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Wstep

Kiedy 29 pazdziernika 1969 roku o godzinie 22:30 na Uniwersytecie
Kalifornijskim udato sie nawigza¢ pierwsze sieciowe potaczenie
z Uniwersytetem Stanforda, nikt nie spodziewat sie, Zze Internet zrobi taka
kariere. Obecnie sie¢ towarzyszy ludziom prawie na kazdym kroku. Jest
zrodtem informacji i rozrywki. Przy jej pomocy mozemy zrobi¢ zakupy,
zaplanowac podréz, komunikowac sie z ludZzmi. Internet stat sie nieodtacznym
towarzyszem kazdego z nas. Jednak, jak wszystko, ma on nie tylko blaski, ale
takze cienie. Jak pokazuja badania, jedynie u trzydziestu procent mtodziezy
mozna moéwi¢ o braku obecnego zagrozenia e-uzaleznieniem, cho¢ (jak
wskazuje raport) niewykluczone, ze miato ono miejsce w przesztosci lub moze
ujawnic sie w przysztosci. Przyszedt czas, by zwiekszy¢ nieco ten odsetek.
Pokaza¢ mtodym ludziom, czym jest uzaleznienie od Internetu, jak duze to
zagrozenie. Zastosowaé odpowiednie metody i wyposazy¢ ich w narzedzia
pozwalajace zachowad zdrowy balans miedzy Swiatem online a offline - to jest

Twoje zadanie, trenerze!

W ostatnich latach profesja trenera nie tylko znaczaco zyskata na
popularnosci, ale cieszy sie rowniez spotecznym szacunkiem. W tym zawodzie
kluczowe jest umiejetne taczenie wiedzy merytorycznej, odnoszacej sie do
tematu szkolenia, z kompetencjami spotecznymi. Moze wydawac sie, iz
prowadzenie zajel/szkolen zzakresu ograniczenia uzywania nowych
technologii ma niewiele wspdlnego z psychologia, jednak jest zupetnie
odwrotnie. Zt3 dziedzing zwiazane s3a rowniez wiedza oraz kompetencje

kazdego dobrego trenera.



Zamieszczony tu materiat zostat podzielony na kilka czesci. Pierwsza z nich
dotyczy procesu uczenia sie, nabywania wiedzy iumiejetnosci, zasad
przekazywania wiedzy oraz réznic indywidualnych w sferze uczenia sie. Jesli
chcesz Swiadomie przekazywac to, co masz do zaoferowania, ta wiedza jest
niezbedna! Druga cze$¢ poswiecona jest grupie, z ktéra bedziesz pracowat,
mechanizmom w niej zachodzacym. Te wiadomosci pozwolg Ci przewidziec
i zrozumieé zachowania grupy. W nastepnym rozdziale przeczytasz o jezyku
i komunikacji (to nie to samo!) ze swoja grupa. Dowiesz sie, jak robi¢ to
dobrze, czego unikaé, poznasz takze przyktadowe ¢wiczenia z emisji gtosu. Nie
mogto zabrakna¢ kilku porad na temat tego, jak przygotowac sie do zajec i co
warto zrobi¢ przed rozpoczeciem pracy z grupa. W publikacji zostaty takze
omodéwione zdarzenia trudne wystepujace w pracy trenera: wynikajace
z btedéw w przygotowaniu, niezalezne od prowadzacego, prowokowane
przez trudnych uczestnikéw, a takze metody radzenia sobie, gdy taki incydent
wystapi.

Mitej lektury!



Kilka stow

O uczeniu sie

Powiedz mi, a zapomne.
Pokaz mi, a zapamietam.
Pozwol mi zrobic, a zrozumiem.

Konfucgusz

Zanim zaczniemy poznawacé prawa rzadzace uczeniem sie, warto na chwile
zatrzymac sie nad samym pojeciem ,uczenia sie”, bo co to wtasciwie oznacza?
Wedtug Czestawa Kupisiewicza uczenie sie to ,proces zamierzonego
nabywania przez uczacy sie podmiot wiedzy (wiadomosci, umiejetnosci
i nawykéw) oraz sprawnosci, dokonujacy sie wtoku bezposredniego
i posredniego poznawania rzeczywistosci”. Tyle w teorii. A jak to wyglada
w praktyce? Uczenie sie to zaplanowana (przez nas samych lub innych ludzi),
majgca swoéj poczatek ikoniec dziatalnosé, ktdéra ma nas doprowadzi¢ do
zaplanowanych efektéw. Dzieci poznaja i zapamietujg litery, by umiec czytac,
uczestnicy zaje¢ zumby powtarzadjg kroki za instruktorem, by nauczyc sie
choreografi, ogladamy wieczorne wiadomosci, by wiedzie¢, co dzieje sie w

krajui na swiecie itd.

,Mechanika” uczeniasie ' **°>

Przyszedt czas na kilka stéw o ,mechanice” uczenia sie. W psychologii opisano

rézne formy tego zjawiska. Ich skutecznos$¢ zalezy od tego, czego sie uczymy,

! https://www.crazynauka.pl/uwaga-osoby-nadmiernie-powa-ne-proszone-s-o/ 03.03.2019

2, Kurcz, Pamiec uczenie sie jezyk, PWN, Warszawa, 1995,

> https://psychopierdy.pl/warunkowanie-instrumentalne/03.03.2019

* 7. Wtodarski, Psychologia uczenia sie, PWN, Warszawa, 1999,

>R. Schaffer, Spoteczny kontekst rozwoju psychobiologicznego, w: Dziecko w Swiecie ludzi | przedmiotow,
Zysk i S-ka, Poznan, 1994, s. 92



czyli od przyswajanego materiatu oraz od rodzaju sytuacji, w ktérej uczenie

zachodzi.

Najmniej skomplikowanymi stylami uczenia sie s warunkowanie klasyczne
oraz instrumentalne. Chyba nie ma osoby, ktdra (chocéby z lekcji przyrody
w szkole podstawowej) nie styszata o Ivanie Pawtowie i jego psach. A jesli nie,
to jest dobry moment, by to nadrobié. Pokrétce: bodziec bezwarunkowy (czyli
taki, na ktéry nie mamy wptywu), jak na przyktad wydzielanie sie $liny u psa na
widok jedzenia, mozna dzieki powtdrzeniom (czyli wzmocnieniu) potaczyé
z bodZzcem warunkowym — przyktadem niech bedzie dzwiek dzwonka. Po kilku
powtdrzeniach juz sam dzwiek dzwonka wywotuje Slinienie sie psa. W tym
przypadku proces uczenia sie opiera sie o kojarzenie dowolnego bodzca (tu
byt to dzwonek, ale mogtoby to by¢ cokolwiek innego, zapalanie sie zaréwki
itd.) z bodZzcem wtasciwym (jedzeniem), w celu wywotania tej samej reakgji
(wystapienie sliny u zwierzecia). Z tego wynika, ze wszystkie bodZce nas
otaczajace moga stac sie sygnatem (czyli takim dzwonkiem), a kazda naturalna
reakcja moze wywota¢ wyuczony sygnat. Za przyktad niech postuzg badania,
ktore ujawnily prawidtowos¢ pomiedzy wiekszg wrazliwoscia na sygnaty
skojarzone z pokarmem i jedzeniem a nadwaga. U ludzi borykajacych sie z t3
choroba to nie gtod wywotywat reakcie na jedzenie, wystarczyt sam widok,
zapach potraw, obrazy przedstawiajgce pozywienie, jedzgcych ludzi lub

miejsca, w ktorych zwykle spozywa sie pokarmy.

Warunkowanie instrumentalne, czasem nazywane tez sprawczym, jest forma
uczenia sie polegajaca na zmienianiu czestotliwosci jakiego$ zachowania
poprzez system nagréd i kar. Warunkowanie instrumentalne polega na tym,
ze pojawiajace sie zachowanie, jesli jest ono pozadane, zostaje wzmocnione
przez nagradzanie. Zeby pozby¢ sie zachowan niepozadanych, nalezy je

ukara¢ lub zaprzesta¢ nagradzania. Przyktadami warunkowania Sprawczego
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niech beda ponizsze sytuagje:
e 73 zakupy w danej sieci sklepow zbieramy punkty, ktore mozemy
wymienic na nagrody.
e 73 dobre wyniki w nauce dziecko nie zostije na zajeciach
wyrownawczych.
e 73 nieprzepisowsq jazde samochodem dostajemy mandat.
e 73 nieodpowiednie zachowanie dziecko ma zakaz grania na

komputerze.

Réznica miedzy warunkowaniem klasycznym a instrumentalnym polega na
tym, ze w warunkowaniu sprawczym cztowiek moze decydowaé, do jakich
zachowan bedzie dazyt (by zostaé¢ nagrodzonym) lub jakich bedzie unikat (by

nie spotkata go kara).

Dobrze jest wiedzie¢ o takich mechanizmach, poniewaz spotykamy sie z nimi
niezaleznie od celowo podejmowanych dziatan edukacyjnych. Dodatkowo te
modele wznacznym stopniu wykorzystuja reakcje wrodzone. Ponadto
warunkowanie  klasyczne iinstrumentalne jest baza dla bardziej

zaawansowanych form uczenia sie.

Cho¢ podczas szkolen proces uczenia sie jest duzo bardziej skomplikowany, to
obejmuje oba omdwione powyzej style opanowania wiedzy i umiejetnosci.
Przyswajanie nowych informacji, nabywanie nowych kompetencji zachodzi nie
tylko dzieki dziataniom trenera (instruowanie, wskazywanie, wzmacnianie,
informowanie o efektach), ale takze wynika z aktywnej postawy samego
uczacego sie ijego wczesniejszych doswiadczen. Co wiecej uczenie sie
zachodzi wtedy, gdy jego rezultatem jest zmiana zachowania jednostki, ktéra

charakteryzuje te jednostke przez pewien czas.



:ll Podsumowanie lllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllll:

Podczas uczenia sie zbieramy doéwiadczenia, a dzieki nim zachodza :

w naszym zachowaniu wzglednie trwate zmiany. Owe zmiany umozliwiaja

nam adaptacje do zmieniajacych sie warunkéw otoczenia. Uczenie sie jest

procesem roztozonym w czasie ipotrzebuje cyklicznych dziatan oraz =

» ustawicznego wsparcia ze strony trenera. .

‘IIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIII.

Cykl uczeniasie®"®”

Nauka, jako proces, roztozona jest w czasie, posiada rdéwniez kilka
nastepujacych po sobie faz. Pominiecie ktérejkolwiek z nich odbije sie na
efektywnosci uczenia. Jest to jeszcze trudniejsze, gdy zdamy sobie sprawe, ze
kazda z tych faz wymaga innych metod oddziatywania trenerskiego podczas

szkolenia.

DOSWIADCZENIE

STOSOWANIE REFLEKSJA
Co zmienic¢? Co sie stato?

KONCEPTUALIZACJA
Co to znaczy?

llustracja 1. Fazy procesu uczenia sie
http.;7humanly.pl/cykl-kolba 03.03.2019

® M. Kossakowska, S. Jarmuz, T. Witkowski, Psychologia dla treneréw, Wolters Kulwer Polska Sp. z 0. 0., £6d?,
2017,s.45
"http://humanly.pl/cykl-kolba 03.0319
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Uczenie dajace zadawalajace rezultaty nie moze sie obejs¢ bez przejscia lub,
tak jak w przypadku trenerdéw, przeprowadzenia uczacego sie przez cztery

kolejno wystepujace po sobie fazy.

Doswiadczenie jest pierwszym etapem uczenia sie. Cztowiek nie zyje w prézni,
zawsze co$ dzieje sie wokdt niego, jest uczestnikiem jakich$ sytuacji,
Swiadkiem zdarzen, oddziatuja na niego réznego rodzaju bodZce. Podczas
szkolenia cykl uczenia sie mozna rozpoczg¢ dwoma sposobami. W pierwszym
Z nich aktywizujesz uczestnikow poprzez zaproszenie do wykonania cwiczenia
- symulagi, gry, odgrywania rol itd. Mozesz rowniez przywotac do sali ich
doswiadczenia, przez ktore przeszli poza nia. Jak to zrobic? Dajac zadania
typu: ,Przypomnij sobie, kiedy ostatnio...”, ,Kiedy miates do czynienia z...7”"
Jako trener zafunduj uczestnikom doswiadczenie, na bazie ktorego beda

mogli sie uczyc.

Drugim etapem jest refleksja. Nie wystarczy samo doswiadczenie jakiejs
sytuacji. Niezwykle wazna jest Swiadomos¢ tego, co sie wydarzyto. Aby proces
uczenia sie mogt pojs¢ dalej, nalezy wyjs¢ niejako poza sytuacje, ktoérej
doswiadczamy. Jak to zrobié¢? Zadajac pytania, ktére pomoga przyjrzeé sie
omawianemu doswiadczeniu z boku. Przyktadowe pytania to: Co sie stato? Jak
byto? Jakie odniesliscie wrazenia? Co zaobserwowaliscie? Jak sie czuliscie? Co
wam sie podobato, co sie nie podobato? Na tym etapie im bardziej wzmozona
dyskusje zaobserwujesz, tym bardziej poruszajace byto to doswiadczenie dla
uczestnikéw szkolenia. Daj im przestrzen i szanse do dzielenia sie wszystkimi
waznymi refleksjami. Jesli tego nie zrobig, nie beda mogli przejs¢ do kolejnej

Fazy.

Konceptualizacja to przedostatni etap uczenia sie. Polega na wyciaganiu
wnioskdw z poczynionych wczesniej obserwacji. Odnoszac sie do naszego

doswiadczenia, tworzymy teorie i uogdélniamy. Staramy sie zrozumieé, co z
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tego wynika. Co to znaczy (ze cos sie zadziato)?

Wazne, aby teorie czy uogdlnienia odnosity sie scisle do tego, czym podzielito
sie audytorium. Na tym etapie Twoim zadaniem bedzie podsumowanie
wiedzy uczestnikdw. Oto jakiego typu pytania mozna zada¢, by przeprowadzié
grupe przez ten etap: O czym to wszystko swiadczy? Co na tej podstawie
mozna stwierdzic? Co z tego wynika? Jak to rozumiesz? Jakie wnioski mozna
wyciggnac z tych wszystkich obserwagji? Jak te wrazenia mozna zebrac w

catosc i podsumowac?

Eksperymentowanie jest ostatnim etapem cyklu. To faza, w ktorej
podejmujemy préby zastosowania naszych wnioskéw w praktyce. Takich
poczynan mozemy dokona¢ po uprzednim opracowaniu poprzedniego etapu,
bez tego dziatamy bez planu i na oslep. Pytania, ktdére nalezy zada¢ grupie to:
Co moge zmienic? Jak moge to zastosowac? Jak moge to wykorzystac? Tak
przygotowani uczestnicy, wcielaja w zycie wypracowane rozwigzania,
konsekwencja czego sa kolejne doswiadczenia. Obserwujemy, czy dane
rozwigzanie dziata czy tez nie, poddajemy je refleksji, wyciggamy wnioski,

szukamy odpowiedniego sposobu, by wcieli¢ je w zycie i cykl sie powtarza.

;.- POdSUI'nOwanie -------------------------------------------------- E

] Aby cykl uczenia sie przebiegt prawidtowo powinien sktadac sie z 4 etapow:

-zaangazowanego doswiadczania - aby sie czego$ nauczy¢, trzeba sie

zaangazowac i brac¢ aktywny udziat

e refleksyjnej obserwacji - wazna jest swiadomos¢, ze cos sie zadziato

oraz umiejetnos¢ spojrzenia na wydarzenia z dystansu

e abstrakcyjnej konceptualizagji - wysnuwanie wnioskéw i wytwarzanie =

] wiedzy z wtasnego do$wiadczenia

] e aktywnego eksperymentowania - wcielanie wnioskdw w zycie.



Nabywanie wiedzy i umiejetnoéci’® " ¢ 1
Wiedza jest to sie¢ informacji przechowywana w strukturach pamieci
dtugotrwatej. Pamie¢ ta stanowi magazyn wszystkiego, co wiemy i z czego w
dowolnej chwili mozemy skorzystaé. Jednak jak pokazuja badania, informacje
(czyli jeszcze nie wiedza, a samo zmagazynowanie danych) nie decyduja o
uczeniu sie. ,Dysk twardy” z zakodowanymi danymi to jeszcze nie wiedza
Nabywanie wiedzy, tak jak uczenie sie, jest procesem. Podczas jego trwania
zachodzi strukturyzowanie i organizowanie danych w odpowiednie kategorie.
Warto zaznaczy¢, ze wiedza dzieli sie na deklaratywna (wiedza ,ze") oraz

proceduralng (wiedza ,jak").

Wiedza deklaratywna to wiedza o rzeczach, ludziach, zdarzeniach oraz
powigzaniach miedzy nimi. Ma charakter ogdélny, szczegdétowy lub jest
zwigzana z konkretnymi wydarzeniami z zycia cztowieka. Wiedza ogdlna to
inaczej semantyczna, poniewaz wyrazana jest za pomoca pojec. Wiedza
szczegbétowa nazywana czasem wiedzg epizodyczng, powstaje w wyniku
epizoddéw, czyli opiséw jednostkowych przypadkéw. Konkretne wydarzenia
z zycia cztowieka budujg wiedze autobiograficzng. Podziat ten jest istotny ze

wzgledu na sposéb utrzymywania i wydobywania wiedzy z naszej pamieci.

Podstawa do rozwijania nowych umiejetnosci jest wiedza proceduralna, czyli
sposoby dziatania trwale zakodowane w naszej pamieci. Bazg do wiedzy
proceduralnej jest wiedza deklaratywna. Jakie sg réznice pomiedzy rodzajami
wiedzy? Wiedza deklaratywna dysponujemy lub nie (znamy jakies fakty lub ich

nie znamy), z kolei wiedze proceduralng mozemy mieé¢ w réznym stopniu

%M. Kossakowska, S. Jarmuz, T. Witkowski, Psychologia dla treneréw, Wolters Kulwer Polska Sp. z 0. 0.,
t6dz, 2017, s. 49

""M. Ledzinska., Uczenie sie wykraczajace poza warunkowanie, w: Psychologia, J. Strelau (red.), Gdanskie
Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk, 2007, s. 117-136

"2 E. Necka, J. Orzechowski, B. Szymura, Psychologia Poznawcza, PWN, Warszawa, 2005,

'3 M. Kossakowska, S. Jarmuz, T. Witkowski, Psychologia dla trenerow, Wolters Kulwer Polska Sp. z 0. 0.,
t6dz, 2017, s. 49
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(mozemy w okreslonym stopniu wykonywac dang czynnosd).

Dowiadujac sie o jakim$ fakcie nabywamy wiedzy deklaratywnej, a wykonujac
okreslone czynnosci stopniowo nabywamy wiedze proceduralna. Wiedze
deklaratywnga mozna komu$ zakomunikowaé, a wiedze proceduralng
najprosciej jest zademonstrowad. Chcac skutecznie przyswoié wiedze

deklaratywna, nalezy ja czesto przypominaé, a wiedze deklaratywna - ¢wiczyc.

Jak przekazywaé wiedze,
by zostata przyswojona?

Jak juz wczedniej wspomniano, wiedza jest siecig informacji. Kazdy z nas
posiada jakas sie¢. Zadaniem trenera jest odwotac sie do sieci uczestnikéw i
na jej podstawie dotaczad kolejne ogniwa. Ale jak to zrobi¢, by wiedza zostata
z uczestnikami na dtugo? W tej kwestii istnieje kilka zasad, ktérymi powinien

kierowac sie dobry trener.

Po pierwsze stopniuj poziom trudnosci. WyjdZ od tego, co jest uczestnikom
bliskie, znane i krok po kroku przechodzZ do rzeczy mato znanych, nastepnie
zupetnie nowych. Na poczatku skup sie na zagadnieniach tatwych do
przyswojenia, stopniowo przechodzac do coraz trudniejszych. Pracuj na
skojarzeniach, przyktadach, metaforach. Materiat powinien by¢ podawany
matymi partiami. Konieczne jest uwzglednienie czasu na przetworzenie

serwowanego materiatu oraz dostosowane do tego tempo méwienia.

Po drugie dziataj pogladowo. Do przekazywania wiedzy, zwtaszcza tej
deklaratywnej, uzywaj wszystkich dostepnych Ci drég. Nie tylko stowa
mowionego, ale takze obrazu, dzwieku, a nawet ruchu. Jesli to tylko mozliwe
daj ,wejs¢ w sytuacje” swoim uczestnikom, by wspélnie mogli doswiadczad,
obserwowa¢, wycigga¢ wnioski, a na ich podstawie tworzy¢ rozwiazania.

Wielozmystowe poznanie jest bardzo wazne w kontekscie trwatosci wiedzy.
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Kolejna zasada dotyczy przektadania wiedzy deklaratywnej na proceduralna.
Jesdli to konieczne i mozliwe po gruntownym zapoznaniu uczestnikdw z
wiedza deklaratywna przejdz jak najszybciej do ¢wiczen z zastosowaniem
wiedzy proceduralnej, wszak to wtasnie w trakcie ¢éwiczen zostaje ona

najlepiej przyswojona.

Kolejng wytyczng w pracy trenera jest zasada logicznosci i systematycznosci.
Ma ona dwa wymiary. Pierwszy z nich dotyczy podawanych informagji.
Powinny by¢ one pouktadane w sposdb logiczny. Poszczegdlne partie
materiatu powinny stanowi¢ catos¢ zagadnienia. Drugi odnosi sie zaréwno do
powtdrek dotyczacych wiedzy deklaratywnej, jak i ¢wiczen z zakresu wiedzy
proceduralnej. Systematycznosé w obu tych aspektach jest nieodzowna, jesli

mowimy o skutecznym przyswojeniu wiedzy.

Ostatnia, nie mniej wazna, zasada to zasada indywidualizacji. Podczas
prowadzenia szkolen nalezy mie¢ na uwadze to, ze kazdy z nas jest inny i
potrzebuje nieco innych technik przekazywania wiedzy. Ten punkt mocno
taczy sie z wielozmystowym poznaniem. Wiecej na temat rdznic

indywidualnych w dalszej czesci publikacji.

..... Podsumowanie ................................................ E

= Wiedza to sie¢ powiazanych ze sobg informacji. Dzielimy ja na deklaratywna =

(wiedza, ,ze") oraz proceduralng (wiedza” jak”). Aby skutecznie :

: przekazywalé wiedze nalezy kierowal sie zasadami: przystepnosci,

pogladowosci, przechodzenia od teorii do praktyki, systematycznosci oraz

indywidualizagji.

= o abstrakcyjnej konceptualizacji - wysnuwanie wnioskéw i wytwarzanie
wiedzy z wtasnego dodwiadczenia

- o aktywnego eksperymentowania - wcielanie wnioskéw w zycie.



Réznice indywidualne w uczeniu sie '

Tak jak réznimy sie kolorem oczu, wtoséw, czy wzrostem, rézni nas réwniez
styl uczenia sie. Majac Swiadomos¢ tych réznic, trener prowadzac szkolenie
moze dobra¢ bardziej skuteczne metody, przez co przekazywana wiedza
bedzie efektywniej przyswajana. Co jest zrédtem tych réznic? Odmienne
preferencje poznawcze.

Style poznawcze uzaleznione s3 od sposobu odbioru i klasyfikacji informacji.
Zasadniczo bodZce z otaczajacej nas rzeczywistoéci odbieramy na dwa

podstawowe sposoby, za pomoca intuicji i percepgji.

uczucia

globalne- analityczno-
subiektywny subiektywny

intuicja percepcja

globalno- analityczno-
chiektywny obiektywny

myslenie
llustracja 2. Cztery podstawowe

wymiary stylow poznawczych

Jesli informacje sa przez nas odbierane w sposéb intuicyjny, to odbieramy
globalnie, catosciowo, konfiguratywnie, skupiamy sie na ogdélnym obrazie
zdarzenia. Natomiast jesli naszym stylem poznawczym jest percepcja,
odbieramy, analitycznie, systematycznie isekwencyjnie, skupiajac sie na
pojedynczej informagji, ktdéra dopiero w pdzniejszym etapie taczona jest w

wiekszg catosc.

M. Kossakowska, S. Jarmuz, T. Witkowski, Psychologia dla trenerow, Wolters Kulwer Polska Sp. z 0. 0.,
t6dz, 2017, s. 49
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Wszystkie odbierane bodZce podlegaja procesom klasyfikacji za pomoca
emocji lub myslenia. Klasyfikujac emocjonalnie, oceniamy bodZce na drodze
doznan, odczu¢ i doswiadczen, anastepnie odnosimy je do naszych
osobistych standardéw: tego, co wiemy oraz tego, co uwazamy za wazne.
Klasyfikujac racjonalnie, odnosimy sie do standardéw zewnetrznych takich jak
normy, reguty, zasady panujagce w otoczeniu, fakty, logika, powszechnie

podzielana wiedza.

Z racji tego wszystkie informacje docierajace do nas musza zostaé¢ odebrane i
sklasyfikowane. Wedtug badaczy istnieja cztery mozliwe sposoby poznania

(ilustracja 2).

Jesli ludzie reprezentuja cztery rézne sposoby poznania, logicznym wydaje
sie, ze beda reprezentowaé rdézne style uczenia sie: przyjmowania,
organizowania, oceniania izapamietywania informacji przeznaczonych do

nauczenia sie.

konkretne doswiadczenia —b uczucia

ercepcja
(ahalitycmnosd)

intuicja
(globalnosg)

Styl Styl

globalno-subiektywny | analityczno-suietywny

przetwarzanie

stosowanie

Styl
globalno-obiektywny

Styl
analityczno-obiektywny

myslenie I .
(obiektywnoZé) ‘— generalizowanie

llustracja 3. Style poznawcze a style uczenia sie
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Ale co z tej catej teorii wynika dla trenera? Majac wiedze na temat styléw
uczenia sie, mozemy wybrac¢ taki sposdb przedstawienia materiatu, aby byt
przystepny dla uczestnika. Wszystko zalezy od preferencji danej grupy, a
nawet jednostki. S3 ludzie, do ktérych bardziej przemawia pracowanie nad
rozwigzaniem problemu, inni wola przyswajac¢ fakty. Jedni wola by¢ chwaleni,
inni otrzymac krétka, ale czesta informacje zwrotna. To zadaniem trenera jest

wybrac najlepszy dla grupy styl pracy.

konkretne doswiadczenie

-sugerj nowe mozliwosci
-pwtaj co sie stanie jesli

- zaproponuj zadanie, ktore
wymaga wvobrazni,
innowacji

-badz zZrodiem zasobow

- doceniaj kreatvwnosc

-odnos sie doich
doswiadczen, uczuc, wiedzy

- pvtaj, co wiedza, mysla,

sadza
- sprowokuj emocje

-zaaran#uj prace w grupach
lub parach, prowadz
konsultacje

-docen wsitek

stosowanie
-wskazuj na problemy,
nigjasnosci
-wyjasnij, porownaj, pokaz
przvczvne i skutek,

-stworz svtuacje
problemowa: sortowanie,
analizowanie, wvciaganie
wnioskow

-zaaranzuj prace w grupach

-dawaj rzetelna informacje

Zwrotna

przetwarzanie

-dostarczaj dane, faktv, detale,
-pytaj: co, gdzie, kiedy.

-podawaj informacje w formie
latwej do zapamietania, Cwicz

zapamietvwanie,
-wykladaj

-czesto dawaj krotka
informacje zwrotna

generalizowanie

llustracia 4. Style uczenia sie a dziatania szkoleniowe.



E" Podsumowanie .................................................. E

: Ludzie réznia sie wieloma cechami, dla potrzeb szkoleniowych
najwazniejsze s réznice indywidualne w stylach uczenia sie.§
Trener, biorac pod uwage te rdéznice, dobiera odpowiednie§

sposoby przekazywania wiedzy i umiejetnosci.
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Uczesnicy szkolenia, jako catosc -

co warto wiedziec¢ o grupie?

Cho¢ wspdtczesnie przynaleznos¢ do grupy nie decyduje o przetrwaniu, to
bycie czescig spotecznosci jest niezbedne do prawidtowego funkcjonowania,
wszak cztowiek to istota spoteczna.

To w spoteczenstwie ludzie realizuja opisane przez Abrahama Maslowa
potrzeby wyzszego rzedu takie jak przynalezno$¢, szacunek, uznanie,
samorealizacja. Do realizacji tych pragnien niezbedni sg inni ludzie, najczescie]
zorganizowani w mniejsze badZz wieksze grupy. Przyjrzyjmy sie kilku

mechanizmom zachodzacym w grupie.

Mechanizmy wystepujace w grupie "> ¢ 17 18

Facylitacja spoteczna to mechanizm wynikajacy z faktu przynaleznosci do
grupy. To zaskakujace, ze wystarczy sama fizyczna obecnos¢ innych ludzi (nie
trzeba wchodzi¢ z nimi w jakiekolwiek interakcje), by zadziat ten mechanizm.
Na czym on polega? Gdy jestesmy w grupie, poziom naszego pobudzenia jest
wyzszy. Obecnos¢ innych ludzi sprzyja sprawniejszemu wykonywaniu prostych
wyuczonych wczesniej umiejetnosci. Absolutnie nie sprawdza sie podczas
wykonywania zadan trudnych (bardziej ztozonych) i wymagajacych. Podczas
gdy przy zadaniach tatwych pobudzenie wynikajace z obecnosci innych ludzi
pomaga, niejako ,dopinguje”, o tyle przy skomplikowanych zadaniach
paralizuje, przeszkadzajac lub uniemozliwiajac wykonanie dyspozydji - jest to

tak zwany efekt hamowania. Co z tego wynika dla trenera? Zadania tatwe

> M. Kossakowska, S. Jarmuz, T. Witkowski, Psychologia dla trenerow, Wolters Kulwer Polska Sp. z 0. 0.,
t6dz, 2008, s. 83-84

'“E. Aronson, T. D. Wilson, R. M. Akert, Psychologia spoteczna, Zysk i s-ka, Poznan, 2012,

"' M. Kossakowska, S. Jarmuz, T. Witkowski, Psychologia dla trenerow, Wolters Kulwer Polska Sp. z 0. 0.,
t6dz, 2008, s. 88-89

"® https://encyklopedia.pwn.pl/haslo/polaryzacja-grupowa;3959315.html dostep 7.03.2019
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moga by¢ wykonywane przez jedng osobe, ktéra niejako konfrontuje swoje
umiejetnosci z grupa szkoleniowa. Nalezy wystrzegaé sie zlecania zadan
trudnych i ztozonych tylko jednej osobie, ktéra pod uwaznym okiem innych
cztonkdédw grupy bedzie wykonywata dang czynno$¢, poniewaz moze to rodzié
op6r i nieche¢ w uczestnikach szkolenia wynikajacy z leku przed konfrontacja

swoich umiejetnosci z ocena grupy.

Nasladownictwo jest zachowaniem wynikajacym z naszej biologii. Tendencje
do nasladowania s3 sprawa bardziej automatyczna niz zwigzana ze
Swiadomoscia. Dlaczego nie mozemy sie powstrzymacé, by nie ziewnad¢, gdy
zobaczymy kogo$ ziewajacego? Dlaczego czasem, bedac w towarzystwie
Smiejemy sie do rozpuku z czego$, czego na osobnosci nie uznalibyémy za az
tak komiczne? To nie dlatego, ze ziewanie czy Smiech sa zarazliwe. To kwestia
nieuswiadomionego kopiowania zachowan. Z nasladownictwem wiaze sie
informacyjny wptyw spoteczny. Polega na tym, ze cztowiek, ktéry w danej
sytuacji nie wie, jak powinien sie zachowaé, obserwuje zachowanie innych i
traktujac je jako zrédto informacji, nasladuje to zachowanie, co pomaga mu
poradzi¢ sobie z niejasng sytuacja. Co z tego wynika dla oséb prowadzacych
szkolenia? Pewne kwestie nie s3 wynikiem intencjonalnych dziatan, a jedynie
biologii i nalezy mie¢ to na uwadze, gdy np. grupa szkoleniowa nie potrafi

przesta¢ dokazywac.

Jak nazywa sie zjawisko, w ktérym im wiecej oséb wykonuje te sama prace
jako grupa, tym gorsze wyniki uzyskuja oni w poréwnaniu do sumy ich
rezultatdw osiaganych samodzielnie? To prézniactwo spoteczne. W wiekszym
lub mniejszym stopniu pojawia sie ono podczas wspdtdziatania grupy. Co
nalezy zrobi¢, by zapobiec takiej sytuacji? Trzeba wzia¢ pod uwage dwa
czynniki - stopien trudnosci zadania oraz mozliwos$¢ oceny indywidualnego

zaangazowania w prace. Nalezy wystrzegac sie przydzielania tatwych zadan
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matym (okoto piecioosobowym) zespotom, poniewaz takie zadania nie
stanowia wyzwania dla uczestnikdw i zwiekszajag szanse na mniejsze
zaangazowanie oraz pojawienie sie prozniactwa. Trudne zadania odwracaja
ten schemat, ludzie czuja sie zmotywowani, a suma ich osiagnie¢ z duzym
prawdopodobienstwem bedzie wieksza niz indywidualne dziatania. Waznym
czynnikiem jest réwniez indywidualna ocena wktadu pracy. Ludzie bardziej
angazuja sie w wykonywang prace, gdy wiedzg, ze ich wysitki beda oceniane
indywidualnie. W takiej sytuacji s bardziej rzetelni w wykonywaniu zadania,

ktdre zostato im powierzone, a odpowiedzialnos¢ sie nie rozmywa.

Innym ciekawym zjawiskiem wystepujacym podczas pracy z grupa jest
polaryzacja grupowa. W wyniku dyskusji dochodzi do radykalizacji pogladéw
wobec omawianego tematu. Po takiej dyskusji cztonkowie grupy prezentuja
poglady bardziej skrajne niz te deklarowane przed podjeciem rozméw. Co z
tego wynika dla trenera? Dyskusja moze by¢ Swietnym narzedziem
aktywizujacym uczestnikéw, jednak nalezy trzymac reke na pulsie, jesli
wymknie sie spod kontroli moze spowodowad, ze z nieznacznej réznicy zdan
przerodzi sie w dotkliwy konflikt. Wiecej o formach aktywizacji uczestnikow w

dalszej czesci publikaciji.

Role grupowe "

Mimo ze nie wszyscy ludzie sa aktorami, wszyscy bez wyjatku maja w swoim
zyciu przypisane role. Jest to naturalna konsekwencja przynaleznosci do
spoteczenstwa. Juz w najmniejszej komodrce spotecznej, jaka jest rodzina,
cztowiek ma szereg rél. Jest dzieckiem swoich rodzicéw, rodzicem dla swoich
dzieci, partnerem dla meza czy zony, kuzynostwem dla dalszej rodziny. A to

dopiero poczatek. W pracy jest pracownikiem dla swoich przetozonych,

'? https://witalni.pl/baza_wiedzy/role-w-zespole-wg-belbina/ Dostep 08.03.2019
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czasem réwnoczesnie przetozonym dla swoich pracownikdw. Przyktady
mozna mnozy¢. Zyjac w spoteczernistwie, nie sposdb uciec od rél. Dla treneréw
najbardziej istotne beda role pojawiajagce sie w grupie szkoleniowej.

Przyjrzyjmy sie im.

Zaprezentowane ponizej role podzielone sg na trzy kategorie:
e role zorientowane na dziatanie
e role zorganizowane na ludzi

e role ,intelektualne”

WSszystkie wymienione role dysponuja typowymi dla siebie cechami, maja
pozytywne strony, ale takze potencjalne stabosci. Oto krétka charakterystyka
kazdej z nich:

1. ,Praktyczny organizator” - zwykle jest pewny siebie, ekstrawertyczny,
aktywizuje innych cztonkédw grupy do dziatania. Posiada umiejetnosé
trafnego okreslania celéw i przydzielania zadan. Grupa moze go
postrzegac jako kogo$, kto manipuluje lub wyrecza sie innymi ludZzmi.
Kierowanie pracg i procesami w zespole, ustalanie celéw i priorytetéw,
angazowanie cztonkéw zespotu w dyskusje to jego rola w grupie. Mocnymi
stronami praktycznego organizatora sq koncentrowanie pracy zespotu na
zadaniu, tagodzenie biezacych trudnosci, podsumowywanie dyskusji,
utrzymanie zespotu w ruchu. Cho¢ aktywizowanie cztonkéw grupy do
dziatania jest mocnga strona praktycznego organizatora, to powinien on
zwrdci¢ uwage na sposdb, w jaki kieruje grupa. Warto, aby wykazywat sie

wiekszym szacunkiem wobec pracy innych.
2. ,Koordynator - naturalny lider” - zazwyczaj to cztowiek aktywny,
energiczny, odwazny. Zdarza sie, ze jest niecierpliwy lub impulsywny.

Podczas pracy kieruje sie logicznym iprzejrzystym mysleniem. Jest
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wsparciem dla swojej grupy. Stawia przed nig wyzwania, jest wytrwaty w
pokonywaniu przeszkdd. Jego rola w zespole to zazwyczaj wybdr metody
i nakreslenie sposobu dziatania. Z powodzeniem taczy kila pomystéw.
Czesto przejmuje inicjatywe. Mocne strony koordynatora to nieprzerwane
prowadzenie zespotu do celu, dostarczanie motywagji i energii w trudnych
chwilach. To on interweniuje w czasie kryzysu, zapewnia ogdlny ksztatt
pracy i ciagtos¢ w realizowaniu zadan. Moze zdarzy¢ sie tak, ze lider jest
zbyt dominujacy, rywalizujacy, apodyktyczny, ma sktonnosci do
przypisywania sobie nadmiernych uprawnier - to obszary, nad ktérymi

powinien popracowac.

. ,Innowator — Kreator” - na ogdt skupiajacy sie na najistotniejszych
kwestiach poruszanych podczas pracy zespotu. Ufny i kreatywny
introwertyk z wyobraZnia. Cechuje sie nieszablonowym mysleniem. Tworzy
niebanalne rozwiazania probleméw. Jest tak bardzo skupiony na tym, by
efektywnie komunikowa¢ sie z innymi cztonkami zespotu, ze czasem
ignoruje szczegdty. Zdarza mu sie krytycznie odnie$¢ sie do pomystéw
innych ludzi. Jego rola w zespole to formutowanie niebanalnych
pomystéw, nietuzinkowych rozwigzan, wychodzenie poza schematy i
,ratowanie” zespotu z opresji. Umiejetnosciami, jakimi moze pochwali¢ sie
kreator s3 formutowanie nowych pomystéw lub szukanie nowych
koncepcji. Koncentruje sie na najwazniejszych zagadnieniach i okresla
podstawowq  strategie dziatania, wybiera  wtasciwy czas na
zaproponowanie nowych pomystéw. Kreatora przyttacza zbyt duza ilos¢
0s6b ekstrawertycznych, gdy znajdzie sie w takiej grupie, wstrzymuje sie ze
swoimi pomystami. Sprawia wrazenie autorytetu w zbyt wielu obszarach,
dlatego moze by¢ postrzegany jako zarozumiaty. To kompetencje, nad

ktérymi warto popracowad.
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4. ,Analityk — Sedzia” jest osoba zréwnowazona, bywa wyjatkowo krytyczny,
przez co moze by¢ odbierany jako nieskory do nowych pomystow.
Charakteryzuje sie wnikliwoscia, stonowaniem, inteligencja, Jest rzeczowy,
posiada umiejetnos$¢ wskazywania na silne i stabe strony planowanych
przedsiewzie¢, co niekiedy ostudza zapat grupy. Posiada predyspozycje
dobrego stratega i zdolnos$¢ obiektywnej oceny sytuacji oraz wysoki
stopien ogdélnej uwaznosci. Przewaznie mato energiczny introwertyk. Rola
analityka jest stata interpretacja otaczajacych go informacji, pracy w
zespole, ocena i dostarczanie wartoSciowej informacji zwrotnej.
Umiejetnoscig, ktéra moze przydaé sie w pracy grupa jest wtasciwe
korzystanie z umiejetnosci krytycznego myslenia. To on dba o to, aby
zespét podejmowat bezpieczne irozsadne decyzje. Sedzia powinien
popracowaé nad zbyt pochopna ocena pomystdw oraz pewnoscia siebie

podczas przedstawiania swojego punktu widzenia na forum grupy.

5. ,Poszukiwacz 7Zrédet - cztowiek od kontaktéw” najczesciej jest
entuzjastyczny, ekstrawertyczny, wyposazony w wysokie kompetencje
interpersonalne. Na ogdét w tempie ekspresowym nawiazuje relacje z
innymi ludZmi i jest lubiany. Emanuje ,pozytywna energiy”, z zasady
towarzyski i zrelaksowany. Jego rola w grupie polega na komunikacji
z otoczeniem na zewnatrz grupy. Zajmuje sie réwniez pozyskiwaniem
kontaktéw i zbieraniem informacji. Chetnie weciela sie role reprezentanta
grupy, ma zdolno$¢ do improwizowania. Dzieki wysokiemu poziomowi
kompetencji miekkich, poszukiwacz potrafi zmniejszy¢ napiecia w zespole.
tatwos¢é w nawigzywaniu kontaktéw, relacji z innymi ludZzmi oraz badanie
nowych mozliwosci to atuty poszukiwacza. Na co cztowiek od kontaktéw

powinien zwréci¢ uwage? Na lepsza komunikacje z wtasng grupa, wtasciwe
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zachowanie w niektdérych sytuacjach oraz to, ze czasem przedktada dobre

relacje nad realizacje zadan zespotowych.

. .Perfekcjonista” — skrupulatny wykonawca nastawiony na osiggniecie
wyznaczonego celu w najwyzszej jakosci i standardzie. Czasem skupia sie
na nieistotnych szczegdtach podjetego przedsiewziecia. Czesto przejmuje
sie problemami, ktére jeszcze nie wystapity. Jest skrupulatny i pracowity,
jednak niechetnie oddelegowuje zadania. Kontrola nad postepami prac
swoich i innych cztonkdéw zespotu oraz wprowadzenie ogdlnie pojetego
tadu i porzadku to gtéwne role perfekcjonisty. Skrupulatny wykonawca
dotrzymuje terminéw, realizuje plan dziatania. Do zespotu wnosi uwaznos¢,
skupia sie na detalach kazdego z pomystéw, co przektada sie na
podniesienie jakosci wykonywanych zadan. Kontrola nad przebiegiem
pracy grupy to jego mocna strona. Perfekcjonista powinien popracowac
nad zbyt wysokim krytycyzmem, przesadnym przywigzywaniem uwagi do
szczegotdw,  przejmowaniem sie na  wyrost. Z duza dozj
prawdopodobienstwa nie doceni mozliwosci, jakie kryje w sobie grupa,

bedzie miat ktopot z odpowiednim delegowaniem zadan.

. ,Cztowiek grupy — dusza zespotu — gracz grupowy” - nie dazy do dominagji,
zwykle jest spokojny, pozbawiony agresji, nie rywalizuje z innymi. To
cztowiek aktywnie stuchajacy innych, umiejetnie zacheca rozméwcéw do
dzielenia sie opiniami na dany temat. Troszczy sie o to, by wspdtpraca w
grupie przebiegata sprawnie i w dobrej atmosferze. Posiada wysoka
inteligencje emocjonalng, jest empatyczny i lojalny wobec grupy. Zdarza
mu sie by¢ niezdecydowanym i jednostronnym. Gracz grupowy integruje
zespot, podtrzymuje na duchu wszystkich jego cztonkéw, dba o morale,

angazuje innych. Dusza zespotu dba o poprawng komunikacje w zespole,
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niweluje napiecia zaistniate w grupie, rozwija sugestie i pomysty innych
cztonkédw grupy. Cztowiek-dusza zespotu powinien uwaza¢, by nie dac sie

wciagnaé w rywalizacje, ktérej przedmiotem bedzie pozycja w grupie.

. ,Realizator” - bardzo pracowity, cztowiek czynu i dziatania. Mysli w sposéb
logiczny izdroworozsadkowy. Systematyczny i efektywny, zamienia
koncepcje i plany na praktyczne dziatanie. Inni cztonkowie grupy uwazaja,
ze jest godny zaufania. Lubi gdy sytuacja jest stabilna, bywa mato
elastyczny, czasem wrecz konserwatywny. Zwykle opanowany
i zrbwnowazony. Pobudza do dziatania, z tatwoscia okreéla role i zadania,
organizuje prace, nakresla spdjny sposdb realizacji zadan. Cechy realizatora
przydatne w pracy z grupa to: wprowadzenie do zespotu transparentnosci i
przejrzystosci, wdrazanie pomystow w zycie, upér w dazeniu do celu oraz
sprawna realizacja zadan. Jakie obszary powinien rozwija¢ realizator?
Rywalizacje o pozycje w zespole oraz elastycznosé w podejsciu do realizacji

zadan i pracy.

. ,Specjalista” - cho¢ sam preferuje prace indywidualng, jest niezbedny do
prawidtowego funkcjonowania grupy. Jak sama nazwa wskazuje,
doskonale zna sie na swojej pracy, posiada wysokie umiejetnosci i
kompetencje w swojej dziedzinie. Posiada rozwiniety i bardzo dobrze
Funkcjonujacy system motywacji wtasnej. Inni moga odbieraé go jako osobe
arogancka, poniewaz zbyt krytycznie patrzy na niektére pomysty. Jego
zespotowym zadaniem jest stuzenie unikalna wiedza, umiejetnosciami i
kompetencjami niezastapionymi podczas realizacji zadania. Analitycznos¢,
refleksyjnos¢ i rozwaga to cechy specjalisty, ktére przydaja sie w pracy z
grupa. Aby specjalista byt jeszcze lepszy, powinien rozwija¢ takie obszary
jak otwartos¢ na innych, umiejetnosci interpersonalne, wyobraznia. Czego

powinien sie wystrzegac? Zbyt pochopnej krytycznosci.
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Trenerzy, bedac $Swiadomi wystepowania tych rél, moga przewidziel
prawdopodobienstwo wystapienia réznych zachowan oraz wspoméc w

rozwijaniu deficytdw w poszczegdlnych obszarach kazdego z cztonkdw grupy.

E" Podsumowanie .-.....--....--....--....-.....-.....--....--....-:

: Podczas pracy z grupa pojawiaja sie mechanizmy zaréwno pozytywne, jak i =
: te mniej pozadane. W zespole szkoleniowym ludzie przybieraja réznego =

rodzaju role. Kazda z rél ma swoje mocne strony i mozliwe mankamenty. To :

- od wiedzy trenera zalezy, ktére mechanizmy i atrybuty rél ujawnia sie

= podczas pracy zespotu.
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O komunikagcji i jezyku

MOow poprawnie, przy uzyciu najmniejszej liczby stow, ale zawsze wyraznie,
poniewaz celem wypowiedzi nie jest ostentacia, a zeby ludzie cie rozumiel).

William Penn

Tworzac ten podrecznik, nie sposéb nie napisa¢ o najbardziej naturalnych
narzedziach w pracy trenera, jakimi sg jezyk i (nierozerwalnie z nim zwigzana)
komunikacja. Sposdéb porozumiewania sie, formutowania mysli, dobdr stoéw
jest wazny z dwdch powoddw: po pierwsze - wptywa na urzeczywistnienie

zaktadanych celéw szkolenia, po drugie - decyduje o jego atrakcyjnosci.

Komunikacja

We wspoétczesnym Swiecie nie da sie unikna¢ ani omina¢ komunikacji. Istnienie
ludzi bez modwienia, pisania, stdw, uzywania gestdw wydaje sie by¢
niemozliwe. Porozumiewamy sie z innymi ludZzmi, ale réwniez sami ze sobg,
gdy rozmyslamy. Komunikowanie bywa réznie rozumiane, lecz wszyscy s3
zgodni, co do jego istoty. Porozumiewamy sie, poniewaz chcemy przekazaé
informacje - sensem komunikacji jest transmitowanie faktéw od nadawcy do
odbiorcy tak, aby dotarty, zostaty zrozumiane i mogty by¢ wykorzystane przez

odbiorce.

Ten podrecznik ma mieé¢ charakter bardziej praktyczny niz teoretyczny,
dlatego wszelkie informacje dotyczace podziatu, Ffunkcji sktadowych
komunikacji (niemajace wptywu na dziatanie podczas szkolen) zostaty

ograniczone do minimum.
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Elementy komunikacji 2° #'

Istnieja dwa rodzaje komunikacji: werbalna i niewerbalna.

KOMUNIKACJA
POZAWERBALNA WERBALNA
!(\]/\?rsntiyka * Stowa
Pozycja ciata e Mowa '
Dotyk e Aktywne stuchanie

Wyglad fizyczny
DZwieki paralingwistyczne
Dystans wzgledem innych

W pierwszej kolejnosci zostanie oméwiona komunikacja pozawerbalna, a w

dalszej czedci tego rozdziatu - komunikacja werbalna.

Gesty, czyli pantomimika, sa to ruchy rak, gtowy i catego ciata. Ruchy te
wspieraja wypowiadane przez nas stowa, uwydatniaja ich znaczenie i stanowia
cze$¢ catego procesu porozumiewania sie. Rece, bo to nimi wykonujemy
wiekszos¢ gestédw, sa najprawdopodobniej najbardziej ekspresyjnymi
czeSciami ciata cztowieka (poza twarza - twarz to mimika, ale o niej za chwile),
sq znaczacym instrumentem aktywnej komunikacji. To dzieki nim mozemy
wyrazi¢ swoje uczucia i postawy. Z jednej strony powsciagliwos$¢, hamowanie
ekspresji ruchowej, rezygnacja ze spontanicznych odruchéw uniemozliwia
wyrazanie siebie. Prowadzi do sytuacji, w ktérej to my i nasze komunikaty nie
znajdujemy zrozumienia u drugiego cztowieka. Z drugiej zas - naduzywanie

tego rodzaju komunikacji niewerbalnej powoduje zaktécenia w odbiorze tego,

% http://z.nf.pl/i_ngo/doc/komunikacja_niewerbalna.pdf Dostep 10.03.19

" https://www.easyvoice.pl/czytelnia/artykul/182/glos-w-komunikacji-cz-2-kiedy-glos-mowi-wiecej-niz-slowa

22 Dolinska D. MOWA CIALA JAKO ASPEKT KOMUNIKACJI MIEDZYLUDZKIEJ ZESZYTY NAUKOWE
POLITECHNIKI SLASKIEJ 2013 Seria: ORGANIZACJA | ZARZADZANIE z. 65 Nr kol. 1897
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co chcemy przekazaé. Wazny jest umiar i dostosowanie srodkéw do sytuadji.

Mimika twarzy to rodzaj komunikacji niewerbalnej, wzbudzajacy najmniej
kontrowersji, poniewaz jest on najprostszy do zauwazenia. Nasz wzrok zwykle
skupia sie wtasnie na twarzy rozméwcy. To ona jest dla innych ludzi gtdbwnym
zrodtem informacji o emocjach, jakie przezywamy. Mimika jest doskonatym
dostarczycielem tego typu informacji, jednak wazny jest réwniez kontekst
sytuacyjny. Dlaczego? Jesli ktos ptacze, to jest to dla nas sygnat, ze przezywa
silne emocje, jednak to okolicznosci towarzyszace tym emocjom pozwalaja
nam stwierdzi¢, czy kto$ ptacze ze szczedcia czy smutku. Kontekst pomaga
nam odrézni¢ emocje, ktére wyrazamy w podobny sposéb. Wiekszos¢ ludzi
rodzi sie z wiedza na temat istoty poszczegdlnych ekspresji i nie musimy sie
tego uczyé. Wyjatek stanowia osoby ze spektrum autyzmu, ktére maja
trudnosci w sferze kontaktdéw spotecznych, w tym takze z odczytywaniem

emocji ukazanych za pomocg mimiki.

Mimika opiera sie na mikroekspresji. S3 to kréotkotrwate wyrazy mimiczne
pojawiajace sie na ludzkiej twarzy. Czas trwania takich wyrazéw, jak sama
nazwa wskazuje, jest bardzo niedtugi — zwykle to mniej niz jedna sekunda. W
tak krétkim czasie na twarzy pojawia sie taki uktad oczu, ust, miesni twarzy,
ktdry informuje nas o pewnym stanie emocjonalnym. Mikroekspresje to
symptomy naszych rzeczywistych emocji. O ile emocje mozemy trzymadé na
wodzy, deintensyfikowad, neutralizowad i maskowac, o czym wiecej za chwile,
o tyle ten utamek sekundy, nazywany mikroekspresja, pozostaje poza nasza
kontrola. Nie jest on nawet Swiadomie rejestrowany przez odbiorcéw, ale na
nizszych poziomach przetwarzania jest zapisywany i wywotuje okreslona

reakcje.

Czy mozemy jako$s wptyna¢ na nasz sposdb wyrazania emocji za pomoca
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mimiki? Stuza do tego techniki kierowania mimika. Za ich pomoca mozemy:
intensyfikowa¢ emocje (np. kiedy spotykamy osobe, do ktérej nie zywimy
cieptych uczué, staramy sie ukryé nasza obojetnos¢ i w czasie rozmowy

poprzez odpowiedni wyraz twarzy okazujemy zadowolenie ze spotkania.);

deintensyfikowaé emocje (np. wyrazajac ztos¢ wobec szefa, zachowujemy sie
znacznie bardziej powsciagliwie niz wobec osoby, ktéra nie ma mozliwosci

zastosowad wobec nas jakichkolwiek sankcji.);

neutralizowa¢ emocje (np. normy kulturowe nakazuja, by mezczyzni nie
okazywali emocji, poniewaz jest to przejaw zniewiesciatosci. Kiedy piecioletni
"mezczyzna" ptacze, poniewaz przewrdcit sie i zranit w kolano, méwimy: jestes
mezczyzng, badz dzielny, to tylko mate zadrapanie i na pewno wcale nie bol.
W ten sposdéb dziecko uczy sie ukrywad emocje. Na szczescie trend

zaprzeczania uczuciom dzieci powoli odchodzi do lamusa);

maskowa¢ emocje (np. stuchajac opowiesci sasiadki o tym, co sie jej
przydarzyto, kiedy czekata na wizyte u lekarza, staramy sie ukry¢ znuzenie.

Zamiast tego okazujemy zainteresowanie, wspdtczucie etc.).

To moze wydawac sie nieprawdopodobne, ale nawet z pozoru tak nieistotne
rzeczy jak sposdb siedzenia czy stania jest komunikatem na temat naszego
samopoczucia. Jedna z informacji ujawnianych przez postawe ciata jest stan
napiecia psychicznego. Jego wskaznikami sg znaki statyczne, takie jak stopy
przylegajace do siebie, rece blisko ciata, zamkniete dtonie oraz kinetyczne

nieustanne poruszanie stopami, rekoma, krecenie gtowa.

Nasza postawa ciata to réwniez komunikat dla odbiorcy. Jesli jestesmy

ustawieni bezposrednio do niego, utrzymujemy kontakt wzrokowy,
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pozwalamy sobie i jemu na dotyk, wtedy on postrzega nas jako pozytywnie
nastawionych do kontaktu ludzi. Zupetnie odwrotnie sytuacja ma sie, gdy
zachowujemy dystans, unikamy wzroku drugiej strony, odchylamy sie od
naszego rozmoéwcy - taka postawa jest odbierana jako zamknieta na
komunikacje. W kontekscie komunikacyjnym ruchy ciata i indywidualne gesty
sq nierozerwalnie zwiazane z przynaleznoscig spoteczng, ttem geograficznym,

zwyczajami, a nawet wyksztatceniem!

Dotyk to taki rodzaj komunikacji niewerbalnej, ktéra ma bardzo duza site
oddziatywania. Dlatego tez normy spoteczne reguluja dopuszczalny obszar i
liczbe dotykdw. Zwiazane jest to z charakterem zwiazku interpersonalnego.
S3 sytuacje, kiedy kontakt cielesny jest akceptowany. Sport, taniec, badanie
lekarskie to tylko niektdre przyktady. Wszystkie te sytuacje taczy brak zwiazku
miedzy dotykiem a poczuciem intymnosci, poniewaz s3 to przyktady dotyku
formalnego. Dotyk jest jednym z najlepszych transmiteréw sympatii,
wspodtczucia i zrozumienia. Jednak to rodzaj relacji stanowi o tym, jaki przekaz
niesie za soba dotyk. Jesli relacje s bliskie i dobre, komunikuje sympatie,
wsparcie, zyczliwod¢, natomiast w relacjach oficjalnych jest to wskaznik

wtadzy, dominacji i statusu.

Dystans Ffizyczny, podobnie jak dotyk, jest obwarowany spotecznymi
requlacjami. Bliskos¢ dwdch oséb jest wprost proporcjonalna do stopnia
zazytosci ludzi. Wyrézniamy 4 stopnie dystansu w kontaktach miedzyludzkich:
intymny (od 0 do 45 cm) - jest to przestrzen dla ludzi w biskich kontaktach
emocjonalnych. Jesli w tej sferze pojawi sie kto$ obcy, odbieramy to jako

zagrozenie.

osobisty (od 45 do 120 c¢cm) - tym dystansem postugujemy sie na co dzien,

w normalnym komunikowaniu sie.
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e spoteczny (od 120 do 360 cm) - w takim obszarze odbywaja sie kontakty

oficjalne, np. firmowe negocjacje.

e publiczny (wiecej niz 360 cm) - to sfera odpowiednia do zebran, ale takze do
wystapien przed szersza publicznoscia, np. koncerty. Zapewnia dobry kontakt

uczestnikom i poczucie bezpieczernstwa wystepujacym.

Jaki dystans komunikacyjny jest najlepszy dla trenera? To zalezy od osobistych
preferencji trenera i grupy, z ktdéra pracuje. Ludzie zazwyczaj maja tendencje
do jednego z dwdch styléw komunikagji. Afiliatywny, czyli bliski dystans,
dotyk, kontakt wzrokowy, usmiech lub tez wybieraja styl nominatywny —
wyprostowana postawa, uniesiona gtowa, szybka mowa, jednostronna
komunikacja werbalna. Jednak ze wzgledu na charakter pracy trenera,
niewtasciwym wydaje sie przekraczanie 45 cm w kontaktach z uczestnikami

szkolenia.

Przystowie méwi: ,Nie oceniaj ksiazki po oktadce” - to samo powinno tyczyé
sie ludzi. Jednak rzeczywistos¢ bywa inna. O ile jako ludzie dorosli w toku
socjalizacji nauczyliSmy sie, ze nie wszyscy piekni ludzie sa dobrzy, a brzydcy -
zli, o tyle bardzo tatwo jest nam przypisa¢ pewne cechy ludziom w
konkretnych strojach czy stylach ubioru. Z drugiej strony to wtasnie przez
wyglad mozemy wyrazac siebie i stosunek do $wiata. Prawda jest tez to, ze
jako spoteczenstwo mamy natozone pewne konwenanse dotyczace aparydji.
Na przyktad wizerunek biznesmena zazwyczaj kojarzy nam sie z koszulg,
krawatem, garniturem i dobrze utozonymi wtosami, a rockowy artysta - ze
skorzang kurtka i podartymi spodniami. Kazdy z nich jest wizytéwka swojej
dziatalnosci, jednak maja one odmienne charaktery. Jesli chodzi o szkolenia,

wystapienia i prowadzenie zajeé, warto aby strdj byt adekwatny do charakteru
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spotkania. Dobrze jest prezentowac sie inaczej na szkoleniu z mtodzieza niz z

wysokiej rangi menadzerami wielkiej korporacji.

Jezyk jest jednym z podstawowych instrumentéw pracy trenera (o czym
przeczytasz w dalszej czedci) - to, w jaki sposdb sie nim postuguje jest bardzo
istotne. Gtos, jako narzedzie komunikacji, taczy ludzi. Relacja, atmosfera
komunikacyjna, ktéra nawigze sie miedzy nami a odbiorcami zalezna jest od

wtasciwosci naszego gtosu i sposobu, w jaki z niego korzystamy.

Na odbidér naszego gtosu wptywa technika méwienia, czyli wysokos¢ (gtos
niski lub wysoki), intonacja (ciepta lub zimna), tempo méwienia (monotonne
lub dynamiczne), sposéb wypowiadania stow (spokojnie lub nerwowo, twardo
lub niepewnie), sita gtosu (gtos watty lub silny), akcentowanie (w sposéb
prawidtowy lub nieprawidtowy), barwa gtosu. O ile na te ostatnig ceche nie
mamy wptywu, o tyle nad wszystkimi innymi mozemy popracowaé. Dzieki
gtosowi, poza stowami, mozemy roéwniez operowaé dzwiekami
paralingwistycznymi. S3 to wszystkie odgtosy, ktére nie tworza stéw i ich

czesci, np. Smiech, ptacz, westchnienia, pomruki, sapanie, gwizdanie.

R. Leicher rozszyfrowat informacje wysytane przez ton gtosu oraz sposéb

mowienia, okreslajac pewne wskazniki (plusy i minusy) osobowosci. | tak np.:

e Silny gtos moze by¢ odbierany za przejaw witalnosci, pewnosci siebie,
otwartosci wobec ludzi lub tez jako pewna ,gruboskérnosé”, pragnienie
znaczenia. Cichy gtos moze kojarzy¢ sie ze zrdbwnowazeniem, rzeczowoscia
i skromnoscia, ale moze by¢ objawem zamkniecia w sobie, braku pewnosci
siebie.

e Bogata intonacja wskazuje na wrazliwos$¢, btyskotliwos¢, tatwosé w

nawigzywaniu kontaktéw interpersonalnych. Monotonng zas jestesmy
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sktonni odbiera¢ jako przejaw racjonalnosci myslenia, silnej woli lub tez

obojetnosci.

Nawet sprawa tak oczywista na pierwszy rzut oka jak wyrazna artykulacja ma
dwa oblicza. Zjednej strony jest wyrazem zdyscyplinowanej postawy i
zywotnosci, z drugiej moze mie¢ wydzZzwiek fatszywego patosu. Jednak juz
niedbata artykulacja traktowana jest jako ukrywanie uczué, gnusnosé¢, brak

wewnetrznej dyscypliny, mate zainteresowanie otoczeniem.

Jaka nauka ptynie z tego dla treneréw? Powinni oni operowac silnym,
zdecydowanym gtosem, wszak to oni sa gospodarzami szkolenia. Teoria
mowi, ze w starciu niski vs. wysoki, gtosem bardziej godnym zaufania wydaje
sie by¢ ten niski. Jednak jesli wezmiemy pod uwage gtos na site obnizany i
naturalny, zawsze wyga ten drugi - warto wiec zostac przy swoich rejestrach
gtosowych. Sposéb intonowania zalezy od tego, co chcemy przekazac naszym
uczestnikom. Jesli poruszamy powazny temat, lepiej uzyé nieco ostrzejszego
tonu niz wtedy, gdy opowiadamy jaka$ anegdote obrazujacg omawiany
watek. Nalezy dostosowaé tempo modwienia do odbiorcéw, jednak zawsze
sktaniac¢ sie ku bardziej dynamicznym niz monotonnym wystapieniom. Nalezy
dba¢ o poprawna artykulacje, unika¢ potykania koncdéwek, seplenienia.
Zestresowanym trenerom zdarza sie robi¢ przerwy pomiedzy wyrazami,
wplatajac w wypowiedZ dodatkowe gtoski typu: eeeeeeee, yyyyyyy. Dla
trenera jest to wygodne, bo pomaga zebra¢ mysli. Jednak przez taki zabieg
odbiorcom bardzo trudno jest sie skupi¢ na przekazywanej tresci. Zamiast
tych dodatkowych gtosek wskazane jest zrobi¢ gtebszy oddech, uspokoi on
Ciato, co pozytywnie wptynie na naszg kondycje podczas wystapienia. Innym
sposobem na radzenie sobie z takim dodawaniem gtosek jest po prostu cisza.
To nic ztego, jesli trener na moment zamilknie. Wiecej ¢wiczern na poprawe

gtosu w dalszej czesci podrecznika.
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W pracy trenera oprécz prawidtowej postawy, odpowiedniego dystansu,
nastawienia gtosu i poprawnej artykulacji przy postugiwaniu sie mowa wazne
jest réwniez aktywne stuchanie. To nic innego jak dawanie rozméwcy do
zrozumienia, ze jesteSmy szczerze zainteresowani tym, co ma nam do
przekazania. Jest wiele technik dobrego stuchania, oto kilka z nich:
e Komunikowanie intengji
Nazywamy wprost swoje intencje np.:
o Zalezy mi na tym, Zebysmy sie porozumiell...
o Niejest to dla mnie tatwa sytuaga...
o Jestem odpowiedzialny za Pana sprawe i w zwigzku z tym. ..
o Pytam, bo chce zrozumiec¢ sytuagie, zZeby zdecydowac, co dalej
zrobic...
o Kontraktowanie pytan
Chciatbym miec pewnosc, ze dobrze Pana zrozumiatem, w zwigzku z tym
zadam Panu kilka pytan. Pozwoli Pan...
e Pytania
Zadajemy pytania o konkrety i dopytujemy o wszystkie niescistosci np.:
o Kiedy doktadnie otrzymat Pan dokumenty?
o Co doktadnie jest dla Pana niejasne?
o Co jeszcze budzi Pana watpliwosci?
e Parafraza
Ujmujemy w inne stowa to, co ktos$ powiedziat, sprawdzajac, czy dobrze
zrozumieliSmy np.:
o Ole dobrze Pana zrozumiatam...
o Zatem twierdzi Pan, Ze...
o Czylisadzi Pan, Ze...

e _ak rozumiem, chce Pan powiedziec, ze...
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e Wyrazanie zainteresowania
Tu wchodza do akgji dzwieki paralingwistyczne, ktére zostaty opisane juz
wczesniej. Dla przypomnienia: to wszystkie pomruki i westchnienia, ktére
nie s stowami, ale daja zna¢ naszemu rozmdowecy, ze go stuchamy.
e Odzwierciedlanie uczu¢ oraz tresci wypowiedzi
Méwimy komus, jakie naszym zdaniem s jego odczucia np.:
o Zdaje sie, Ze jest Pan zdenerwowany.
o Stysze, Ze jest Pan wzburzony.
o Wyglada na to, Ze jest pan zirytowany.
o Stysze, Ze mocno Pana zirytowata ta sytuaga.
e Klaryfikacja
Doprecyzowywanie, naprowadzanie rozméwcy na gtéwne watki rozmowy,
robienie podsumowan np.:
o Wrocmy do gtownego watku rozmowy...
o Cofniimy sie do punktu, od ktérego odeszlismy...
o Dotychczas mowilismy, Ze...
e Skupianie sie na najwazniejszym
Prosimy mdwigcego o skoncentrowaniu sie na najwazniejszej sprawie np.:
o Stysze ze to wszystko jest dla Pana bardzo wazne, ale czy jest jakas
konkretna rzecz, z ktorg mozemy cos zrobic?

o Ktora z tych spraw jest dla Pana najwazniejsza?

:lll Podsumowanie lllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllE

Komunikacja dzieli sie na werbalna i niewerbalna. Proces komunikacji =

: niewerbalnej sktada sie z bardzo wielu elementéw, wszystkie sa potrzebne i :

: istotne. Wazny jest rowniez kontekst, w jakim zostaty ukazane.
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Btedy jezykowe?? **

Zacznijmy od spraw najbardziej elementarnych, czyli btedéw jezykowych. W
tym rozdziale skupimy sie na najczestszych btedach popetnianych przez
trenerdw zwigzanych z uzywaniem jezyka.

Tak zwane chwasty jezykowe to czesto powtarzane sformutowania, ktére nie
wnosza tresci, a niekiedy nawet znieksztatcaja wypowiedz. Przyktadem dobrze
ilustrujagcym naduzywanie pewnych zwrotdw jest stowo ,tak” na koncu
wypowiedzi. W takim przypadku nie wiadomo, czy mdéwigcemu chodzi o
aprobate tego, co powiedziat czy moze zwraca sie do stuchaczy z prosba, by
uznali jego stanowisko za prawdziwe. Podobnie jest ze stowem ,nie” czesciej
uzywanym w zyciu codziennym niz podczas oficjalnych sytuacji, jednakowoz
majacych miejsce.

Do kanonu uzywanych nadmiernie okresler nalezy ,prawda” i jego odmiana
,nieprawdaz”. Istnieje anegdotka doskonale ilustrujaca, jak bardzo
znieksztatci¢ wypowiedZ moze tego typu chwast jezykowy. Brzmi ona tak:
Pewien profesor podczas zaje¢ z logiki nazbyt czesto korzystat ze stowa
,prawda”, co obfitowato w wypowiedzi rodzaju ,W filozofii prawda, prawda,

byta definiowana na rézne, prawda, sposoby”.

Kolejny zwrot upodobali sobie szczegdlnie psycholodzy i egocentrycy. Zdarza
sie wiec, ze niektérzy trenerzy zamiast mysleé, mysla sobie. Konia z rzedem

temu, kto odnajdzie réznice pomiedzy dwoma ,mysleniami”.

Czesto spotykanym wypetniaczem, ktéry daje czas na sformutowanie zdania
mowigcemu, jest wyrazenie ,jakby”. | zndw, naduzywane badz

wykorzystywane w nieodpowiednim momencie, znieksztatca sens

235, Jarmuz, T. Witkowski, Podrecznik trenera praktyka prowadzenia szkoleri, Moderator, Wroctaw, 2004, s.
227-229
2 https://sjp.pwn.pl/szukaj/wnioskowa%C4%87.html Dostep 08.03.2019
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wypowiedzi. WeZzmy na tapete polityka. Jesli méwi: ,Nasz rzad jest jakby
wiarygodny”, to czy faktycznie chciat przekazaé to, co powiedziat? Podobnie
sprawa ma sie z wplataniem w wypowiedZ sformutowania ,nie wiem”. WeZzmy
na przyktad taka wypowiedZ: ,To rozwiazanie, nie wiem, jest bardzo
interesujace”. Odebranie sformutowania ,nie wiem” wprost podwaza
wiarygodnos$¢ wypowiedzi. Pozostannmy na chwile w Swiecie polityki. Postowie
czesto ,wnioskuja o” zajecie sie ta lub inng sprawa, aprzeciez w jezyku
polskim to okreslenie oznacza ,rozumowanie polegajace na wyprowadzeniu

whnioskdéw ze zdan uznanych za prawdziwe”.

Chcac podkresli¢ fakt, ze sad lub opinia przez nich wygtaszana jest ich
osobisty zaczynaja swoja wypowiedz od stowa ,méwie”, co brzmi jak masto
maslane. Podobnie sprawa ma sie z ,powiem tak”. Nagminne uzywanie tych
okres$len moze budzi¢ podejrzenia, ze wypowiadajacy je nie jest pewny
wypowiadanych tresci, aby to ukry¢ dobitnie zaznacza wtasne autorstwo.
Niektére z naduzywanych zwrotéw sa prostymi ttumaczeniami z jezykdw
obcych i tak uzywanie stéw ,doktadnie” lub ,doktadnie tak” nie jest btedem

samym w sobie, lecz moze razi¢ uszy stuchaczy.

Nie jest mozliwe, aby w tym podreczniku omdéwié¢ wszystkie pojawiajace sie
btedy jezykowe. W kontekScie tej publikacji moze wydawaé sie to
paradoksalne, lecz aby nie pozostawia¢ na lodzie zainteresowanych tym
tematem odsytam na bardzo ciekawy kanat w serwisie YouTube: ,Mdéwiac
inaczej”. Znajduje sie tam ponad 130 filméw poswieconych btedom

jezykowym, ktdre popetniamy.
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Stowa obcojezyczne®

Jezyk polski, jak wszystkie jezyki na Swiecie, ulega transformacjom. Zmianom
podlegaja wszystkie jego aspekty, gramatyka, ortografia, ale rdéwniez
stownictwo. Jedne stowa stajg sie anachroniczne i wypadajg z obiegu, w ich
miejsce pojawiaja sie nowe, czesto zwigzane z rozwojem poszczegdlnych
dziedzin zycia. Nie ma ni¢ ztego w tym, ze niekiedy zapozyczamy stowa z
innych jezykédw do okreslenia rzeczy, na ktére w jezyku polskim nie mamy
nazwy. Jezyki, aby sie rozwija¢, czerpia od siebie nawzajem i to jest naturalne.
Problem pojawia sie wtedy, gdy uzywamy termindw (najczesciej)
anglojezycznych, podczas gdy jezyk polski posiada doktadne i zrozumiate
odpowiedniki. WeZzmy pod lupe ,outdoor trainig” lub nieco spolszczone
zajecia outdoorowe oraz odwrotne do nich zajecia indoorowe (swoja droga
mocno kojarza sie z drobiem). A przeciez chodzi tu o ,najzwyklejsze” zajecia
w terenie lub w pomieszczeniu. Podobnie ma sie sprawa z nazywaniem
obcojezycznymi okresleniami stanowisk, ktére maja w jezyku polskim swoje
odpowiedniki. By¢ moze ich zapozyczone wersje dodajg wiecej prestizu i

powagi.

Zasadniczo nie powinno sie mie¢ nic przeciwko uzywaniu zapozyczen z innych
jezykéw, o ile robi sie to rozsadnie, by nie zubaza¢ wtasnego jezyka. Warto
pamieta¢, ze pod ptaszczykiem operowania obcojezycznym zargonem moze

kry¢ sie brak profesjonalnej wiedzy lub tez préba dowartosciowania sie.

Metamodel jezyka®®

W naszym jezyku istniejg struktury utrudniajace efektywna komunikacje.

25, Jarmuz, T. Witkowski, Podrecznik trenera praktyka prowadzenia szkoler, Moderator, Wroctaw, 2004, s.
229-231

%6 http://www.technikinlp.pl/perswazja-metamodel.html 09.03.19
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Korzystamy z nich, poniewaz chcemy w najkrétszym czasie uporzadkowad

rzeczywistos¢ wokdt nas, atakze zarejestrowac duza ilos¢ informadji.

Mechanizmy te s3 dla nas niezbedne, w innym wypadku zatonelibysmy w

oceanie bodzcéw, nie moglibydmy zwyczajnie egzystowad, gdyby nasz mézg

doktadnie analizowat wszystkie sytuacje przez nas doswiadczane. Mimo ze

korzystanie z tego typu schematéw myslenia utatwia nam zycie, nalezy sie ich

mocno wystrzegad, poniewaz przynosza wiecej szkéd niz pozytku.

Mechanizmy, o ktérych mowa to:

e generalizacja - ma miejsce, gdy podstawa do zbudowania ogdlnych
przekonan na temat catej kategorii sq pojedyncze doswiadczenia

e usuniecie - zachodzi, gdy cata uwage kieruje sie tylko na pewien wycinek
informacji, kompletnie bagatelizujac pozostata czesé

e znieksztatcenie - odnosi sie do nieprawidtowego interpretowania i

przypisywania faktom mylnego znaczenia.

Aby sobie z nimi poradzi¢, nalezy skorzysta¢ z tak zwanego metamodelu

jezyka. Brzmi skomplikowanie, ale jest to proste, a przede wszystkim

skuteczne, narzedzie. Czym wiec jest metamodel? To zbidér pytan, dzieki
ktdrym dostrzezemy usuniete, znieksztatcone lub poddane generalizadji
fFakty. Dziatanie metamodelu najlepiej pokaza¢ na przyktadach:

e ,S3 W zyciu pewne rzeczy, ktére mezczyzna musi zrobi¢ sam.” - to
stwierdzenie zawiera usuniecie, aby sie go pozby¢ nalezy zapytaé: Jakie to
sg rzeczy?

e ,Ta sytuacja mnie przerasta.” - tu réwniez znajdziemy usuniecie, a gdy
zapytamy: Ktora sytuacia Cie przerasta? dowiemy sie, jakie fakty zostaty

usuniete.
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e ,Zachowujesz sie jak gtupek.” - w tej sytuacji osoba wypowiadajaca sie
zastosowata uogélnienie. Chcac dotrze¢ do sedna sprawy zapytamy: Ktore
doktadnie zachowanie uznajesz za gtupie?

e ,Musze kupi¢ troche nowych ciuchéw, zeby poczué sie pewniej.” - takie
sformutowanie jest ilustracja znieksztatcenia. Dobrym pytaniem w takiej
sytuacji jest: Czy jest jakas sytuaga, w ktorej czujesz sie pewnie bez

kupowania nowych ciuchow?

Kolejnym przyktadem znieksztatcenia jest wypowiedz: ,Nie moge mieé
udanego zwiazku, dopdki nie strace na wadze.” - wéwczas zapytamy: Jaka jest
relacja miedzy udanym zwigzkiem a waga? Czy znasz jakies osoby, ktore majg

udany zwigzek bez tracenia na wadze?

To tylko mata prébka tego, jak powszechne sa te mechanizmy. Po co
znajomos$¢ metamodelu trenerowi? Dzieki zastosowaniu tego narzedzia jest
on w stanie efektywnie porozumiewac sie z uczestnikami szkolenia, a takze
skutecznie radzi¢ sobie w sytuacjach trudnych, o ktérych w dalszej czesci

podrecznika.

Retoryka w pracy trenera®’

Z poprzednich czesci tego rozdziatu wiemy juz, jakich stow sie wystrzegad,
jakie pytania warto zadawad, aby efektywnie sie komunikowad. Przyszedt czas,
by dowiedzie¢ sie, na czym polega sztuka wygtaszania méw, bo tym wtasnie
jest retoryka. Warto jeszcze tylko doprecyzowaé, ze w kregu naszych
zainteresowan bedzie retoryka jako narzedzie docierania do grupy
szkoleniowej oraz jako patent na poszerzanie stownictwa, co oczywiscie ma

wptyw na rozwéj kompetencji.

TS Jarmuz, T. Witkowski, Podrecznik trenera praktyka prowadzenia szkoler, Moderator, Wroctaw, 2004, s. 237-244
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Jezeli podczas szkolenia chcemy co$ opowiedzie¢ (niekoniecznie musi to byé
wyktad czy prezentacja, cho¢ oczywiscie moze), to zgodnie z zasadami sztuki
dobrego wystawiania sie, nasza wypowiedZ powinna sktada¢ sie z 4
nastepujacych po sobie czesci:

1. Wstep

2. Zapowied? tresci

3. Tres¢ wtasciwa

4. Zakonczenie

Mozna zaczaé swoje wystapienie w sposéb konwencjonalny, uzywajac takich
zwrotdéw jak: ,Dzien dobry, prosze o uwage” ,Witam, dzisiejsze spotkanie

1

bedzie poswiecone...”. Mozna réwniez zacza¢ mniej tradycyjna metoda:
,Pewnego razu stary mistrz zen postanowit wybra¢ swojego nastepce...”.
Nawet jesli temat szkolenia, jakim jest przerwa od technologii, jest absolutnie
nie do potaczenia z nurtem zen, to taki wstep zagwarantuje przyciggniecie
uwagi stuchaczy. Inne zwroty, od ktérych warto rozpocza¢ to : ,Pewnego
razu...”, ,Dawno, dawno temu...”, ,W czasach, gdy”. Najwazniejsze to
pamieta¢, ze ta metoda jest skuteczna tylko wtedy, gdy zrecznie powiazemy

poczatkowa opowiesé z gtdwnym tematem szkolenia.

Istnieje wiele sposobdéw na przykucie uwagi uczestnikdw szkolenia. Jeden z
nich nierozerwalnie taczy sie z omawianym w pierwszym rozdziale cyklem
uczenia sie. Jest to bowiem nawiazanie do osobistych doswiadczen. Taka
wypowiedZ mozna zacza¢ stowami: ,Prosze sobie wyobrazié, co spotkato mnie
tydzien temu”, lub ,Musze sie Wam do czego$ przyznac”. Ten sposéb
wykorzystuje fakt, iz ludzie to (jak wspomniano w jednym z wczesniejszych
rozdziatéw) to istoty spoteczne, wiec na ogdt sq zainteresowani osobistymi

doswiadczeniami innego cztowieka - w tym wypadku trenera.
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Innym pomystem na rozpoczecie szkolenia jest zadanie takiego pytania
uczestnikom, ktére tylko z pozoru niezwigzane jest z tym, o czym bedziemy
mowié na szkoleniu. Nalezy da¢ szanse odpowiedzieé na to pytanie grupie. A
nastepnie, popierajac to faktami, sprytnie potaczy¢ z gtdwnym tematem
szkolenia. Organizujac w ten sposdb poczatek spotkania, dostarczamy grupie

szkoleniowej drobne doswiadczenie, ktdére zapoczatkuje proces uczenia sie.

Jesli chcemy utrzymad uwage stuchaczy, po interesujagcym wstepie nalezy
poinformowaé (zapowiedzie¢), jaka bedzie tres¢ wystapienia. Element
zapowiedzi jest o tyle istotny, ze pozwala uczestnikom $ledzi¢ strukture
wywodu trenera. Daje poczucie tadu. W zapowiedzi warto zasygnalizowac trzy
lub cztery gtéwne czesci. Od kreatywnosci prowadzacego bedzie zalezata
tre$¢ zapowiedzi. Dobrze jest w tym momencie przemodwienia uzyé
poréwnania, opisujagc schemat przygotowanego wystapienia. Dobrze
sprawdza sie analogia do drzewa. ,Metode, sposéb, praktyke, (wstaw
dowolne), ktéra chce Wam dzis pokaza¢, doskonale mozna zilustrowaé za
pomoca drzewa. Na poczatku bede méwic o korzeniach, czyli skad bierze swe
zrédta to, o czym bedziemy dzis méwié. Jakie podwaliny teoretyczne ma
temat naszego dzisiejszego spotkania. Pnac sie po korzeniach ku goérze,
omodwie to, co stanowi pien i gtdwne gatezie, a wiec jak wyglada omawiane
przez nas zagadnienie. Pod koniec zastanowimy sie, jakich efektéw, czyli
owocdw, mozemy sie spodziewaé po zastosowaniu omawianej przez nas

kwestii”.

Kiedy juz przykujemy uwage stuchaczy oraz przedstawimy plan naszego
wystapienia, czas przej$¢ do sedna sprawy. W tym miejscu réwniez mamy
mozliwos¢ zainteresowania stuchaczy. Retoryka podsuwa nam caty arsenat
Srodkdéw, ktére moga zostaé wykorzystane. Jednak dla nas najbardziej

interesujace sa te najbardziej przydatne podczas szkolenia.
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Przyktady i poréwnania obrazujg abstrakcyjne treéci, przez co s3 one
tatwiejsze do przyswojenia i zapamietania. Dzieki uzyciu takich figur trenerowi
znacznie tatwiej osiaggna¢ zaplanowane cele niz wtedy, gdy prowadzi on
madre, ale zawite, a przez to niezrozumiate dla uczestnikdw dywagacje.
Dzieki poréwnaniom dostarczamy grupie doswiadczen, ktére (jak wiemy z
rozdziatu pierwszego) sq bardzo istotne w kontekscie mechanizmdéw uczenia
sie. Poréwnania maja jeszcze jedna funkcje - dzieki nim uczestnicy moga w

prosty sposéb zrozumie¢ trudne pojecia.

Narracja prezentuje ciag zdarzen w porzadku chronologicznym lub logicznym.
Odpowiednio zbudowana narracja dynamizuje wypowiedz?, przez co sita
oddziatywania tego $rodka zwieksza sie. Ten sposéb opowiadania jest
skuteczny, gdy zastosujemy dwie techniki. Sa to: cytowanie potocznych
wypowiedzi oraz zmiana czasu gramatycznego wypowiedzi z przesztego w
terazniejszy. Te proste zabiegi sprawia, ze przekaz stanie sie zywszy
a uczestnicy poczuja dramatyzm sytuacji przedstawianej w opowiadaniu.
Uczestnikom szkolenia tatwo bedzie utozsamié¢ sie z postaciami
wystepujacymi w wypowiedzi, co spowoduje wieksze zaangazowanie w

sytuacje szkoleniowa.

Moze wydac sie to nieprawdopodobne, ale przydatng figurg retoryczng jest
rowniez dowcip. Odgrywa on role dydaktyczna, ale réwniez doskonale
pobudza grupe. Najbardziej wartosciowe s3 dowcipy, ktére stanowia clou
omawianych zjawisk. Bywa czasem tak, ze jeden kroétki dowcip bardziej
wyjasnia dane zagadnienie niz dtugotrwate ttumaczenie. Jednak, jak we
wszystkim, wazne jest wyczucie umiaru i znalezienie ztotego Srodka.

Interesujacym zabiegiem podczas wystapien jest uprzedzanie zarzutéw.
Nierzadko zdarza sie, ze proponowane metody spotykaja sie z brakiem

entuzjazmu, a nawet oporem ze strony uczestnikdw szkolenia. Ustyszymy
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woéwczas, ze proponowane przez nas rozwigzanie jest trudne do
zrealizowania lub zbyt czasochtonne albo niemozliwe. W celu zapobiegniecia
takim sytuacjom, trener moze sam wygtosi¢ spodziewane obiekcje, zanim
zrobi to grupa. Chcac podwazy¢ stusznos¢ takich twierdzen, warto powotaé
sie na doswiadczenie. Jak to wyglada w praktyce? PrzesledZzmy to na
przyktadzie trenera prezentujacego metode uczenia sie za pomoca mMapy
mysli: ,Pewnie na sali znajda sie osoby, ktére pomysla ze robienie mapy mysli
jest zbyt czasochtonne, jednak jak pokazuje doswiadczenie - po nabraniu
wprawy w robieniu tego typu notatek, czas ich sporzadzania jest krotszy niz
klasyczna metoda przepisywania”. Oczywiscie to tylko kilka z catej palety
narzedzi dobrego méwcy, jednak te sa najbardziej adekwatne do potrzeb,

jakie pojawiaja sie podczas szkolen.

Zakonczenie jest ostatnim, ale nie najmniej waznym, etapem wystapienia i nie
ma tu znaczenia, czy konczymy wyktad, prezentacje, szkolenie czy caty cykl
szkolel.  Dobre  zakonczenie  powinno  zawiera¢  podsumowanie
przedstawianych tresci. Nalezy zaakcentowad gtéwne mysli lub ustalenia,
jednak nalezy kierowac sie zasada ,koniec bez zakonczenia jest niedobry, ale
zakonczenie bez korica okropne”.

Warto pamieta¢, ze jezyk jest podstawowym narzedziem w pracy trenera. Ma
on bezposredni wptyw nie tylko na wiedze uczestnikéw, ale posrednio
wptywa na postrzeganie jezyka ojczystego jako elementu kultury. Dobrze jest

miec Swiadomos¢, ze mamy wptyw rowniez na te sfere rozwoju ludzi.

Cwiczenia usprawniajace emisje gtosu*®

Jak juz wiemy z poprzednich rozdziatdéw, gtos jest istotnym sktadnikiem

komunikacji. Pomaga przekazywac nie tylko mysli czy stowa, ale réowniez

8 http://zppp.ids.czest.pl/dokumenty/publikacje3/emisjaglosu.pdf
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emocje. Tak jak kucharze dbaja o swoje noze, by dtugo stuzyty im w pracy, tak
trenerzy powinni ¢wiczy¢ swéj gtos, bo o ile kucharz moze wymienié¢ swoje
noze, gdy sie zuzyja, o tyle trener nie wymieni swojego gtosu na nowy. Ponizej
znajduje sie kilka ¢wiczerh wspomagajacych lepsza emisje gtosu, lista zawsze
jest otwarta i stanowi niejako inspiracje do wtasnych poszukiwan i odkrycia

tych najbardziej pasujacych kazdemu trenerowi.

Cwiczenia motoryki narzadéw mowy:
e Zuchwa:
o energiczne opuszczanie i unoszenie dolnej szczeki,
o opuszczanie i unoszenie dolnej szczeki zaznaczeniem trzech faz
(umiarkowane otwarcie, pogtebione otwarcie, maksymalne
otwarcie),

o wysuwanie zuchwy do przodu i jej cofanie.

Nie éwiczymy ruchéw szczeki na boki, poniewaz mozemy spowodowaé
wypadniecie zuchwy ze stawu skroniowo-zuchwowego. Podczas ¢wiczen

zuchwy jezyk lezy swobodnie i ptasko na dnie jamy ustnej.

e Jezyk:

o wysuniety jezyk wysuwamy jak najdalej w kierunku nosa, brody,
lewego i prawego ucha,

o czubkiem jezyka przejezdzamy po podniebieniu od przednich zebdéw
jak najdalej w kierunku jamy gardtowej, nastepnie wracamy do
pozyCji wyjsciowej,

o na poczatek wymawiamy powoli: p, t, cz, ¢ k nastepnie zwiekszamy

tempo wymawiania proponowanego zestawu gtosek.
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e Wargi:
o przy zwartych wargach maksymalne przesuwanie warg w lewa i
prawa strone,
o parskanie, czyli wydobywanie powietrza z wibracja obu warg,
o $ciggamy usta, jak przy samogtosce u, nastepnie sptaszczamy, cofajac

kaciki jak przy samogtosce i. Cwiczenie powtarzamy wielokrotnie.

e Krtan i podniebienie miekkie:
o ziewnij (jezyk pozostaje za dolnymi zebami),
o potacz wydech z ziewnieciem na poszczegdlne gtoskia, o, u, e, 1, v,

o kaszlnij z jezykiem wysunietym na zewnatrz ust.

Cwiczenia oddechowo — gtosowe:

Oddech brzuszno-dolnozebrowy jest prawidtowy dla cztowieka. Wdech

zaczyna sie od uwypuklenia dolnej czesci brzucha i rozszerzenia dolnych

zeber, po czym klatka piersiowa unosi sie i rozszerza; natomiast wydech
rozpoczyna sie od szczytu klatki piersiowej, by zakonczyé sie Sciagnieciem
dolnych zeber i wciggnieciem brzucha.

1. Lezac na plecach, rozluzniamy cate ciato, wykonujemy kilka maksymalnie
gtebokich wdechdéw, po wydechu zostajemy przez chwile na bezdechu.

2. Lezac przez okoto 20 sekund, reguluj oddech tak, zeby powietrze przy
minimalnym ruchu klatki piersiowej bezwtadnie wptywato i wyptywato
nosem.

3. Lezac na plecach z podkurczonymi nogami, wdychamy powietrze nosem, a
wydychajac - gwizdzemy na jednym tonie legato (ptynnie), a potem
staccato (przerywajac).

4. Na jednej fali wydechowej:

e wypowiadamy samogtoski: a, o, u, €, 1, V;
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e wypowiadamy spétgtoski, np.: ba, wa, ko;

e liczymy: jeden, dwa, trzy, cztery, ...;

e powtarzamy: Siedzi kura w koszyku, liczy jaja do szyku: jedno jajo,
drugie jajo, trzecie jajo...;

e wypowiadamy tekst: Jedna wrona bez ogona, druga wrona bez

ogona, trzecia wrona bez ogona...

Jednorazowo ¢wiczenia oddechowe nalezy ¢wiczy¢ 5-10 minut. Jesli pojawia

sie zawroty gtowy, to nalezy na chwile przerwaé ¢wiczenia.

Cwiczenia emisyjne:

1.

Lezac na wznak, potdz otwarta dton lekko strong wewnetrzna na twarzy i —
nie uciskajac dtonia nosa i warg — wymawiaj gtoske mmm ptynnie, a potem
m...m...M... W sposdb przerywany. Staraj sie zaobserwowac wibracje i
drzenia, jakie wywotuje gtoska m, przy czym zmieniaj potozenie dtoni i

szukaj miejsca, w ktérym dzwiek rezonuje najwyraznie;.

. Lezac nadal na wznak potédz dton strona wewnetrzng na czubku gtowy i

wymawiaj raz jeszcze ptynnie m i n. Staraj sie tak kierowac dzwiek, by
uzyskac wyrazne wibracje wtasnie w tym miejscu. Celem tych éwiczen jest
uruchomienie tych rezonatoréw gtowowych i uswiadomienie sobie miejsc

wibracji i drzen.

. W pozydji lezacej wymawiaj gtoske m, utrzymujac dzwiek na jednym tonie,

na przemian: mmm (legato) i m...m...m...(staccato). Dodawaj do gtoski m
samogtoski, pamietajac o utrzymaniu dzwieku na jednym tonie: mmmaaa,
MMmmMmMyyy mmmiii MMMOOO MMMUuUUU MMmMmaaa mmmeee,iouaey, oua
eyi,uaeyio
Wymawiamy tekst z korkiem (1,5cm do 2 cm grubosci) wtozonym miedzy
zeby:

e Aktualny ideat to przeogromny areat.

50



Adam adorowat Agate.

Aromat ananasa w Mombasa.

Angielska ambasada aprobuje apelacje amerykanskiego agenta.
Admirat angielski atakowat awionetke armii Aleksandra.
Amerykanski artysta akceptowat afisz ambitnej Agaty.

Ekipa elektryczna ekspresowo edukowata etatowych elektronikéw.
Ela eksperymentowata energetyzujace efekty esencji eukaliptusowe;.
Elegancka Emilia eksponowata efektowny ekspres.

Eleonora eksperymentowata z esencja.

Inteligentna Irena informuje impulsywnego Ireneusza ile inwestuje.
Ignacy importuje idealne imbryczki imadta.

Ize interesujq idealne inwestycje.

Irmina interpretuje interesujaco inwokacje.

Ola obrata ogromnego ogdrka ostrym obierakiem.
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Sytuacje trudne

W pracy trenera

Gdy spodziewasz sie najgorszego,
oltrzymujesz w koricu cos, co nie jest takie zte.

Mark Twain

Nie ma, co ukrywa¢, sytuacje trudne w pracy trenera - jak w kazdym innym
zawodzie - zdarzaty sie, zdarzaja sie i bedg sie zdarza¢. Wazne jest, by by¢ na
nie przygotowanym i umiec sobie z nimi radzi¢. Sprawne i skuteczne dziatanie

mozliwe jest tylko dzieki poznaniu metod i ¢wiczeniu ich w praktyce.

Sytuacje wynikajace z czynnikéw
niezaleznych od trenera
Sq to zazwyczaj problemy natury organizacyjno-technicznej. ,Niezalezne” nie
0zNaczaja, ze trener nie moze nic z nimi zrobi¢. Wrecz przeciwnie, powinien

jak najszybciej je rozwigzad.

Zacznijmy od tych najprostszych, dotycza one szeroko pojetej fizjologii
naszych uczestnikdw i jej wptywu na funkcjonowanie. Moze to byé
nieodpowiednia temperatura w sali (zbyt zimno lub zbyt goraco),
nieodpowiednie oswietlenie (razace w oczy stonce lub mrugajaca zaréwka),
niedopasowane krzesta (nikt nie méwi, by na szkoleniach byty komfortowe
fotele zmasazerem, lecz zbyt niskie lub mate krzesta wptywaja na
nieprawidtowq postawe przybierang podczas szkolenia, szybszg meczliwos¢ i

dekoncentracje), problemy z napojami czy jedzeniem itp.

225, Jarmuz, T. Witkowski, Podrecznik trenera, Moderator, Wroctaw, 2004, s. 177- 188
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Co w tej sytuacji moze zrobi¢ trener? Jesli s to proste rzeczy, z ktérymi dasz
sobie rade sam (np. wywietrzenie sali), po prostu to zréb. Nie ma sensu
zawracac gtowy organizatorom w sprawach tak btahych jak otwarcie okna,
prawda? Jesli jednak sa to komplikacje, ktére nie obejda sie bez interwendji
inicjatora tego spotkania (np. zbyt mata ilos¢ miejsc siedzacych), nie wstydz
sie prosi¢ o pomoc. Sa jednak kwestie, ktére mimo interwencji u organizatora
nie zostang rozwigzane. Jak sie wtedy zachowaé? Nie odczuwad skutkow tej
sytuacji. Moze wyda sie to zaskakujace, jednak, jesli zaczniemy pokazywa¢, ze
odczuwamy skutki danej sytuacji, a co gorsza - zaczniemy o niej mowi¢, nie
tylko spoteguje to nasz dyskomfort, ale réwniez skieruje uwage uczestnikéw
na przezywanie tej sytuacji. Jest jeszcze jeden sposdb reagowania na takie
okolicznosci. Warto przemysleé¢, czy tak patowej sytuacji nie mozna
wykorzysta¢ na potrzeby szkolenia, ktére wtasnie prowadzimy lub dla

wtasnego rozwoju. Moze tkwig w niej jakie$ ukryte mozliwosci?

Czas szkolenia to czynnik, ktéry potencjalnie moze powodowad sytuacje
trudne. Idealny scenariusz zaktada, ze termin i czas szkolenia dopasowany jest
do wszystkich uczestnikdw, aw czasie jego trwania nie dziejg sie zadne
interesujace wydarzenia. Jak wiadomo - rzeczywisto$¢ nie zawsze jest tak

kolorowa.

Co robi¢, gdy czas szkolenia wypada w czasie waznych dla uczestnikéw
wydarzen sportowych, np. skokéw narciarskich? Jesli nie bedzie to kolidowac
z programem szkolenia, mozna zrobi¢ krétka przerwe na obejrzenie zmagan
wybranego skoczka. Jesli natomiast uczestnicy nalegaja na szybsze
zakonczenie szkolenia, warto przemysle¢ skrocenie przerwy obiadowej, co
pozwoli nam zyska¢ na czasie. Bywa, ze grupa szkoleniowa wychodzi

z inicjatywa skrécenia zaje¢ o pdét dnia lub przerwy na obejrzenie catego
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meczu, sg nachalni izrzedliwi. W takich warunkach prowadzenie szkolenia
staje sie bardzo trudne, a uczestnicy niewiele z niego wyniosa. Najprostsza
metodg jest zweryfikowanie, ilu uczestnikom rzeczywiscie zalezy na
wczesniejszym zakonczeniu szkolenia, przerwie itd. Zwykle okazuje sie, ze sa
to dwie lub trzy osoby, ktére wciagnety reszte grupy, co nalezy rozwigzaé

doé¢ stanowczo.

Moze zdarzy¢ sie tak, iz uczestnicy szkolenia, ktdére prowadzimy zostali
zaskoczeni informacja o majacym sie odby¢ spotkaniu, co sita rzeczy czasem
ktéci sie z ich planami zawodowymi czy osobistymi. W takiej sytuacji z cata
pewnoscia pojawia sie prosby o szybsze zakonczenie i marudzenie w temacie
ztej organizacji. W takim wypadku mozna sie pokusi¢ o krétki apel, np.,: ,Mam
Swiadomos¢, ze jesteScie niemito zaskoczeni terminem naszego spotkania i
jest ono Wam kompletnie nie po drodze. Kto$ podjat decyzje za Was
i postanowit zorganizowa¢ Wam czes¢ zycia wedtug swojego uznania.
Podobnie méj wycinek zycia zostat zaplanowany, by spotkac sie z Wami. Teraz
juz tego nie zmienimy. W tej sytuacji mamy dwa wyijscia: albo siedzie¢ i
marudzi¢ na zaistniate okolicznosci, albo zrobi¢ co$ zgota odmiennego.
Jestesmy na siebie skazani, rozwazmy, jak najefektywniej wykorzystaé czas,
ktéry zostat dla nas zaplanowany, mamy sposobno$¢, aby udoskonali¢ siebie,
wykorzystajmy to.” Taki lub podobny apel powinien zawieraé stwierdzenie o
zrozumieniu sytuacji, w jakiej znalezni sie uczestnicy. Dobrze jest wykazac sie
empatia i pokazac zbieznos¢ sytuacji uczestnikdw ze swoja oraz zaakcentowac
fFakt nieodwracalnosci zdarzenia. Istotne jest, by zamienié stowo czas, godzina,
dzieri na stowo Zycie, poniewaz zamieniajac nieistotne okreslenia czasu na
termin Zycie, zmieniamy optyke patrzenia. W wiekszosci ludzie nie maja
problemu z rozrzutnoscia w kwestii czasu, marnuja go lub wykorzystuja na
rézne sposoby. Jednak marnowanie zycia nie przychodzi im juz z taka

tatwoscia.
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Drugi sposdb stanowi odwotanie do wartosci. Polega na zadaniu grupie
sokratejskiej serii pytan. Taka seria moze wyglada¢ nastepujgco: ,Czy w tym,
co robicie uwazacie sie za profesjonalistdéw?” OdpowiedZ oczywiscie bedzie
twierdzaca. ,A co Waszym zdaniem sktada sie na to, ze jestescie sktonni
powiedzie¢ o sobie w ten sposdb?” Odpowiedzi padng rézne, z duzym
prawdopodobienstwem znajda sie w wsrdd nich te dotyczace punktualnosci,
rzetelnosci i uczciwosci. Nastepne pytanie moze brzmieé: ,A jak myslicie, czy
trener, ktéry zdeklarowat sie przeprowadzi¢ szkolenie, dostat za to pieniadze,
po czym skrécit je o jedna czwarty, réwniez bedzie odbierany jako
profesjonalista? To sytuacja podobna do tej, kiedy sprzedawca najpierw wziat
pieniadze, a potem dostarczyt o jedna czwarta towaru mniej niz
w zamoéwieniu. Prosze, pozwoélcie mi wykona¢ moja prace nalezycie, nie
utrudniajcie mi zadania.” Ta metoda pozwala grupie na zmiane perspektywy
patrzenia ze swojej na trenera. W wywodzie bardzo wazne jest odwotanie sie
do wartoséci, w tym wypadku profesjonalizmu, rzetelnosci, uczciwosci. W
bardzo subtelny sposdéb dajemy do zrozumienia uczestnikom, ze staraja sie
naktoni¢ nas do nieuczciwosci i jednoczesnie prosimy, by zaprzestali takiego

dziatania.

W sytuacjach trudnych zwiazanych z czasem, absolutnie nie sprawdza sie
réznego rodzaju metody dyscyplinujgce takie jak listy obecnosci czy
odwotywanie sie do przetozonych, poniewaz chodzi nam o zbudowanie
pozytywnego podejscia do szkolenia i nas jako gospodarzy takiego spotkania,

a nie zduszenie zastrzezen.

Inng grupa wyzwan organizacyjnych, przed ktéra staje czasem trener, s3 te
zwigzane ze sprzetem. Zdarza sie, ze brakuje rzutnika, tablicy, ekranu,
fFlipcharta, w ekstremalnych sytuacjach nawet sali! Gdy prowadzacy nie ma

absolutnej pewnosci, w jakich warunkach przyjdzie mu pracowaé, z cata
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stanowczosciag powinien pojawic sie na miejscu szkolenia na dtugo przed jego
uczestnikami. Pozwoli to w razie braku sprzetu na szybka interwencje
u organizatora, zorganizowanie odpowiednich zamiennikow,
przemodelowanie przestrzeni do warunkéw szkoleniowych lub w
ostatecznosci przeorganizowanie szkolenia do zastanych mozliwosci. Takie
postepowanie zaoszczedzi trenerowi stresu oraz pozwoli zachowad status
profesjonalisty na wypadek nieprzewidzianych okolicznosci  natury

technicznej.

Kolejna niespodzianka, z jaka musi sobie poradzi¢ trener jest odmienna od
zaktadanej liczba uczestnikéw. Istnieja dwie ogdlne wskazdédwki postepowania
w przypadku grup o niewtasciwej liczbie uczestnikéw. Jesli grupa jest zbyt
liczna, nalezy podzieli¢ ja na wiecej matych zespotdéw oraz wykonywad
czestsze ¢wiczenia w matych grupach, rozwigzywac problemy, wprowadzajac
aktywne metody. Jesli natomiast na szkoleniu pojawi sie grupa duzo mniejsza
niz zaplanowana i uniemozliwia nam to przeprowadzenie szkolenia w sposéb
wczesniej zaplanowany, warto przeksztatci¢ szkolenie w co$ na ksztatt ses;ji
doradczej. Skupiamy sie wéwczas na rozwigzywaniu problemdéw uczestnikdw,

pomocna w tym wypadku jest metoda dyskus;ji.

Bardzo duzy wptyw na przebieg szkolenia ma nastawienie, z jakim przychodza
uczestnicy. Jesli tuz przed szkoleniem nasi uczestnicy dostali jakies
poruszajace informacje lub miato miejsce dyscyplinujace spotkanie ze
zwierzchnikiem, warto zdawac sobie sprawe ze stanu emocjonalnego grupy,
dac sie im wygadac i ponarzekaé, oczywiscie w granicach zdrowego rozsadku,
dawad dtuzsze poczatkowe przerwy. W odpowiednim momencie trener
powinien ustosunkowad sie do zaistniatej sytuacji, chocby w taki sposéb:
,Mam Swiadomos¢, ze te informacje bardzo Was

poruszyty/zaskoczyty/zbulwersowaty. Sa to jednak Wasze wewnetrzne
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sprawy, na ktére ja nie mam wptywu, mam propozycje, zajmijmy sie tym, na co
wspélnie wptyw mamy. Przeanalizujmy wspélnie...(w tym miejscu mozemy
nawigza¢ do tematu szkolenia lub dajemy poczatek dyskusji na temat bliski

jego programowi)”.

Motywacja, a raczej jej brak, wsréd uczestnikdw szkolenia jest nie lada
sprawdzianem dla umiejetnosci trenera. Brak motywacji moze wynikaé z
nienajlepszych wczesdniejszych dodwiadczen zwiazanych ze szkoleniami.
Powoddéw do niezadowolenia moze by¢ wiele, miedzy innymi: poprzednie
szkolenia byty nudne, uczestnicy nie wyniesli z nich nic, co mogtoby przyczynic
sie do ich rozwoju osobistego czy zawodowego, byli zmuszani do odgrywania
rél (co jest rzecza trudng i nie zawsze sie udaje). Jednak dobrze przygotowany
program (i trener) szkoleniowy, realizowany z uwaznoscia i rozwaga moze
miec pozytywny wptyw na postrzeganie szkolenia przez uczestnikéw, a nawet

spowoduje, ze wtacza sie do pracy.

Inng trudng sytuacja - zaréwno dla trenera, jak i uczestnika - jest przymusowa
obecnos¢ na szkoleniu. Naturalne jest w takich sytuacjach pojawienie sie
oporu czy nawet agresji wobec prowadzacego, o braku motywacji nie
wspominajac. W tak trudnej dla obu stron sytuacji nalezy wykazaé sie
zrozumieniem, dac uczestnikom szanse na odreagowanie i wygadanie sie.
Kolejne kroki sa podobne, jak w przypadku szkoler przeprowadzanych w
nieodpowiednim terminie. Staramy sie zmieni¢ perspektywe patrzenia
uczestnikdbw na sytuacje, zaakcentowad fakt niezmiennosci zaistniatych

okolicznosci oraz wzbudzi¢ dojrzatg postawe wobec szkolenia.
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Sytuacje powstajace w trakcie szkolenia *°

Nie wszystkim sytuacjom udaje sie zapobiec przed rozpoczeciem szkolenia.
Przyczyna jest dos¢ prosta - szkolenie jest procesem dynamicznym i nawet
najlepiej przygotowany trener nie jest w stanie przewidzie¢, jakie reakcje
wywotaja zadane przez niego pytania, a to one przysparzaja najwiecej
trudnosci. PrzesSledZzmy kilka typowych trudnych sytuacji i sposoby

rozwigzania ich.

Sytuacja pierwsza

Uczestnik zajmujacy wysoka pozycje w grupie podczas szkolenia udziela
btednej odpowiedzi na zadane przez trenera pytanie. Jak w tej sytuacji
powinien zachowac sie trener? Jego zadaniem jest skorygowanie odpowiedzi
w taki sposdb, aby ,uratowac twarz"” osoby btednie odpowiadajacej, jednakze
nie moze to sie odby¢ ze szkoda dla sympatii trenera ze strony osoby, ktéra
sie pomylita. Strategia warta zastosowania jest powtdérzenie niepoprawnej

wypowiedzi i zapytanie, co o tym pomysle sadzi reszta grupy.

Przyktadem niech bedzie takie sformutowanie: ,Jan powiedziat, ze... Co
sadzicie o takim rozwiazaniu?” Zwykle grupa wspélnie dochodzi do
prawidtowego rozwiazania danego problemu. Najbardziej korzystna sytuacja
jest wtedy, kiedy osoba, ktdra popetnita btad uczestniczy w korygowaniu
swojej wypowiedzi. Przy takim doborze strategii trener jest osoba neutralna,

wstrzymujacg sie od krytyki.

Sytuacja druga
Trener zadaje pytanie. Uczestnik odpowiada. Prowadzacy nie rozumie

odpowiedzi udzielonej przez uczestnika. W takim wypadku mozliwych jest

05, Jarmuz, T. Witkowski, Podrecznik trenera, Moderator, Wroctaw, 2004, s. 188-192
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kilka scenariuszy:

1.
2.

Trener prosi o przeformutowanie odpowiedzi lub

Prowadzacy parafrazuje te cze$¢ odpowiedzi uczestnika, ktéra zrozumiat i
prosi o objasnienie niezrozumiatej reszty.

Punkt drugi moze brzmieé: ,Z tego, co méwisz rozumiem ze... Jednak nie

do konca jest dla mnie jasne, co doktadnie miate$ na mysli méwiac, ze...”

. Trener moze réwniez poprosi¢ o wsparcie grupe. Jak to zrobié?

Sformutowaé wypowiedZ np. w ten sposdb: ,Czy wszyscy zrozumieli
wypowiedZ Jana? Ja nie jestem do konca przekonany, czy dobrze

rozumiem to, co powiedziat. Czy mdgtby mi ktos pomébc?”

Sytuacja trzecia

Trener zadaje pytanie. Zaden z uczestnikdéw nie odpowiada na nie. Nalezy

zastanowic sie, co jest przyczyna milczenia grupy. Oto 3 najczestsze powody:

1.

Pytanie zadane przez prowadzacego byto banalne i nikomu nie chce sie
wysili¢, by na nie odpowiedzieé. Nalezy zapytac uczestnikéw, czy pytanie

byto za proste, a moze przyczyna braku odpowiedzi lezy gdzie indziej.

. Pytanie postawione przez trenera byto zbyt trudne, a uczestnicy boja sie

podac odpowiedz, poniewaz nie sq pewni swojej wiedzy. Zadaniem trenera
jest zachecenie do udzielania odpowiedzi, doprecyzowujac, ze rozwigzanie
problemu nie jest tatwe i nikt nie musi zna¢ najlepszej odpowiedzi, by
zabrac gtos.

Brak odpowiedzi na zadane pytanie moze by¢ oznaka innej trudnosci, np.
znuzenia czy niepokoju o to, ze wyjda na jaw wrazliwe informacje. Trener
powinien dowiedzie¢ sie, w czym tkwi problem braku odpowiedzi. Zwykle
w takich sytuacjach pojawia sie niezreczne cisza, prowadzacy nie powinien
,zagadywac” problemu. Dobrym pomystem jest delikatne wycofanie sie,
jesli brak reakgji uczestnikédw wynika z poruszenia przez trenera drazliwych

kwestii.
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Sytuacja czwarta

Uczestnik zadaje pytanie. Trener nie potrafi na nie odpowiedziec.
Poczatkujacy trenerzy sa przekonani, ze powinni zna¢ odpowiedz na kazde
pytanie. A brak odpowiedzi jest réwnoznaczne z brakiem kompetengji.
Czasem skutkuje to tym, ze trener, chcac ukryé swdj brak wiedzy, odpowiada
w sposdb zbyt zagmatwany. W takiej sytuacji najstosowniej jest przyznac sie
do niewiedzy, ale zapewni¢, ze sprawdzi sie odpowiedZ w Zrédtach. Jesli do
tej pory prowadzacy umiat odpowiedzie¢ na kazde pytanie grupy taka
postawa paradoksalne podniesie wiarygodno$¢ trenera, a on sam zyska
uznanie. Nie ulega watpliwosci, ze trener nie moze zbyt czesto przyznawac sie
do niewiedzy, gdyz takie postepowanie podwaza jego autorytet i psuje

wizerunek.

Sytuacja pigta

Uczestnicy lub, co gorsza, prowadzacy wyrazaja swoje zdanie w formie oceny
np.:

e , Jestescie nieodpowiedzialni”

e ,Wasza wiedza na ten temat jest ograniczona”

e ,Nie znasz sie na temacie, ktdry omawiamy”

Takie oceny, nawet jesli s prawdziwe, nie wnosza niczego dobrego, a jedynie
opd6r i che¢ odwetu. Istnieje duze prawdopodobienstwo, ze adresat takich
stdw poczuje sie urazony, co wiecej bedzie chciat sie zrewanzowac i jest to
absolutnie zrozumiate. A zamiast koncentrowac sie na rozwigzaniu problemu,
bedzie szukat okazji do odptacenia sie. Obie strony szkolenia (trener i
uczestnicy) powinny wystrzegac sie wyrazania ocen. Duzo lepszym pomystem
jest skupianie sie na faktach. Przyktadowo zamiast moéwié: Ten ptaszcz jest

drogi(opinia), powiedzmy: 7en ptaszcz kosztuje 1800 zt (fFakt).
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Sytuacja szdsta

Wycigganie zbyt pochopnych wnioskéw i dokonywanie odruchowo badz
Swiadomych interpretacji powoduje pojawienie sie bariery komunikacyjne;.
Przyktadem niech bedzie przedstawiona ponizej sytuacja:

e Nasze dziatania sq ograniczone, poniewaz dziatamy tylko lokalnie.

e To znaczy, ze jestescie zbyt stabi na dziatania na szczeblu krajowym.

Niewiele jest oséb, ktére lubig sie ttumaczyé, a poprzez takie ,rozegranie”
sytuacji rozméwca czuje sie do tego zobligowany. Moze sie zdarzyé¢, ze

zareaguje gniewem i agresja.

Sytuacja sibédma

Moze sie wydawadé, ze nie ma nic lepszego niz dobra rada. Jednak jesli jest
podawana zanim jeszcze uczestnik zdazy wypowiedzie¢ sie do konca, tworzy
sie kolejna z barier w komunikacji. Takim zachowaniem podczas rozmowy
dajemy wyraz braku uwagi, np.: ,Czy prébowate$ juz...”, ,W tej sytuacji
powinienes...”. W znakomitej wiekszosci reakcja na ,dobre rady” bedzie
rozpoczecie gry w ,tak, ale” (o ktérej wiecej w nastepnej czesci podrecznika),

a wtedy trudno spodziewac sie jakiegokolwiek porozumienia.

Sytuacje prowokowane
przez trudnych uczestnikéw’’

Jesli prowadzac szkolenie przebrneliSmy przez organizacyjne zawieruchy i
udato nam sie zgrabnie wybrna¢ z sytuacji, ktdére nastreczaty nam reakcje
uczestnikdw na nasze pytania, mozemy by¢ z siebie dumni. Warto jednak by¢
gotowym na inny rodzaj wyzwan. Na sytuacje prowokowane przez innych
uczestnikdw. W tym rozdziale przyjrzymy sie kilu typom trudnych

uczestnikdow.

1S, Jarmuz, T. Witkowski, Podrecznik trenera, Moderator, Wroctaw, 2004, s. 192-204
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Uczestnik ,Ja wiem lepiej”

Podczas szkolenia jeden z uczestnikow dobitnie daje do zrozumienia, ze wie
lepiej, co jest przedmiotem szkolenia i jak to robi¢ lepiej, podwazajac w ten
sposdb autorytet trenera. Tendencje do tego typu zachowarn maja osoby
najstarsze z grupy. Co zrobi¢ w takiej sytuacji? Nie zaprzeczajac jego racjom,
nalezy wystawi¢ poglad lub dziatania uczestnika na ocene grupy. W ten
sposéb wykorzystujemy site grupy, aby podwazy¢ racje trudnego uczestnika.
Taki schemat postepowania sprawdzi sie, jesli prowokator nie jest

nieformalnym przywddca grupy lub kims znaczacym.

Uczestnik ,teoria swoje, a zycie swoje”

Podczas szkolenia przedstawiamy grupie jaka$ teorie zwigzang z tematem
zajec. Wtem odzywa sie uczestnik ze stwierdzeniem: ,teoria swoje, a zycie
swoje”. Wariantdéw takiej koncepcji jest wiele: ,teoretycznie tak, ale praktyka
pokazuje =zupetnie co innego”, ,to tadnie brzmiaca teoria, ale w

1

rzeczywistosci...”, dtugo by mozna wymienia¢. Jak sobie radzi¢ ztakim
uczestnikiem? Nalezy wyttumaczy¢ mu, ze teoria, ktdéra zostata przedstawiona
nie wzieta sie znikad, ale z praktyki. To praktyka jest zrédtem teorii, a nie
odwrotnie. Zaden twdrca teorii nie siedziat w domu za biurkiem i nie wymyslat
teorii, ale obserwowat rzeczywisto$¢, badat prawidtowosci zjawisk i na tej
podstawie skonstruowat teorie. Poza tym warunkiem koniecznym do
stwierdzenia prawdziwosci teorii jest jej przetozenie na praktyke. Jesli takie
przetozenie nie zachodzi, teoria jest fatszywa, posiada btad. Nalezy znalez¢
ten btad i podwazy¢ teorie. Wtedy teoria nie bedzie juz teoria, a stanie sie
zbiorem hipotez. Jesli takie wyjasnienia nie przynosza rezultatu, mozemy
wejs¢ w dyskusje z uczestnikiem. Ponizej znajduje sie przyktadowy schemat
przebiegu takiej wymiany zdan:

- Twierdzisz, ze przestawiona przeze mnie teoria nie jest zgodna z

rzeczywistoscia, prawda?
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~ (Tu nastapi potwierdzenie)

- Z tego, co méwisz: co$ w teorii nie jest w porzadku, skoro nie pasuje do
praktyki, zgadza sie?

~ (Tu znéw nastepuje potwierdzenie)

- Zatem podyskutujmy o tym, co w przedstawionej teorii jest niewtasciwego.
W tym miejscu mozliwe sg dwa scenariusze: albo po takim toku rozumowania
nasz rozmoéwca gubi sie, albo tez wchodzi w obszar teoretycznych rozwazan,
w ktérych trener jest bardziej biegty.

Te rozwiazania sa czasochtonne, lecz dziataja. Pod warunkiem, ze trener jest

dobrze przygotowany pod wzgledem merytorycznym.

Uczestnik ,wszyscy, zawsze, nigdy”

W jezyku polskim wystepuja tak zwane kwantyfikatory ogdlne: ,wszyscy”,
,zawsze”, ,nigdy”, ,zaden”, ,nikt”. Utrudniaja one rzeczowa dyskusje,
poniewaz dziataja na wysokim stopniu ogdélnosci. Jesli w grupie szkoleniowej
znajdzie sie uczestnik, ktéry nagminnie uzywa tej figury, dobrym pomystem
jest odniesienie sie do jego wypowiedzi stwierdzeniem ,wszyscy na pewno
umrzemy”, a nastepnie dodanie prosby o unikanie tego typu zwrotdw

podczas rozmowy, poniewaz blokujg one skuteczne porozumiewanie sie.

Uczestnik ,trybun ludowy”

Ten typ uczestnika uzywa kwantyfikatoréw ogdlnych wypowiadajac sie w
imieniu catej grupy szkoleniowej, a to - jak juz wiadomo - utrudnia prace.
Wyrazenia, jakich uzywa ,trybun ludowy” to: ,bo my wszyscy”, ,nikt z nas
nigdy”. W takim przypadku powinno poméc sformutowanie: ,Rozumem, ze
jest to Twoja opinia, zapytajmy innych, czy maja takie samo zdanie w tej
sprawie”. Jesli takie rozwiazanie nie przyniesie efektu, wtedy warto zwrdci¢
sie do grupy wprost: ,Dobrym zwyczajem podczas rozmowy jest
wypowiadanie sie w swoim imieniu. Bardzo prosze, unikajmy wyrazen: my

wszyscy, kazdy z nasi tym podobnych”.
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| na koniec gra w ,tak, ale”

Moze zdarzy¢ sie, ze w grupie szkoleniowej pojawi sie uczestnik, ktéry swoja
wypowiedZ bedzie rozpoczynat zwrotem ,tak, ale”. Jest to o tyle trudna
sytuacja, ze nie do kornca wiemy, czy rozméwca jest naszym oponentem czy
zwolennikiem. W takim przypadku niezbyt dobrym posunieciem jest
powtdrne ttumaczenie danego zagadnienia, poniewaz rodzi to okazje do
ponownego zagrania w ,tak, ale”. Najlepszym wyjsciem z sytuacji jest
poproszenie uczestnika by zamienit ,tak, ale” na bardziej adekwatne ,nie,
poniewaz"”. Jesli taki wybieg nie przynosi efektéw, a uczestnik nadal stosuje te
forme negacji, warto odstoni¢ strategie takiego uczestnika, nazwac ja gra i
wyjasnic jej mechanizm: ,W komunikacji miedzy ludZzmi istnienie wiele gier,
ktdre utrudniaja skuteczne porozumiewanie sie. Jedng z nich jest gra ,tak,
ale”. Polega na tym, ze nie ma znaczenia, co powie jedna strona, druga
odpowie jej ,tak, ale”, co uniemozliwia dojscie do porozumienia. Od pewnego
czasu odpowiadasz mi w ten sposdb, proponuje, abysmy wszyscy zamienili
,tak, ale” na ,nie, poniewaz”, gdy mamy jakie$ zastrzezenia”.

Takie postawienie sprawy nazywa dane zachowanie, jest jednoczesnie
sygnatem dla wszystkich: ,znam takie techniki, wiem czym prébujesz ze mna
walczyc”, jest to dobry sposdb na ostabienie impetu ,atakujacego”. Warto
pamieta¢, ze ,tak, ale” ma swoje odmiany: , i tak, i nie”, ,w zasadzie tak, a

jednak...”, ,no tak, aczkolwiek”.

EII Podsumowanie lllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllllll :

: Powyzej zostaty przedstawione najbardziej uciazliwe i najczescie]

wystepujace typy uczestnikéw, jednak nie wszystkie. Mozliwe, ze jeden

uczestnik bedzie prezentowat wiecej niz jeden typ zachowania.

= Uczestnikom zdarza sie przeszkadzaé réwniez poprzez ciggte rozmowy czy

= tamanie dyscypliny.



Metody radzenia sobie
w trudnych sytuacjach

Ten podrozdziat to swoiste podsumowanie wszystkich do tej pory
wymienionych metod oraz dodanie kilku nowych propozycji na rozwigzanie

ktopotliwych sytuagji.

1. Zmiana perspektywy poznawczej

Metoda ta odwotuje sie do wartosci uczestnikow. Polega na sktonieniu do
refleksji. Uczestnicy patrzac na sytuacje szkoleniowa z perspektywy zycia,
swojego rozwoju osobistego, podchodza do niego powazniej, angazuja sie w
proces, s3 bardziej skupieni na przekazywanych tresciach. Ta metoda jest
wtasciwa tez ze wzgleddw moralnych. Stosujac ja, trener prezentuje wysoko
podmiotowe podejscie do uczestnikdw, nie ma mowy o jakiejkolwiek
manipulacji. Dzieki czemu nie przysparza ona dylematdéw, czego nie mozna

powiedzie¢ o innych metodach opisanych ponizej.

2. Wsparcie grupy

Ta metoda sprawdza sie, gdy chcemy unikna¢ otwartego konfliktu ze
sprawiajacym trudnosci uczestnikiem. Zamiast wchodzi¢ z nim w utarczki
stowne, lepiej jest zwrécic¢ sie o opinie do grupy. Zapytaé, co sadzi o jego
twierdzeniach czy postepowaniu. Plusami tej metody s3 aktywizacja
pozostatej czesci grupy, unikniecie otwartego kwestionowania tresci
szkoleniowych, informacja, jaka pozycje zajmuje trudny uczestnik oraz ogdlne
informacje o rozktadzie sit w grupie. Wykorzystujac te metode, trener nie
moze zapomnie¢, jak niszczycielska moc ma grupa. Powinien staé na strazy
godnosci wszystkich uczestnikdéw i w razie potrzeby obroni¢ cztowieka, ktory

jeszcze przed chwilg byt jego przeciwnikiem. Wykluczone jest stosowanie tej
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metody w celu zemsty na uczestniku, ktéry zaszedt nam mocno za skére. Nie

wolno tej metody stosowac automatycznie i bezrefleksyjnie.

3. Hustawka

Skuteczniejsza od ,wsparcia grupy”, ale bardziej watpliwa moralnie jest
metoda ,hustawki”. Polega ona na stosowaniu wobec trudnego uczestnika na
przemian wzmocnien negatywnych i pozytywnych. Zazwyczaj konsekwencja
takiego oddziatywania jest zmiana postawy z negatywnej na pozytywna.
Przeanalizujmy schemat postepowania z uzyciem tej metody:

Uwaga trenera skupia sie wokét trudnego uczestnika. Prowadzacy stara sie
wychwyci¢ jego btedne wypowiedzi i zachowania, dajace mu mozliwoscé
krytyki uczestnika, a nawet wysmiania. Jednoczesnie trener musi znalezé
takie, ktére sa zgodne z tym, co on sam przekazuje. Nastepnie krytykuje btedy
i chwali celne spostrzezenia trudnego uczestnika - na zmiane. Dzieki
zastosowaniu takiej strategii uzyskamy kilka efektéw. Ktopotliwy uczestnik
przestaje nas atakowac i uznawac za wroga, wszak rowniez go chwalimy. Nasz
,przeciwnik” staje sie nieco zdezorientowany, poniewaz nie wie, jakiego
rodzaju komunikat (pochwate czy nagane) zaraz otrzyma. Skutkuje to tym, ze
bardziej kontroluje swoje zachowanie, a jego argumenty stajg sie rzeczowe.
Efekt ten mozna spotegowad wsparciem grupy dajacej negatywne
wzmocnienia, przez co trudny uczestnik hamuje swe destrukcyjne dziatania.
Jesli pod sam koniec szkolenia wzmocnienia pozytywne beda narastaé w
odpowiednim tempie, taki uczestnik zmieni sie z ,wroga” w sprzymierzenca.
Metoda ta, cho¢ bardzo skuteczna, wymaga niezwyktego wyczucia, uwagi i

czujnosci, poniewaz moze zrobié¢ krzywde drugiemu cztowiekowi.

4. Pomoce na okolicznos$¢
S3 to wszystkie drukowane materiaty, ktére pomagaja obnazyé mechanizmy

trudnych uczestnikdw. Najlepiej jest mie¢ tyle kopii tych materiatdw, ilu jest
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uczestnikéw. Gdy ktérys z nich zaczyna uzywad nagminnie sformutowania
pochodzacego z mechanizmdw utrudniajacych komunikacje, mozna przerwad

tok szkolenia i odnies¢ sie do zaistniatej sytuadji.

NAZWA MECHANIZMU
Zabdjcy zdrowej dyskusji Mordercy pomystéw
Trybun ludowy: U nas to sie nie przyjmie
,D0o my wszyscy”, Na Zachodzie dawno sie z tego
,Nikt z nas nigdy” wycofali
A Jestedmy na to za mali/duzi
g Tak, ale: Jestesmy zbyt wyjatkowi na takie
N |, itak, inie”, rozwigzanie
= ,W zasadzie tak, a jednak...” |To na pewno wymyslit jakié
,no tak, aczkolwiek...”. jajogtowy profesor

To nie moze sie udac

Pod hastem ,Zabdjcy zdrowej dyskusji” zostaty umieszczone wczesniej
omawiane mechanizmy ,trybuna ludowego” oraz gra ,tak, ale”, natomiast
,Mordercy pomystoéw” to wszystkie te sformutowania, ktére utrudniaja prace

podczas ¢wiczen majacych na celu wykreowanie nowych rozwigzan.

5. Przejecie kontroli poprzez zadawanie pytan

Szczegodlnie przydaje sie, gdy uczestnik nie kryje sie z zastrzezeniami i wprost
krytykuje przedstawiane przez nas tresci. Umiejetne zadawanie pytan
powoduje opanowanie sytuacji i pomaga uczestnikom dojs¢ do wtasciwych
wnioskéw. Przyktad przejecia kontroli poprzez zadawanie pytan dobrze
obrazuje rozmowa z uczestnikiem "teoria swoje, a zycie swoje” zamieszczona

w poprzednim podrozdziale.
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6. Pozorna odpowied?

Ta metoda S$wietnie sprawdza sie, gdy uczestnik zada trudne lub
nieprzemyslane pytanie, a odpowiedZ na nie wymaga zbyt duzego naktadu
czasu lub niekoniecznie chcemy na takie pytanie odpowiedzie¢. W takim
wypadku najlepiej jest postuzyé sie pozorna odpowiedzia. Zwykle przybiera
ona forme krotkiej opowiesci, anegdoty lub przyktadu. Nawiazuje do pytania,
jakie zadat uczestnik, jednak nie daje konkretnej odpowiedzi. Grupa skupia sie
na opowiesci trenera i na zrozumieniu puenty, zwykle poprzestaje na takim

,2Wyjasnieniu”.

7. Koto ratunkowe

Sq to gotowe zwroty, ktére przesuwajg w czasie odpowiedZ na poruszany
problem. W zaleznosci od potrzeb mozemy zastosowac jeden z ponizszych
zwrotow:

,Ten problem jest zbyt ztozony, by go teraz/ tutaj wyjasnic”

,To temat na inne spotkanie”

,To bedziemy omawia¢ innym razem”

Jak sama nazwa wskazuje, stosujemy te metode w bardzo wyjatkowych
sytuacjach, poniewaz zbyt czesto uzywana podwaza autorytet trenera. Warto

o tym pamietad.

8. Odpieranie zastrzezen uczestnikéw

Niejednokrotnie uczestnicy maja pewne zastrzezenia co do przebiegu, tresci,
metod szkolenia. Dobrze jest mie¢ w swoim zestawie narzedzia, ktére
pomogg nam uporaé sie z tego typu sytuacjami. Niezaleznie od wyboru
narzedzia, jakim sie postuzymy, nasza reakcja powinna by¢ natychmiastows,

poniewaz to ona buduje nasz autorytet i daje czasowaq przewage.
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A. Odtozenie na pézniej

Im szybciej zareagujemy na dezaprobate uczestnikéw, tym lepiej, co nie
oznacza, ze zawsze trzeba udziela¢ natychmiastowe] odpowiedzi. Czasem
warto odtozy¢ ja w czasie, by méc sprawnie powréci¢ do gtéwnego tematu.
Tak jak zostato to zrobione w ponizszym przyktadzie:

- To rozwiazanie jest zbyt trudne, by stosowac je na co dzien.

~ Rozumiem, ze to moze wydawacl sie skomplikowane, zaraz wyjasnie,
dlaczego tak sie dzieje. Teraz przeanalizujmy, jakie moga by¢ korzysci z
wdrozenia takiego rozwiazania, chodzi przeciez o to, by byto lepiej, a nie

gorzej.

B. Zamiana w pytanie

Trudniej jest zwalcza¢ obiekcje uczestnikéw niz odpowiada¢ na pytania.
Dlatego, kiedy to tylko mozliwe, warto przeksztatcaé zarzuty uczestnikdw w
pytania, tatwiej sie wtedy z nimi rozprawisz. Przyktadem niech bedzie ten
dialog:

-Stosowane przez nas metody do tej pory sie sprawdzaty.

~ Rozumiem, w takim razie zapewne chcecie wiedzie¢, dlaczego
proponowane przeze mnie sposoby mogg by¢ jeszcze bardziej efektywne?
-Tak.

C. Bumerang

Niekiedy zastrzezenia uczestnikdbw moga stac sie gtéwnymi zaletami, jak w
ponizszym przyktadzie:

- To szkolenie jest za dtugie.

~ Owszem jest dtugie, ale nie bez powodu. 7 cata Swiadomoscia
przeznaczyliSmy tyle czasu, aby gruntownie pozna¢ temat, ktéry bedzie
omawiany.

Skutecznos¢ tej metody bierze sie z wykorzystania tego, co dostaliSmy od

uczestnika. Wymaga jednak dobrego refleksu i btyskotliwosci.
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D. Zmiana oceny na opinie

W jednym z poprzednich podrozdziatdbw wspominano, jak duzo szkdd
W porozumiewaniu sie przynoszg oceny. Dla lepszej komunikacji warto jest
zamieni¢ je na opinie, a dopiero potem sie z nimi nie zgodzi¢. Tak jak w
przyktadzie ponizej:

- Znasz tylko teorie, praktyka jest Ci obca.

~ To przykre, ze tak uwazasz (zamiana w opinie), jednak nie moge sie z Toba

zgodzi¢, poniewaz mam inne zdanie na ten temat (wtasna opinia).

E. Demaskowanie aluzji

Kiedy zarzuty nie sg kierowane wprost, lecz rzucane w formie aluzji, bardzo
trudno jest z nimi dyskutowacd. Chcac sobie z nimi poradzi¢, nalezy najpierw
sprowokowac uczestnika do wyrazenia swojej opinii wprost, a dopiero potem
walczy¢ z krytyka poprzez jeden z powyzszych sposobéw. Dobrze jest miec
Swiadomosé, ze osoby ,wywotane do odpowiedzi wprost”, tracac pewnosc

siebie, czesto sie wycofuja lub bagatelizuja to, co wczesniej powiedziaty.

Ell Podsumowanie IlllllllllllllllllllllllllllllllllllllllIIIIIIIIIE

Sytuacje trudne na szkoleniach to bardzo stresujacy moment dla treneréw. :

Wymaga dobrego refleksu, btyskotliwosci, dobrej znajomosci reakgcji ludzi

na sytuacje i zjawiska. S3 to jednak sytuacje nieuniknione, z ktérymi§

= prowadzacy powinien nauczy¢ sie sobie radzi¢. Miejmy nadzieje, 2e§

: przeczytanie tego rozdziatu, jak i catej ksiazki, bedzie w tym pomocne.
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Jak to wszystko wcieli¢ w zycie,

czyli trener w akgji!

To ostatni rozdziat podrecznika dla treneréw. To wtasnie w nim zostanie
przedstawiony caty schemat szkolenia krok po kroku. Od tego, co warto
zrobi¢ zanim jeszcze wejdzie sie na sale szkoleniowa az po to sposdb
odbierania informacji zwrotnej na temat przeprowadzonego szkolenia. Czesé
rad moze wydac sie nazbyt oczywista, ale jak to mdwia: najciemniej pod
latarnia. Mamy nadzieje, ze po lekturze tego rozdziatu wszystkie watpliwosci

zostang rozwiane.

Co warto zrobi¢ na kilka dni przed?

v' Dowiedz sie, z kim bedziesz mie¢ szkolenie. Ile bedzie oséb? Jaki bedzie
sktad grupy, same kobiety czy mezczyzni, a moze mieszany? W jakim s3
mniej wiecej wieku?

v Przygotuj sie do prowadzenia szkolenia, nie tylko pod wzgledem tematyki
(merytorycznie), ale réwniez organizacyjnie - scenariusz czy konspekt
przebiegu szkolenia jest niezbedny. Tak jak i materiaty szkoleniowe w

odpowiedniej ilosci.

Co na dzieni przed?

v' SprawdzZ kompletno$¢ materiatdw, spakuj je. Unikniesz goraczkowego
rozmyslania, czy wszystko zostato zabrane. Dzieki temu réwniez nie dojdzie
do sytuadji, w ktérej na przyktad chcesz rozdaé uczestnikom ,pomoce na
okolicznos¢”, a zbrakto Ci kopii.

v Przygotuj ubranie. Ta rada moze wydawac sie trywialna dopdki nie zasdpisz
i w pospiechu bedziesz biega¢ po catym domu, kompletujac czesci

garderoby. (Czego oczywiscie nikomu nie zyczymy, ale wiadomo jak jest.
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Jedna drzemka za duzo, telefon padt przez noc i poranny kryzys gotowy).
Dobierz stréj do odbiorcy. Kompletnie nie namawiamy do tego, by na
spotkanie z mtodzieza ubra¢ luzne spodnie i bluze z kapturem czy mini
sukienke i kolorowe rajstopy. Jednak w takim wypadku mozna sobie
pozwoli¢ na nieco mniej oficjalny wyglad niz na spotkanie w wielkiej
korporagji.

v’ Zrelaksuj sie. Zyjemy ciagtym biegu i mato, kto ma czas na odpoczynek czy
relaks. Znajdz, chociaz p6t godziny na to, aby nastroic sie przed jutrzejszym

wyzwaniem.

W dniu szkolenia:

v’ Zjedz $niadanie, przyda Ci sie porcja energii z rana i absolutnie nie chodzi o
dzbanek kawy na czczo. A jesli jestes tym typem cztowieka, ktéry z rana nie
jest w stanie nic przetkngé, zabierz Sniadanie ze soba. Cztowiek lepiej styszy
wtasne mysli, gdy nie zagtusza ich burczenie w brzuchu.

v Rozruszaj swéj gtos. Zréb kilka ¢wiczen na emisje gtosu (przyktadowe
znajdziesz w rozdziale trzecim), niektére z nich mozesz wykonaé jeszcze
zanim wstaniesz z tdzka.

v WyjdZz wczesniej. Niewazne, czy na spotkanie jedziesz wtasnym czy
publicznym $rodkiem transportu, wyjScie wczesniej sprawi, ze nawet

drobny korek czy awaria nie zaktéci twojego spokoju.

Tuz przed szkoleniem:

v' Pojaw sie na miejscu wczesniej. lle? To zalezy, jesli jest to szkolenie w
miejscu, ktdbrego nie znasz, dobrze jest by¢ okoto godzine wczesniej.
Dlaczego? To bedzie Twdj czas na zapoznanie sie z obiektem, znalezienie
sali, toalety czy miejsca dla palacych. Poza tym ze spokojem zorganizujesz
przestrzen szkoleniowa, ustawisz tez tawki i krzesta, sprawdzisz, czy sprzet
potrzebny do zajec jest i czy dziata, a w razie potrzeby bedzie czas na

interwencje lub plan b. Jesli to szkolenie wyjazdowe, dobrze jest
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przyjechac wieczér wezesniej, ,zrobi¢ rozpoznanie w terenie”, przygotowad
sprzet lub zorganizowa¢ zamienniki, a w ostatecznosci przemodelowac
szkolenie do warunkdéw zastanych.

v' We7Z 3 gtebokie oddechy. Jesli sie stresujesz, gteboki oddech to dla mézgu
sygnat, ze wszystko jest w porzadku i mozna by¢ spokojnym. Jesli sie nie
stresujesz, dostarczysz organizmowi dodatkowa porcje tlenu, bedzie Ci za

to wdzieczny!

W czasie szkolenia:

v’ Zacznij punktualnie. To bardzo wazne, pokazuje ze jeste$ dobrze
zorganizowany. Jesli jednak chcesz poczekaé na spdznialskich, podzieku;
tym, ktdrzy przyszli na czas i zapytaj, czy wyrazaja na to zgode.

v Przywitaj sie. Przedstaw sie i powiedz kilka stéw o sobie. Nie chodzi o to, by
sie przechwala¢, jak cudownym jestes cztowiekiem (cho¢ zapewne tak jest),
ale ludzie lubig wiedzie¢, z kim maja do czynienia. Naprawde wystarcza 3
zdania, daj sie polubi¢ (ale nie przypodobad) uczestnikom, nawigz swoj3
osoba do ich sytuagji. Ludzie lubig ludzi, ktdrzy sq do nich podobni.

v Ustal zasady. Jako gospodarz spotkania ustal zasady, jakie na nim
obowiazuja. Jesli jest na to czas, dobrze jest wypracowac takie zasady
wspdlnie z grupg, jesli natomiast tego czasu nam brakuje, nie pozostaje nic
innego, jak je po prostu ogtosi¢. W obu przypadkach bardzo wazne jest
spisanie tych zasad.

v Przedstaw program i cele. Da to uczestnikom poczucie bezpieczenstwa.
Beda mogli na biezaco $ledzi¢, w ktérym punkcie szkolenia sg i co ich
jeszcze czeka.

v’ Realizuj program zgodnie z zatozonym scenariuszem.

v Dostosuj jezyk do odbiorcy. Uzywaj zrozumiatych zwrotédw. Unikaj btedéw
i chwastéw jezykowych, uzywaj meta modelu jezyka. Zagadnienia te

zostaty opisane w rozdziale trzecim.
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v/ Pamietaj, ze Twoje ciato tez wysyta komunikaty. Gesty pomoga Ci
podkresli¢ to, co masz do przekazania, a odpowiednia intonacja i natezenie
gtosu sprawi, ze Twoja opowies¢ bedzie ciekawsza.

v/ Pamietaj, aby to, co masz do przekazania uczestnikom byto podawane
wedtug zasad wymienionych w rozdziale pierwszym.

v Oméw kazde zakonczone ¢éwiczenie. Chocby miato by¢ to jedno zdanie.
Wystuchaj, co na ten temat mysli grupa, moze macie rézne spostrzezenia,
podyskutujcie o tym.

v’ Zaskocz uczestnikdw. Zréb cos, czego sie niespodziewana, to sprawi, ze sie
0zywig, a szkolenie zostanie zapamietane.

v Zaktywizuj grupe. Zadawaj pytania, daj sie wykaza¢, jesli to mozliwe - zleé
zadanie w mniejszych zespotach

v/ Badz otwarty na sugestie uczestnikdw. Jesli ktos ma jakies zastrzezenia, po
lekturze rozdziatu czwartego juz wiesz, jak sobie z nimi poradzic.
Naturalnym odruchem jest wycofanie sie. Zréb co$ kompletnie
odwrotnego, podejdz blizej do uczestnika i spokojnie zastosuj najbardzie;

adekwatny sposdb radzenia sobie w trudnych sytuacjach.

Po szkoleniu

v Postaraj sie o informacje zwrotna. To wazne, poniewaz na szkoleniu ucza
sie uczestnicy, ale Ty réwniez. Dobrze jest wiedzie¢, co byto dobre a nad
czym trzeba jeszcze popracowad, co sie podobato a co mozna udoskonalié.

v' Docen i podziekuj za poswiecony czas.

v' Pozegnaj uczestnikdw.

v' Pozostaw po sobie dobre wrazenie. Nie tylko na uczestnikach szkolenia,
ale robwniez na organizatorach - zostaw po sobie porzadek.

v Wrd¢ do domu z poczuciem dobrze wykonanego zadania.

Powodzenia!
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