1. Szkolenie — konteksty

1.1 Szkolenie, cele szkolenia
i ksztatcenie nieformalne

Otwdrz ramiona na zmiany, ale zatrzymaj w nich swoje wartosci.

Dalaj Lama

1.1.1. Czym jest szkolenie?

Szkolenie ma dzi§ swoje miejsce niemal w kazdej dziedzinie zycia spotecznego, w biznesie i poli-
tyce, w zyciu publicznym i w zyciu prywatnym. W niniejszej publikacji zajmujemy si¢ szkoleniem
w specyficznym kontekscie miedzynarodowej i migdzykulturowej dziatalnosci, wspotpracy miodziezowe;j
i ksztalcenia incydentalnego lub nieformalnego.

Nie istnieje na razie og6lna definicja szkolenia przygotowujacego do dzialalnosci mlodziezowej. Termin
»szkolenie” stosuje sie w odniesieniu do réznych proceséw i zajeé zaleznie od kontekstu organizacyjnego
i kulturowego, w ktérym jest ono prowadzone, oraz celéw i warto$ci przyjetych przez organizatorow.
Kilka ogélnych aspektéw ma jednak istotne znaczenie w kazdym szkoleniu prowadzonym w ramach
miedzynarodowej i miedzykulturowej dziatalnosci mtodziezowe;.

Za punkt wyjscia przyjmujemy definicje szkolenia z Oxford Dictionary, zgodnie z kt6ra pojecie to oznacza
,zapewnienie pozadanego poziomu wykonania pracy, pozadanych wynikéw dziatalnosci lub pozadanego
standardu zachowan poprzez instruktaz i praktyke”. Pozadany poziom czy standard oraz metody jego
osiggania moga oczywiscie by¢ rézne. Pracownicy mtodziezowi, ktérych poproszono o zdefiniowanie
szkolenia lub okreslenie go za pomoca graficznego symbolu, przedstawili nastepujace definicje:

,Szkolenie to wyposazanie innych w narzedzia, ktére maja umozliwi¢ im osiagniecie okreslonych celow.
Szkolenie to wyksztalcanie umiejetnosci i zdolnosci do dziatania”.

,Szkolenie polega na angazowaniu ludzi i przygotowywaniu ich do usamodzielnienia.”

,Szkolenie jest jak rosnace drzewo. To metafora dla ludzi, ktorzy rozwijaja sie. Drzewo staje sie stoficem,
ktore jest symbolem zycia”.

»,Szkolenie mozna poréwnaé do dwoch otwartych dloni. Gestem powitania jest uscisk dloni. Gest ten
symbolizuje dawanie, otrzymywanie i wspieranie. Aby przyjaé dary od innych, trzeba mie¢ otwarte
dlonie”.

,Szkolenie to dwa elementy: do§wiadczenie i teoria. Teoria powstaje z do§wiadczenia. Im dalej podazasz,
tym wiecej zyskujesz. Mamy rozne doswiadczenia i wymieniamy je miedzy sobg”.

“Szkolenie nigdy nie ma konca. Gdy znajdzie sie odpowiedZ, pojawiaja sie co najmniej trzy nowe
pytania”.

Training for Trainers Final Report, 2000, str.11

Jak wynika z tych definicji, szkolenie zaklada zangazowanie uczestnikéw, wymiane oraz tworzenie
zaleznoSci pomiedzy do$wiadczeniem i teorig. Wymaga ono gotowosci do udzielania i korzystania ze
wsparcia, a jego celem jest usamodzielnienie* i stworzenie lepszych warunkéw do rozwoju. Szkolenie
oznacza stawianie pytan, ale dzieki niemu uczestnicy osiagaja takze ,pozadany poziom wprawy”.

1.1.2. Cele szkolenia pracownikéw mtodziezowych w ramach
inicjatyw europejskich

Szkolenie 0s6b prowadzqcych szkolenia to znane od wiekéw przedsiewziecie, na ktére przeznacza sie
skromne srodki, ale to wspaniate zadanie o szlachetnych celach. Zadanie to jest absolutnie jasne. Niestety
jednak niewielu treneréw ma odwage otwarcie uznac je za priorytetowe: problemy globalizacji, nasilajgcy
sie rasizm 1 regionalizm, koncepcja tozsamosci miedzykulturowej... (Laconte i Gillert w ,,Coyote nr 27,
maj 2000, str. 29)

* Ang. stowo ,empowerment”, czesto pozostawiane tez w oryginalnej wersji w tekstach polskich, to ,usamodzielnienie” w szerokim
znaczeniu: stworzenie mozliwosci do dziatania, jak réwniez wszechstronne przygotowanie do kierowania wlasnym zyciem i dzialania,
poznanie siebie, rozwiniecie umiejetnosci krytycznej analizy, formulowania mysli, podejmowania decyzji, rozbudzenie inicjatywy
i poczucia odpowiedzialnos$ci, rozwiniecie roznych praktycznych umiejgtnoscei itp. — przyp. thum.
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W europejskich programach mlodziezowych szkolenie ma wspieraé¢ realizacje uruchamianych przez
instytucje europejskie programéw mtodziezowych oraz dzialalno§é prowadzona przez organizacje, grupy
i stuzby mlodziezowe na réznych szczeblach. Méwigc konkretnie, “celem kurséw szkoleniowych orga-
nizowanych w ramach europejskich programéw dla mtodziezy jest przygotowanie os6b zajmujacych sie
problematyka mtodziezowa do tego, by aktywniej, efektywniej i z wiekszym zasobem wiedzy wtaczaly sie
w miedzynarodows i miedzykulturowa dziatalno$¢ mtodziezowa.” (Rada Europy, 2000, str.2). Szkolenie
ma zatem na celu poszerzanie wiedzy, podnoszenie umiejetnosci i kompetencji, pogtebianie §wiadomosci
oraz zmiang postaw i zachowan, a tym samym podniesienie efektywnosci i jakosci dzialann o wymiarze
europejskim i miedzykulturowym, ktére prowadza na szczeblu miedzynarodowym, lokalnym lub krajo-
wym pracownicy i liderzy mlodziezowi.

W organizacjach mlodziezowych i w ramach projektow mlodziezowych podejmuje sie rézne inicjatywy
i angazuje w dzialania o charakterze politycznym, spotecznym i kulturalnym, a takze oferuje ksztalcenie
nieformalne i inne formy nauki. W odpowiedzi na pytanie Europejskiego Forum Mlodziezy o to, czego
mlodzi ludzie nauczyli si¢ poprzez uczestnictwo w zorganizowanej dziatalnoéci mtodziezowej, prak-
tycy zajmujacy sie ta problematyka zwrdcili przede wszystkim uwage na rozwdj indywidualny oraz
wyksztalcenie umiejetnoséci komunikowania sie i wspotpracy z innymi. Jesli chodzi o rozwdj indywi-
dualny, wymienili takie efekty jak: poglebione poczucie wlasnej wartosdci i odpowiedzialnosci, wicksza
kreatywnos¢, tolerancja i umiejetno$¢ krytycznego myslenia, a w kontekscie umiejetnosci wspélzycia
spotecznego: wyksztalcenie aktywnej postawy obywatelskiej i rozbudzenie gotowosci do uczestnictwa,
umiejetnodci, jakich wymaga dzialanie w grupie i pelnienie roli lidera, strategie komunikacji oraz
znajomo$¢ problematyki spotecznej (1999, str. 24-25). Tych aspektéw powinno zatem dotyczy¢ szkole-
nie, jesli ma ono lepiej przygotowaé pracownikéw mtodziezowych i lideréw mtodziezowych do wykony-
wania pracy. Szkolenie powinno stwarza¢ mozliwo$¢ rozwoju indywidualnych i spolecznych aspektéw
osobowosci oraz przygotowywac do uczestnictwa w zyciu politycznym, spolecznym i kulturalnym.

Szkolenia przygotowujace do dziatalnosci mtodziezowej w Srodowisku europejskim sg zawsze podporzad-
kowane pewnym warto$ciom. Nikt nie stara sie przedstawi¢ ich jako neutralnego procesu ksztatcenia.
Szkolenie powinno utatwia¢ mtodziezy dzialalno$¢ w spoteczenstwie europejskim, ktére wyznaje
pewne fundamentalne warto$ci. Wérod tych wartosci Komisja Europejska wymienia solidarno$é migdzy
mtodymi ludZmi w Europie i poza jej granicami, uczenie si¢ mi¢dzykulturowe, mobilnoé¢ oraz inicjatywe
i przedsigbiorczo$¢é. Oznacza to przeciwdziatanie spolecznej marginalizacji mlodziezy, walke o poszano-
wanie praw cztowieka oraz zwalczanie rasizmu, ksenofobii i dyskryminacji. To wymaga z kolei wpisywa-
nia dziatan szkoleniowych w kulturowa réznorodnos¢, dziedzictwo kulturowe i wspolne fundamentalne
warto$ci, promowania réwnosci oraz wprowadzania wymiaru europejskiego do dziatalnoéci mlodziezowej
na szczeblu lokalnym (2001, str. 3—-4). Te podstawowe wartosci sg w duzej mierze wspoélne dla instytucji
europejskich i wielu organizacji mltodziezowych. (Dalsze rozwazania o szkoleniu i warto$ciach w dziale
1.2.1-3).

W tych ogblnych ramach szkolenie moze mie¢ rozne formy. Niektore organizacje, stuzby i osrodki
mtodziezowe wytyczyly sobie takie strategie szkoleniowe, ktdre zakladaja ciagle uczenie si¢ w duchu i pod
katem celéw organizacji, co pozwala utrzymaé pewien poziom kompetencji pomimo ciaglej wymiany
,bokolen’” pracownikéw i lideréw miodziezowych. Inne organizacje prowadza szkolenia bardziej spora-
dycznie, zgodnie z przewidywanymi lub postrzeganymi potrzebami i zainteresowaniami. Zaleznie od
celow poszezegblnych zajeé szkolenie moze by¢ ukierunkowane przede wszystkim na wyniki lub procesy,

Rys. 1 Kursy szkoleniowe prowadzone przez Rade Europy
lub w ramach Umowy o Wspdtpracy Partnerskiej
miedzy Radg Europy i Komisjg Europejska

Kursy szkoleniowe SALTO', szkolenia prowadzone przez
miedzynarodowe pozarzadowe organizacje mfodziezowe

Oferta szkoleniowa Agencji Narodowych

Szkolenia dla mtodziezy na szczeblu lokalnym

! Te kursy sa prowadzone przez osrodki szkoleniowe SALTO-YOUTH przy Agencjach Narodowych (Bonn, Niemieckie biuro “YOUTH
for Europe”; Bruksela, JINT; Londyn, YEC; Paryz, INJEP), ktére rozpoczely dziatalnosé we wrzesniu 2000 r. SALTO jest skrotem
oznaczajacym “Support for Advanced Learning & Training Opportunities”.



Zagadnienia do przemyslenia

1. Jak definiujecie szkolenie?

2. Jakie miejsce zajmuje szkolenie w waszej organizacji?
3. Dlaczego wasza organizacja organizuje szkolenia?

4. Dla kogo organizujecie szkolenia?

5. Jakiej tematyki dotycza szkolenia?

6. Gdzie i kiedy organizujecie szkolenia? Jakimi dysponujecie srodkami?

Opracowano na podstawie tekstu: WAGGGS, 1997, str.22

koncentrowaé sie na rozwijaniu konkretnych umiejetnodci, ulatwia¢ rozwéj indywidualny badz
stluzy¢ zaplanowaniu konkretnych dzialan, jakie zamierza podjaé organizacja. Szkolenia mogg takze
koncentrowa¢ sie na okreslonej problematyce. Na przyktad Rada Europy zorganizowata w 1995 r. szereg
kurséow dla lideréw mtodziezowych z grup mniejszosciowych w ramach swej , Kampanii przeciw rasi-
zmowi, antysemityzmowi, ksenofobii i nietolerancji”, a w latach 2001-2003 prowadzita cykl szkolen
poswieconych edukacji w zakresie praw czlowieka (por. materialy opracowane w trakcie Kampanii RAXI
wymienione w bibliografii).

Idealnie byloby, gdyby szkolenia prowadzone przez réznych organizatoréw zajmujacych sie problematyka
milodziezowa w Europie i na réznych szczeblach uzupetnialy sie wzajemnie i byly sobie podporzadkowane.
Taki uklad przedstawiono powyzej w postaci piramidy, ktora nie jest pelnym przegladem wszystkich
ofert szkoleniowych dla os6b pracujacych z mlodzieza w $rodowisku europejskim, ale koncentruje
sie na powigzaniach miedzy szkoleniami prowadzonymi przez instytucje europejskie i organizacje
milodziezowe.

Na wyzszym poziomie powinno sie oferowaé wylacznie to, czego nie jest w stanie zaoferowaé pozim
nizszy, a kazde szkolenie powinno mieé¢ swg specyfike, zarowno w zakresie celow i tresci szkolenia, jak
i grup odbiorcéw oraz kontekstu geograficznego, organizacyjnego i kulturowego.

1.1.3. Szkolenie jako priorytet w programach dziatania

Szkolenie lideréw mtodziezowych, pracownikéw mlodziezowych i treneréw na szczeblu europejskim
stato sie priorytetem w dziatalnosci mtodziezowej dopiero w ciggu ostatnich dziesieciu lat. Praktycy
dzialajacy na szczeblu lokalnym w coraz wiekszym zakresie wlaczali sie w organizacje miedzynarodowych
przedsiewzie¢ mlodziezowych, co zwiekszylo zapotrzebowanie na szkolenia w zakresie umiejetnosci
i kompetencji, jakich wymaga miedzynarodowa i miedzykulturowa dziatalno$¢ mitodziezowa. Do tych
zmian przyczynil sie rozwdj europejskich programéw mtodziezowych.

Rownoczesnie w kontekscie rosnacej konkurencji na europejskich rynkach pracy, na ktorych liczy sie
kazde do$wiadczenie o charakterze osobistym i zawodowym, wiekszg wage przywiazuje sie réwniez do
rozwoju indywidualnego. Mtodziez w coraz wigkszym stopniu zdaje sobie sprawe z tego, ze ogranicza-
nie sie do ksztalcenia formalnego ogranicza automatycznie mozliwosci przygotowania sie do zycia we
wspoblczesnym spoteczenistwie.

Roézne formy ksztalcenia incydentalnego poza szkotg maja zasadnicze znaczenie w rozwijaniu kompeten-
cji, jakich wymaga nasze coraz bardziej ztozone srodowisko. W zwigzku z tym, ze zmiany technologiczne
i spoteczne zachodzg czesto w szybkim tempie, obecnie ktadzie si¢ nacisk na uczenie si¢ przez cate zycie.
W ten kontekst wpisuje si¢ na przyktad uruchomiony przez Komisje Europejska Program Mtodziez, ktory
ma przyczynic sie do:

... stworzenia ,Europy wiedzy” i europejskiego obszaru wspoéipracy na rzecz rozwoju polityki
milodziezowej na bazie ksztalcenia incydentalnego. Duza wage przywiazuje si¢ w tym programie do ucze-
nia sie przez cale zycie oraz rozwijania umiejetnosci i kompetencji utatwiajacych aktywny udziat w zyciu
obywatelskim.” (2001, str.3).

Interesujacym efektem tej ,koncentracji” na uczeniu sie przez cate zycie i ksztalceniu incydentalnym jest
promowanie wolontariatu. Praca w charakterze wolontariusza w organizacji mlodziezowej lub projekcie

Zasadnicze
elementy szkolenia

13



Zasadnicze
elementy szkolenia

14

moze stanowi¢ wazne doSwiadczenie, ktore — jak sie stusznie uznaje — uzupelnia edukacje w szkole i prace
zawodowa. Organizacje mtodziezowe s3 coraz bardziej Swiadome roli, jaka powinny odgrywaé w procesie
ustawicznego uczenia sie swych cztonkow, o czym $wiadczg zapewniane przez nie mozliwosci nauki oraz
priorytety, dla ktérych staraja si¢ pozyska¢ wsparcie. W ostatnich latach instytucje europejskie wsp6lnie
zabiegaja o wigksze §rodki na migdzynarodowa dziatalno$¢ mlodziezows oraz o to, by wyrazniej docenia-
no wartos¢ ksztalcenia nieformalnego prowadzonego przez sektor mtodziezowy.

1.1.4. Ksztafcenie incydentalne i nieformalne

Docenienie przez politykéw istotnej roli, jaka odgrywa dziatalno$¢ mitodziezowa w edukacji, ma wplyw
na cele i strukture szkolenia. W toczacych sie obecnie dyskusjach politycznych termin ,incydentalne”
zastepuje sie coraz czeSciej terminem ,nieformalne”, gdy mowa o edukacyjnej wartoSci dziatalnosci
mtodziezowej. Te terminy nie sa jednak jasno zdefiniowane, a ich znaczenie zalezy czesto od kontekstu
wypowiedzi. Terminu , ksztalcenie formalne” uzywa sie konsekwentnie w odniesieniu do systemu eduka-
cji obejmujacego szczeble od podstawowego do wyzszego, w ktdrym gléwnymi organizatorami ksztatcenia
sg szkoly i r6znego rodzaju uczelnie. Ksztalcenie nieformalne i incydentalne, na poziomie podstawowym,
definiuje sie jako ksztalcenie poza systemem formalnym, w ktorym w réznym zakresie uczestniczg wszy-
scy mtodzi ludzie.

Termin , ksztalcenie nieformalne” wprowadzono w latach 70. z mysla o tym, by w pelniejszym zakresie
uznawano formy ksztalcenia i uczenia sie poza szkota i uczelnia oraz poza systemami formalnej oceny.
Podkreslano wowczas, ze nalezy uzna¢ nowe formy ksztalcenia i docenié¢ ich wktad w proces edukacji.
W tym znaczeniu terminu tego uzywa Europejskie Forum Mtodziezy, ktore definiuje ksztalcenie nie-
formalne jako zorganizowane lub cze$ciowo zorganizowane zajecia edukacyjne, odbywajace sie poza
strukturg i procedurami funkcjonowania systemu ksztalcenia formalnego. (Wprowadzenie)

Ksztalcenie incydentalne definiowano w r6zny sposob, a na ogol jako ksztalcenie majace miejsce poza
systemem ksztalcenia formalnego. Tego rodzaju ksztalcenie moze oczywiscie mieé¢ wiele form, a termin
ten stosuje si¢ w odniesieniu do réznych zaje¢. Zdaniem niektérych chodzi tu o to, czego uczymy sie¢
w zyciu codziennym; ludzie w r6zny sposob ucza sie funkcjonowac w spoleczenstwie i oddziatywaé na
siebie wzajemnie. W tym sensie termin , ksztalcenie incydentalne” oznacza socjalizacje — pojecie, ktore
zgodnie z definicja Europejskiego Forum Mtodziezy oznacza niezorganizowane i incydentalne uczenie
sie w codziennym zyciu (ibid.). Ten termin okresla jednak réwniez czesto bardziej aktywne i wymagajace
wiekszego zaangazowania formy nauki. Niektorzy uzywaja go w odniesieniu do réznych zajeé, ktérych
chwytamy sie na przyklad w wolnym czasie, niezaleznie od tego, czy maja one charakter hobby, czy
tez wiagza sie ze zdobywaniem nowych umiejetnosci. W tym kontekscie ten termin stosuje sie czesto
w sytuacji, gdy uczymy sie czego$ dzieki zaangazowaniu w dziatalno$¢ mlodziezows i prace spoteczna.
Niezaleznie od tych r6znych znaczen ksztalcenie incydentalne oznacza proces, w ramach ktérego uczymy
sie (zob.: odnoéniki dotyczace uczenia sie), oraz zajecia, ktore ulatwiaja ludziom nauke (zob.: Mark K.
Smith, 2000). Z mys$la o tym, by unikna¢ nieporozumien, w odniesieniu do §wiata szkoleni mtodziezowych
uzywamy w niniejszym pakiecie terminu , ksztalcenie nieformalne”, przyznajac réwnocze$nie, ze dysku-
sje terminologiczne nie s jeszcze zakonczone.

Ksztalcenie nieformalne definiuje sie zwykle jako przeciwienstwo ksztalcenia formalnego i o tej konotacji
warto pamigtaé. Wielu praktykow zwraca uwage na to, ze organizacje mlodziezowe i inne instytucje maja
znacznie szersze niz szkoly mozliwosci prowadzenia alternatywnych form ksztalcenia. Z tym pogladem nie
zgadzaja sie jednak ci, ktorzy podkreslaja potencjalng warto$é podejscia zaktadajacego komplementarnosé
sektoréw (zob. tez: 3.2.2). W podejsciu komplementarnym sektor ksztalcenia nieformalnego moze posze-
rza¢ i poglebia¢ material przerabiany w szkole badz zwracaé szczegblng uwage na metody promujace
aktywny udzial w procesie nauki. Placéwki sektora nieformalnego moga réwniez powiela¢ pewne cechy
sektora formalnego w celu akredytowania szkolen lub podobnej pracy. Obecnie instytucje europejskie
i Europejskie Forum Mtodziezy zamierzaja okresli¢ standardy jakosciowe dla ksztalcenia nieformalnego
na szczeblu europejskim oraz odpowiednie metody certyfikacji, przy czym dotyczy to w szczegdlnosci
szkolenia i ksztalcenia o charakterze zawodowym. Jednakze uznanie wartosci ksztatcenia nieformalnego
to tylko jeden aspekt toczacych sie dyskusji, poniewaz niekt6re osoby pracujace z mtodzieza obawiaja sie,
ze dziatalno$¢ mtodziezowa i szkolenia mogg utraci¢ pewne wlasciwe im cechy pod presja wymogow, jakie
narzucaja struktury i formalne programy nauczania. Chodzi tu o takie aspekty jak dostepnosé¢ dla wszyst-
kich mlodych ludzi, dobrowolny udzial bez obawy przed oceng indywidualnych osiagnie¢, elastycznosé
struktur i planowania, dostosowanie procesu uczenia sie do potrzeb i zainteresowan uczestnikéw oraz
mozliwo$é pracy w ré6znym tempie i w rézny sposob.



Szkolenie: kilka terminéw

Cztowieka nie mozna niczego nauczyé. Mozna mu tylko utatwicé nauke.

Galileusz

Wspomniane wyzej dyskusje w sprawie terminologii przypominajag nam o tym, ze jezyk uzywany w miedzyna-
rodowej dziatalnosci mtodziezowej nie jest ani jednoznaczny, ani tez niezmienny. Nie wynika to jedynie z tego,
ze te terminy mogg faktycznie odnosic sie do réznych tresci i proceséw, ale takze z tego, ze gdy tych samych
terminéw uzywa sie¢ w roéznych jezykach i kontekstach kulturowych, majg one czesto rézne konotacje, ktdre
odzwierciedlajag odmienne style i wartosci ksztatcenia. Z tych wtasnie wzgledéw warto przyjrzec sie blizej termi-
nom uzywanym tak podczas szkolen, jak i wielokrotnie w niniejszym pakiecie.

Ksztafcenie i uczenie sie: Kiedy méwimy o ksztatceniu, mamy zwykle na mysli zaplanowane zajecia edukacyjne, tj.
zajecia, ktdre tworzg ramy dla procesu uczenia sie. W pojeciu ,uczenie sie” kfadzie sie nacisk na uczestnikéw, ich
potrzeby i zainteresowania; odnosi sie ono do wewnetrznego procesu poznawczego, zachodzacego w uczacej sie
osobie. Uczenie sie moze miec¢ charakter incydentalny badz odbywac¢ sie w ramach zaplanowanych zajec¢ eduka-
cyjnych. Ludzie uczg sie w rézny sposob. Swiadomos¢ tych réznic i umiejetnos¢ uzwgledniania ich w planowaniu
ma szczegolne znaczenie w wypadku szkolen w $rodowisku wielokulturowym (proces uczenia sie oméwiono
szczegbtowo w dziale 3.2.1-3)

Szkolenie, animadja i facylitacja: Te terminy moga rzeczywiscie wywotywac wiele nieporozumien. Zastanowmy sie
na przykfad nad samym stowem ,szkolenie”. W jezyku francuskim ‘former’ oznacza dostownie “modelowac lub
ksztattowac poprzez dyscypline lub edukacje”, ale stowo to moze réwniez odnosi¢ sie do procesu , ksztattowania
charakteru”. W jezyku angielskim ‘training’ wiaze sie wyrazniej z umiejetnosciami i kompetencjami, np. trening
w pifce noznej czy szkolenie/ksztatcenie zawodowe. Pozostatych dwoch termindw, ,animacja” i ,facylitacja”,
uzywa sie w kontekscie szkolenia niemal zamiennie. Oxford Dictionary definiuje ,facylitacje” jako ,utatwianie”,
natomiast ,animacja” oznacza dostownie “ozywianie”. W definicjach stownikowych nie okresla sie, jak nalezy
uzywac stéw, fatwo jednak sobie wyobrazi¢, ze proces edukacyjny mozna czasem opisac za pomoca szeregu ter-
minéw badz ze jeden termin moze obejmowac swym znaczeniem szereg proceséw. W zespole wielokulturowym
dyskusja o tym, co te terminy oznaczaja dla poszczegélnych treneréw, moze byé pomocnym i pouczajgcym ¢wi-
czeniem. Na przyktad: W jakim znaczeniu wy uzywacie tych stéw? Czy w grupie roboczej jestescie animatorami,
czy raczej facylitatorami? O co, waszym zdaniem, chodzi w dyskusjach o terminologii? (definicje zaczerpnieto
z tekstu Marka K. Smith‘a, 2000)

1.1.5. Podsumowanie: kilka kluczowych elementéw szkolenia w wymiarze
miedzynarodowym lub miedzykulturowym przygotowujgcego
do dziatalnosci mtodziezowej

Na zakoriczenie tej czeSci mozemy wskazaé kilka zasadniczych cech szkolenia prowadzonego w naszym
kontekscie. Szkolenie takie opiera sie na nastepujacych zasadach:

* Przekonanie o tym, ze mlodziez powinna by¢ przygotowana i mie¢ mozliwo$¢ pelnego uczestnictwa
w zyciu spotecznosci lokalnych i calego spoteczenistwa w duchu poszanowania godnosci wszystkich
ludzi i zasady powszechnej rownosci. Oznacza to dzialanie na rzecz spoteczenstw wielokulturowych,
ktore istniejg w dzisiejszej Europie.

Dobrowolny udzial.

Etos, ktorego podmiotem jest uczaca sie osoba, nakazujacy uzwglednianie potrzeb i zainteresowan
uczestnikow.

Uwzglednianie do§wiadczenia uczestnikéw oraz jego zwigzku z charakterystyka i sytuacja uczestnikéw.

Pojmowanie szkolenia jako procesu ukierunkowanego na dziatanie, koncentrujacego sie w szczeg6lnosci
na trenerach.

Pojmowanie szkolenia jako procesu prowadzacego do zdobywania umiejetnosci, kompetencji i wiedzy,
a rownocze$nie do zmian w §wiadomosci, postawach lub zachowaniu.

Wykorzystywanie dos§wiadczenia lub wprawy w wykonywaniu pewnych czynnosci, zaangazowanie emo-
cjonalne i intelektualne (rece, serce i gtowa).

Etos nie jest zwigzany z wymogami okre$lonego zawodu. Niemniej jednak cechy czy postawy
wyksztalcone w ramach szkolenia przygotowujacego do dziatalnosci mtodziezowej moga mieé istotne
znaczenie dla przysztego rozwoju indywidualnego i zawodowego. Rozw6j indywidualnych i spotecznych
aspektow osobowosci stanowi wazny element procesu uczenia sie.

Przyjecie podejscia zakladajacego, ze indywidualnych osiagnie¢ nie okresla sie zwykle poprzez oceng.

Konieczno$¢ uzwglednienia specyficznych wartosci, sposobéw postrzegania i pogladéw organizacji
odpowiedzialnej za szkolenie, danego §rodowiska i grupy odbiorcow.

Zasadnicze
elementy szkolenia
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1.2. Szkolenie i trener

1.2.1. Rézne koncepcje roli trenera

Pojecie szkolenia rozumie sie réznie, nie dziwi zatem, ze réwniez stowo ,trener” ma rézne znacze-
nia i wywoluje r6zne skojarzenia. Sytuacje komplikuje jeszcze fakt, ze uczestnicy szkolenn pochodzacy
z r6znych $rodowisk kulturowych i o ré6znym poziomie wyksztalcenia moga mie¢ rézne oczekiwania
wobec trenera, inaczej bowiem rozumieja role trener6w i ich miejsce w procesie uczenia sie. Bezsporne
jest jedynie to, ze trener to osoba zaangazowana w proces edukacyjny, w ktérym stuchacze ucza sie
czego$. Ppozostatych elementéw nie da sie juz okresli¢ tak jednoznacznie. Zesp6t trener6w musi jednak
wiedzie¢ wigcej. Aby sprosta¢ nieprzewidywalnym czgsto wymaganiom, trenerzy powinni zastanowic si¢
nad wzajemnymi zalezno$ciami miedzy rolami, jakie odgrywaja. Ponizsze ¢wiczenie pozwala trenerom
przeanalizowaé, czy i w jakim stopniu wspoélnie rozumieja swa role.

W ktérym jestescie miejscu? Jak pojmujecie role trenera i szkolen?

Uwaga: z metodologicznego punktu widzenia to ¢wiczenie daje wam ,,naped na cztery kofa": mozecie je wyko-
rzystywac przy omawianiu niemal kazdej tematyki!

Instrukcje: W swojej sali szkoleniowej wyobrazacie sobie lub zaznaczacie linie (uzywajac np. tasmy lub liny). Na
obydwu koncach stawiacie znak, jeden z napisem TAK, drugi z napisem NIE. Czytacie (i przedstawiacie graficznie
na tablicy) ponizsze stwierdzenia. Wyjasniajcie doktadnie wszelkie kwestie, poniewaz to ¢wiczenie koncentruje sie
na samym rozumieniu termindw, jak réwniez na zasadniczych kwestiach.

Stwierdzenia

. Kazdy moze by¢ dobrym trenerem.

. Szkolenie powinno by¢ zabawa i przyjemnoscia.

. Trener powinien ufatwic uczestnikom wyciggniecie takiego wniosku, jaki sam chce, zeby wyciaggneli.
. Celem kazdego szkolenia jest rozwoj indywidualny.

. Trener powinien ,zapomnie¢” o wiasnym systemie wartosci podczas szkolenia.

. Istota szkolenia s umiejetnosci i metody.

. Wyniki szkolenia powinny by¢ mozliwe do zmierzenia.

© N O U A WN =

Najlepsza szkota jest praktyka.

9. Szkolenie to przekazywanie wiedzy.

10.Podczas kursu szkoleniowego uczestnicy powinni otrzymywac gotowe recepty.

Opracowano na podstawie tekstu Rady Europy i Komisji Europejskiej, Training for Trainers, 2000

W ponizszej tabeli naszkicowano sylwetke ,trenera” na tle innych rél w procesie ksztalcenia i poréwnano
g0 z nauczycielem i facylitatorem (tj. osobg ulatwiajaca prace w grupie) wedtug kilku kryteriow.

Rola w ksztalceniu ~ Nauczyciel Trener Facylitator

Proces Mniej istotny Istotny Istotny

Zadanie/TreSci Zasadnicza rola Wazna rola Wsp6todpowiedzialnosé

Metody ksztalcenia  Czesto ,frontalne” Mieszane Mieszane

Styl komunikacji Gléwnie wlasne Roézne style, zaleznie Wtasne wypowiedzi

wypowiedzi od sytuacji ograniczone do minimum

Wiadza Absolutna Absolutna i sprawowana Sprawowana wraz z innymi
wraz z innymi

Przyklady Nauczyciel w szkole Trener prowadzacy Moderator pomagajacy
kurs informatyczny rozwigzywaé konflikty



W rzeczywistosci tych réznych rél nie mozna oczywiscie podzieli¢ w sposob tak , kliniczny”. W praktyce
zdarza sie tak, ze trener ma do odegrania kilka r6l w programie — od prowadzenia danego komponentu
szkolenia do ulatwiania grupie podejmowania decyzji czy przedstawiania wlasnej koncepcji badz prowa-
dzenia wyktadu. Niezaleznie od tego trener powinien zawsze odpowiednio wywazy¢ te role i swa meta-
role trenera, nie majgc przy tym watpliwosci co do tego, kto ,sprawuje wladze”. Rozwazmy na przyktad
sytuacje, gdy trener pelni role facylitatora wspomagajacego prace grupy, ale w pewnym momencie orien-
tuje sie, ze nie przynosi to zamierzonych efektow w procesie szkolenia. Czy moze on woéwczas podjaé
decyzj¢ o zakonczeniu sesji, czy tez powinien nadal dziala¢ w charakterze facylitatora? (Tego rodzaju
pytania oméwiono w nastepnych cze$ciach).

Kolejnym interesujacym przyktadem zacierania sie granic miedzy tymi rolami sg zmiany w tradycyjnej
roli nauczyciela, ktéra w ostatnich latach zaczyna réwniez obejmowac coraz wiecej elementéw szkolenia
i facylitacji. Ilustracja tych zmian sa toczone obecnie w wielu krajach europejskich dyskusje o tym, ze
szkola uczy i wychowuje, a zatem jej zadania nie ograniczaja si¢ jedynie do przekazywania wiedzy.

Zagadnienia do przemyslenia
1. Ktéry trener badz ktérzy trenerzy wywarli na was najwieksze wrazenie? Dlaczego?

2. Co byto dla was najgorszym ,, doswiadczeniem edukacyjnym”, kiedy sami uczestniczyliscie w szkoleniach?
Dlaczego?

3. Czy zgadzacie sie z sugestig w tabeli, ze nauczyciel w szkole ma wiekszg wtadze niz trener mtodziezowy?
4. O jakich réznych rodzajach wtadzy mozna méwic?

5. Warto rowniez przemyslec rézne stwierdzenia z ¢wiczenia , W ktérym jesteSmy miejscu”.

1.2.2. Wartosci wyznawane przez trenera i ich wplyw na szkolenie
Kto zna ludzi jest mqdry, a kto zna siebie jest oswiecony.
Laotse

Podczas pisania niniejszego pakietu kierowali§my sie okreslonymi warto$ciami dotyczacymi sfery eduka-
¢ji, kultury, polityki i etyki. W odniesieniu do szkolenia w naszym kontekscie podstawowymi warto$ciami
powinny by¢: wzajemny szacunek, réznorodno$¢, usamodzielnianie, demokracja i uczestnictwo.
W niniejszej czeSci analizujemy istote wyznawanych przez trenera wartosci, ich zwigzek z motywami
jego postepowania oraz ich wptyw na proces szkolenia.

Zagadnienia do przemyslenia
1. Dlaczego jestescie trenerami?

2. Ktéra role lubicie najbardziej, gdy pracujecie jako trenerzy? Przyjaciela, nauczyciela, edukatora, partnera,
menedzera, organizatora, starszej siostry/starszego brata, tutora, trenera, kontrolera, uczestnika, uwodziciela,
mysliciela, gwiazdy...dlaczego?

3. Jaki jest zwigzek miedzy tg ulubiona rola a wyznawanymi przez was wartosciami?
4. Dlaczego wstapiliscie do organizacji, w ktdrej pracujecie?

5. Jakie wartosci przekazujg trenerzy podczas szkolen w waszej organizacji? Jakie wartosci przekazuje kazdy
z was? Czy sg to réwniez wartosci waszej organizacji?

6. Jak okreslilibyscie cele szkoleniowe w waszej organizacji — cele polityczne, spoteczne, edukacyjne, kulturalne,
zawodowe, religijne...?

Zasadnicze
elementy szkolenia
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Wasze podstawowe wartosci decyduja o tym, jak planujecie i prowadzicie szkolenie, a takze jak zachowu-
jecie sie podczas szkolenia. Wartosci odnoszace sie do szkolenia ujawniajg sie w:

* doborze temat6éw szkolenia;

* sposobie doboru tematyki, a chodzi tu m.in. o takie czynniki jak ocena potrzeb (zob.: 3.1) i wlaczanie
uczestnikéw w mniejszym lub wickszym zakresie w proces planowania;

* doborze metod, ktére umozliwiajg szersze lub bardziej ograniczone uczestnictwo w procesie szkolenia
(czy uwzgledniacie oczekiwania, wykorzystujecie mozliwo$ci przekazywania uwag i oceny szkolenia
przez uczestnikéw oraz stosujecie metody zakladajace aktywno$é uczestnikéw i uczenie sie przez
doswiadczenie).

Wasze ,,szkoleniowe” warto$ci decyduja w ogromnej mierze o tym, jak oceniacie proces ksztalcenia, jak
ksztaltujecie ten proces i jak ten proces oddziatuje na was samych. Maja one wplyw na to, co moglibyscie
nazwaé waszym stylem sprawowania przywodztwa (zob. tez: Pakiet szkoleniowy Zarzadzanie organizacja,
str. 46-48). Trenerzy musza czasem wystepowaé podczas szkolenia w kilku rolach, a niektére z nich
— podobnie jak przypisywane im przez was warto$ci — moga kolidowa¢ ze soba.

Rozwazcie nastepujaca sytuacje:

Sesja intensywnego kursu szkoleniowego trwa do p6znego wieczoru. Wydaje sie, ze wielu uczestnikéw jest
w ,,szkoleniowym transie” — sa wykonczeni, ale nie chcg przerywaé zajeé. Pomimo zmeczenia wielu jest
gotowych kontynuowacé prace, a pozostali nie sprzeciwiaja sie temu, poniewaz obawiaja si¢ straci¢ twarz
przed grupa. Co robi trener?

Czy trener powinien uszanowaé zyczenie grupy, skoro zajecia opieraja sie na aktywnym udziale uczest-
nikéw, a podjecie decyzji w spos6b apodyktyczny byloby sprzeczne z warto$ciami promowanymi podczas
tych zaje¢? Ale przeciez zawsze uwazal, ze trenerzy jako liderzy musza czasem w taki sposéb podejmowac
decyzje, gdy zajecia wplywaja destrukeyjnie na proces szkolenia badz gdy dalsza praca niesie za soba
fizyczne lub psychiczne ,zagrozenia” dla uczestnikow? Czy uczestnicy nie maja prawa do decydowa-
nia o swoim udziale w zajeciach? Jesli trener wtasciwie ocenia sytuacje, to okazuje sie, ze wielu z nich
chcialoby juz przerwaé zajecia, a wiec ich prawa nie sa respektowane...

W kontekscie tych pytan nalezy takze wspomnieé o bardzo waznym systemie warto$ci zwanym etyka
zawodowa. Dyskusje o etyce zawodowej sa znane ze §wiata polityki czy prasy, ale réwniez trener powinien
zastanowi¢ sie nad tym pojeciem pod katem wtasnej listy nakazéw i zakazow dotyczacych szkolenia.

1.2.3. Sylwetka etycznego trenera

Pewna kobieta zabrala swego syna na spotkanie z Ghandim, ktéry zapytal ja, czego sobie zyczy.
— Chcialabym, zeby przestat jes¢ cukier — odpowiedziata. — Przyprowadz go jeszcze raz za dwa tygodnie
- powiedzial Ghandi. Dwa tygodnie pdzniej kobieta wrécita z synem. Gandhi zwrocit si¢ do chtopca
i powiedziat — Nie jedz cukru. — Zaskoczona kobieta zapytata — Dlaczego musialam na to czeka¢ dwa
tygodnie? — Dwa tygodnie temu jeszcze sam jadlem cukier — odpowiedzial Gandhi.

Jak wynika z tej przypowiastki, rola trenera (i lidera) stawia wysokie wymagania. Kazdy trener powinien
mie¢ $wiadomo$¢é tego, co soba reprezentuje, co moze zaoferowaé innym, jakie ma ograniczenia i — co
bardzo istotne — jak podchodzi do oczekiwaini innych o0s6b.

,Niezaleznie od tego, czy sam tego chce czy nie, jestem zawsze osoba publiczna i wzorem dla innych jako
czlowiek i trener. Moje zachowanie moze staé sie istotnym zrodlem inspiracji w procesie uczenia sie.
Oznacza to réwniez, ze nie moge sobie pozwoli¢ na to, by nie zachowywac¢ sie w ten czy inny sposob (tak
jak nie moge unikna¢ komunikowania si¢ z innymi w ten czy inny sposob - zob. np. Watzlawick i wsp.,
1967). Musze zna¢ siebie i by¢ w stanie oceni¢ konsekwencje swojego zachowania dla procesu szkole-
nia i jego uczestnikow. Powinienem umieé¢ angazowaé sie, a rownocze$nie zachowywac pewien dystans
(patrzeé na to wszystko ,z lotu ptaka”!). Powinienem by¢ otwarty wobec innych, je$li nawet na poczatku
wydaja sie niesympatyczni. Powinienem stale utrzymywaé kontakt z uczestnikami, jesli nawet czasem
nie jestem w odpowiednim nastroju. Wymaga sie ode mnie ciagltej koncentracji, je$li nawet w danym
momencie jestem zmeczony czy brakuje mi energii. Musze mie¢ $wiadomo$¢ tego, ze czasem inni reaguja
zloscig, ktora nie jest w gruncie rzeczy skierowana przeciwko mnie. Nawet gdy jestem sfrustrowany
musze jako$ sobie radzi¢. Powinienem wréci¢ do pracy, natychmiast zaja¢ sie ludZzmi, procesami i proble-
mami i doj$¢ do siebie jak najszybciej”. Trener, ktérego znamy — opracowanie obecnie przygotowywane.



To nie jest profil zawodowy nowej generacji supertreneréw.

A WTEDY BEDE SUPERTRENEREM...!
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Ta niekompletna charakterystyka ma jedynie uzmystowié, ze bycie trenerem (i liderem) to ztozone zada-
nie, a czasem nawet ciezki obowigzek. Ta rola wymaga samoswiadomosci, ciaggtego szkolenia sie oraz
wiedzy o r6znych aspektach rzeczywistosci, w ktorej trzeba pracowaé. Niezbedna jest rowniez umiejetnosé
odprezania sie, aby unikngé ,wypalenia”, i urozmaicania zaje¢, ktére mogg stac sie zbyt monotonne, a to
zmniejsza motywacj¢ i zaangazowanie. Aktywne strategie pozwalajace trenerom zachowaé dobre samo-
poczucie oméwiono w dziale 1.2.5. Jesli za$ chodzi o etyke, nie istnieje oczywiScie jeden wlasciwy profil,
warto natomiast przemysle¢ i przedyskutowaé wymienione nizej cechy.

Etyczny trener to osoba, ktora

* uczy sie przez cate zycie,

stara sie pracowac nad sobg (i podnosi¢ swe kwalifikacje),
* chce ufatwi¢ innym prace nad sobg (i podnoszenie swych kwalifikacji),

* ma swiadomos¢ ryzyka i zagrozen, jakie pocigga za sobg szkolenie oraz pomaga uczestnikom radzi¢ sobie
z takimi zagrozeniami,

* dzieli sie z innymi swa wiedzg i umiejetnosciami,

* potrafi zblizy¢ sie do uczestnikdw, a rownoczesnie zachowaé odpowiedni dystans,
* otwarcie zastanawia sie nad sobg i krytykuje,

* precyzyjnie przedstawia i reklamuje swoje umiejetnosci oraz programy,

* jest wyczulona na potrzeby uczestnikow,

* wprowadza tresci i procesy zgodnie z poziomem swoich umiejetnosci,

* tworzy atmosfere ufatwiajaca uczenie sie.

Opracowano na podstawie tekstu: Paige, 1993
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Trenerzy muszg niewatpliwie posiada¢ pewne kompetencje, ktére pozwola im fachowo wykonywaé
swa prace. Odpowiedzialno$¢ w tej dziedzinie spoczywa w duzej mierze na organizacjach
mlodziezowych. To one odpowiadaja za poziom zajeé¢ edukacyjnych, a zatem powinny zadbac o to, by
ich trenerzy posiadali odpowiednie kwalifikacje, zanim powierzy sie im grupe, z ktéra beda pracowac
w ztozonym $rodowisku spoleczno-edukacyjnym. Z punktu widzenia trenera uczenie sie przez cate
zycie oznacza konieczno$¢ ciaglego ksztatcenia sie, wyszukiwania odpowiednich ofert szkoleniowych
oraz permanentnego aktualizowania wiedzy z zakresu edukacji i §ledzenia dyskusji o tematyce edu-
kacyjne;j.

Definicja dobrego trenera jest oczywiscie dosé subiektywna i zalezy od indywidualnych doswiadczen,
preferowanych stylow uczenia si¢, wyznawanych przez trenera warto$ci, promowanych poprzez
szkolenie i przyjetych przez organizacje oraz wielu innych czynnikéw. Z tych wzgledéw wymienione
nizej podstawowe cechy moga postuzy¢ za punkt wyjscia dla treneréw, ktérzy przygotowuja program
szkolenia koncentrujacego sie na kluczowych kompetencjach.

¢ Umiejetno$¢ okazywania uczestnikom szkolen aprobaty i akceptacji.

* Umiejetno$¢ tworzenia i integrowania grupy oraz kontrolowania jej bez narzucania ograniczen czy
wywierania destrukcyjnego wplywu na jej prace.

* Styl nauczania i komunikacji, ktéry zachgca uczestnikéw do przedstawiania wlasnych pomystow
oraz zaktada wykorzystanie ich pomystow i umiejetnosci.

¢ Znajomo$¢ tematyki i do§wiadczenie w danej dziedzinie.

* UmiejetnoSci organizacyjne, dzieki ktérym odpowiednie pomoce sa dostepne podczas szkolenia
i sprawnie zalatwia sie sprawy logistyczne.

¢ Umiejetnoé¢ diagnozowania i rozwigzywania problemdéw uczestnikéow.

 Entuzjastyczne podejscie do tematyki oraz umiejetno$¢ przedstawienia jej w sposéb interesujacy
i skupiajacy uwage uczestnikéw.

* Elastyczne reagowanie na zmieniajace sie potrzeby uczestnikow.

Opracowano na podstawie tekstu: Pretty i wsp., 1995

1.2.4. Role trenera

W zyciu odgrywacie wiele rol zaleznie od $rodowiska, w ktérym funkcjonujecie. W terminologii
socjologicznej rola oznacza wzglednie staty zestaw zachowan, wartosci i kodow komunikowania sie
z innymi, zwigzany ze $rodowiskiem, w ktérym , aktywizuje sie” dang role. Na przyktad w domu
jestescie synami, corkami, matkami czy ojcami i zwykle zachowujecie sie stosownie do swej roli.
Kazda zmiana zostanie bardzo szybko zauwazona. W szkole lub na uczelni wystepujecie jako
uczniowie/studenci lub nauczyciele badZz szczegdlnego typu uczniowie/studenci czy nauczyciele.
W pracy role zawodowe sa na ogét dobrze zdefiniowane. Prawnicy méwia i zachowuja sie czesto
w okreslony sposob i nie wskakuja nagle na stol, zeby zatanczy¢ (dzieje si¢ tak tylko w filmach
Woodego Allena). W wypadku trenera kwestia 16l jest bardziej skomplikowana, ze wzgledu na to,
ze czesto zmienia sie kontekst jego pracy, tak jak zmieniajg sie oczekiwania innych wobec niego.
Rola trenera jest niekiedy bardzo ztozona i wewnetrznie zr6znicowana, poniewaz taczy w sobie wiele
réznych obowiazkéw wobec réznych stron zaangazowanych w caly proces szkolenia od przygotowa-
nia do oceny. W ramach swej ogolnej roli trenera wystepuje on na przyktad jako przyjaciel, nauczy-
ciel, edukator, partner, menedzer, kierownik programu, organizator, starsza siostra/starszy brat,
przybysz z kraju X, tutor, trener, kontroler, zartowni$, uczestnik, kochanek, mysliciel czy gwiazda.

Odgrywajac role trenera podczas szkolenia lub innego ustrukturowanego procesu uczenia sig, odda-
jecie kawalek siebie — swoje indywidualne i zawodowe cechy, umiejetnosci, zdolnosci i zaintereso-
wania. Na to jakimi jeste$cie trenerami wplywaja réwniez oczekiwania uczestnikéw i tresci samego
szkolenia. Poza tym odgrywanie roli ,,na zywo” daje wam pewng wtadze. Z tego wszystkiego wynika,
ze zespOl treneréw powinien na poczatku poswigcié nieco czasu na wynegocjowanie rél zgodnie
z wymogami sytuacji i oczekiwaniami uczestnikow.



Zagadnienia do przemyslenia

1. Jakie role odgrywacie w swojej pracy jako trenerzy? Czy sg one zbiezne z zamieszczong wyzej lista?
2. Ktora z tych rol lubicie najbardziej?
3. Czy ktorejs z waszych ulubionych rél nie ma na liscie?

4. Czy macie jakas , ukryta” role, o ktérej nikt nie wie?

Ul

. Czy istnieje jakas rola, ktdra jestescie czesto zmuszeni odgrywac (lub ktérg sami sobie czesto narzucacie) pod-
czas szkolenia?

6. Jak negocjujecie w sprawie roli/rél i wiadzy, jakg ona daje/one daja, z grupg uczestnikéw (i z kolegami
w zespole)?

7. Jak rozwigzujecie problem niejednoznacznej pozycji trenera w sytuacji, gdy odgrywa on role, ktérej przypisana
jest pewna wifadza, podczas pracy z tzw. grupg réwiesnicza?

1.2.5. Dobre samopoczucie: sprawa wazna takze dla treneréw

Najgorzej jest zapomnied o sobie.

Laotse

Szkolenia, a zwlaszcza szkolenia dla mlodziezy, wymagaja czasem od treneréw wielkiego wysitku, sa
meczjce, a nawet stresujgce (warte przestudiowania ogélne informacje o stresie znajdziecie w pakiecie
Zarzadzanie organizacja).

Wszyscy zapewne znacie to uczucie, gdy po tygodniowym szkoleniu wracacie do domu wyczerpani, zado-
woleni lub z poczuciem pustki badz w ,,Srednim” nastroju. Czasem cieszycie sie tylko dlatego, ze podczas
kilku nastepnych dni wolnych (jesli je macie) mozecie odpoczaé i wréci¢ do normalnego zycia, spedzié¢
czas z partnerem czy przyjaciétmi i przypomnie¢ sobie o reszcie §wiata! Prowadzenie szkolen to nie praca
w klasycznym modelu od dziewiatej do piatej. Dla zespotu treneréw dzieni rozpoczyna si¢ czgsto od robo-
czego $niadania, a — jeSli wszystko uktada sie dobrze — konczy na krétko przed péinocy, podczas lub po
zakoniczeniu przyjecia czy spotkania towarzyskiego z uczestnikami. Taka sytuacja podczas szkolenia, gdy
bardzo czesto ludzie ucza sie i mieszkaja razem, moze utatwiaé proces uczenia sie, poniewaz uczestnicy
stale przebywaja ze soba, biorac udziat w formalnej czeSci szkolenia i w nieformalnych spotkaniach towa-
rzyskich. Uczestniczenie w tym procesie, a takze zajmowanie si¢ sprawami organizacyjnymi i samym
programem szkolenia, moze by¢ dla trenera niezwykle angazujacym i wyczerpujacym zadaniem. Jednakze
trener nie tylko odpowiada za samo szkolenie i (w miare swoich mozliwosci) dobre samopoczucie uczest-
nikéw, ale musi takze zadbac o siebie i zachowaé energie, aby wykonywaé swa prace réwnie dobrze jak
dotychczas, a moze nawet jeszcze lepiej.

Zycie — przed szkoleniem, w trakcie szkolenia i po jego zakoniczeniu — mozna sobie utatwi¢ w rézny
sposob. Ponizsza ,lista pytain kontrolnych” pozwoli trenerom zadbac o siebie w trakcie szkolenia i przed
kolejnymi sesjami.
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Jak utatwic sobie zycie: wskazowki i sugestie

Przed szkoleniem

Jakich warunkéw wymaga to szkolenie (atmosfera, komfort, czas wolny, sport i hobby,
jedzenie)?

Jakie sprawy ze Swiata zewnetrznego (zwigzane z organizacja, projektem) musicie
wyrzuci¢ z pamieci badz zleci¢ do zatatwienia innym, zeby méc naprawde skoncen-
trowac sie na tym szkoleniu i zeby inne sprawy nie odrywaty waszej uwagi?

Jesli wiecie, ze podczas szkolenia pijecie lub palicie (zbyt duzo), zastanéwcie sie, w jaki
inny sposoéb mozecie zmniejszy¢ poziom stresu

Jaki ,bagaz” (zdrowie lub problemy osobiste) dzwigacie ze sobg? Kto (z zespotu)
moze was odcigzy¢ i jakiego rodzaju wsparcia potrzebujecie podczas szkolenia?

Czy program jest dostosowany do klimatu i czy przewidzieliscie dostatecznie duzo
przerw (a nawet czas na drzemke)?

W trakcie szkolenia

Co mozecie zrobi¢, zeby wysypia¢ sie podczas szkolenia? (przyjecha¢ wczesniej,
sprawdzi¢, czy pokoj wam odpowiada) Czy mozecie mie¢ problem z hatasem? Inne
strategie: uzywajcie stoperéw do uszu, przywiezcie swojg kotdre i poduszke, stosujcie
metody relaksacji, gdy jestescie zestresowani...

Jakiego wsparcia potrzebujecie w trakcie szkolenia lub gdy chcecie szybko przygotowac
szkolenie (osoby, materiaty, ksigzki, sprzet...)?

Jak mozecie podzieli¢ sie z kolegami obowigzkami towarzyskimi, zeby mie¢ chociaz
kilka wolnych wieczoréw badz dtuzej pospac?

Co powinniscie jes¢ i jak spedza¢ czas wolny, zeby czu¢ sie dobrze fizycznie
i psychicznie?

Jak mozecie utrzymywac staty kontakt z partnerem/przyjaciétmi i resztg swiata?

Po szkoleniu
Aspekty ogdlne

Jak sami wykorzystaliscie mozliwosci uczenia sie i doskonalenia kwalifikacji?

Jak oceniacie proporcje ,starych” i ,,nowych” tematéw w waszym pakiecie szkolenio-
wym?

Jak oceniacie uczestnikéw szkolen oraz zestawy ,tatwych” i ,trudnych” tematéw,
z ktérymi mieliscie do czynienia w ciggu ostatniego roku? W jakich dziedzinach wyma-
gacie od siebie zbyt wiele, a w jakich jest doktadnie odwrotnie?

Kiedy mozecie by¢ uczestnikami, a kiedy liderami? Jak czujecie sie w tych sytuacjach?

Co oznacza wasz trenerski styl zycia i wasze wyjazdy dla oséb, z ktérymi taczg was
wiezi osobiste i z ktorymi pracujecie? Jaka cene jestescie gotowi lub musicie zaptacic¢
za ten styl zycia? Jaka cene muszg ptaci¢ inni?

Co wyobrazaja sobie i czego obawiajg sie wasi partnerzy, gdy mysla tym, ze poznajecie
wielu ludzi, mezczyzn i kobiety, w okolicznosciach, zaktadajacych pewng bliskos¢? Jak
traktujecie sprawy erotyki i seksu? (zob. tez: czesc 4.3.3. o zwigzkach) Jak rozmawiacie
o tych sprawach i obawach?

Jakie macie grono znajomych i przyjaciot? Jak bliskie lub czeste kontakty utrzymujecie
z ré6znymi grupami czy znajomymi/przyjaciétmi spoza pracy?

Z kim mozecie porozmawia¢ o trudnych sprawach zawodowych i problemach (osobi-
stych)?

Czym nie zwigzanym z pracg zajmowaliscie sie lub co spoza listy lektur zawodowych
przeczytaliscie w ciggu ostatnich miesiecy?

lle macie czasu dla siebie? Czy macie jeszcze chocby chwile dla siebie po wypetnieniu
zobowigzan wobec rodziny lub partnera, obowigzkéw stuzbowych i wobec uczestni-
kéw czy innych ludzi?

Jakie miejsce zajmuje sport i wypoczynek w waszym stylu zycia? Jak sie odzywiacie?
Jak istotne sa w waszym zyciu uzywki, narkotyki?

Jesli pracujecie jako wolni strzelcy, ile musicie zarobi¢, zeby wystarczyto wam na utrzy-
manie? W tym kontekscie pracujecie zbyt wiele a zarabiacie zbyt mafo i/lub dla zbyt
wielu klientow, ktérzy nie sa w stanie nalezycie was wynagradzac¢? Co otrzymujecie od
nich w zamian?




Cwiczenie: oddychanie i relaksacja

Stres ma duzy wplyw na wasze oddychanie; kiedy jesteScie zestresowani, oddychacie nieregularnie
i ptytko, tylko gérna czescia klatki piersiowej, i nie wydychacie nalezycie powietrza. Efekt jest oczywisty:
wasze cialo jest w stanie ciaglego napigcia. Pozwala z tym walczy¢ ponizsze ¢wiczenie, jest ono tatwe
i moze by¢ wykonywane niemal wszedzie (tylko nie pod wodg). Podstawowa zasada polega na tym, ze
wydech spowalnia bicie serca, natomiast wdech je przyspiesza.

Oddychacie 2-4-2

1.Przez 2 sekundy wdychacie powietrze do dolnej czesci zotadka (brzucha). Oddychacie przez nos, nie
rozciagajac klatki piersiowej, i koncentrujecie sie na odczuciu, jakie wywoluje wypelniajace was powie-
trze.

2.Wydychacie powietrze przez 4 sekundy, a po wypuszczeniu go nie przerywacie wydechu, starajgc sie
mie$niami brzucha wycisna¢ jeszcze wiecej powietrza z ptuc.

3.Wstrzymujecie oddech przez kolejne 2 sekundy.

4.Powtarzacie kroki 1-3 (jeden pelny cykl oddychania co najmniej 6 razy; obserwujcie réwniez, jak
rozluzniajg sie jezyk, szczeka i broda)
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1.3. Uczenie sie i szkolenie miedzykulturowe

Problematyce uczenia sie miedzykulturowego poswiecono caly odrebny pakiet szkoleniowy (nr 4)
w niniejszej serii. W pewnym sensie t3 problematyka zajmujemy si¢ réwniez w calym niniejszym
pakiecie. Innymi stowy, cala publikacja zostala przygotowana w duchu filozofii miedzykulturalizmu i ta
fundamentalna przestanka stata si¢ podstawa analizy r6znych czynnikéw. Zdaniem autoréw, uczenie sie
miedzykulturowe jest czyms§ wigcej niz jedynie przedmiotem warsztatu czy dobrym zajeciem w deszczowe
popotudnie (choé¢ nalezy i warto omawiac je takze jako temat okreslonych czesci sktadowych programu
szkolenia). To filozofia polityczna, ktdra inspiruje migdzynarodows dziatalnos¢ mtodziezowa, zbidr prak-
tyk edukacyjnych, ktére powinny byé¢ chyba zawsze obecne. Jednak przede wszystkim, to zaséb wiedzy,
ktéra wymaga od trenera refleksyjnosci i opanowania kluczowych umiejetnosci. Warto o tym pamietaé
podczas czytania réznych czeSci niniejszego pakietu. Niezaleznie od tego, zagadnienia zwigzane z ucze-
niem sie miedzykulturowym zostaly oméwione jako odrebny temat w innych dziatach niniejszej publika-
cji (3.2.1 - 3). Niniejszy dziat jest czym$ w rodzaju notki reklamowej na oktadce bestsellerowej powiesci;
wprowadza czytelnikow w tematyke i zacheca do lektury. Analiza uczenia sie miedzykulturowego wymaga
zmierzenia sie w pewnym momencie z terminem ,kultura”, ktory jest przedmiotem dyskusji, ktore nie
maja konca.
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1.3.1. Kultura

,Kultura” to pojecie ztozone i wywotujace liczne spory. W znanej i cenionej ksigzce ,The Interpretation
of Cultures” Clifford Geertz zauwaza, ze wielu autoréw, ktorzy staraja sie ,wyjasni¢” kulture, zamiast co$
wyjasnic, jeszcze bardziej zaciemnia obraz w poszukiwaniu niepodwazalnych pewnikéw. Do tych samych
wnioskow doszli Jacques Demorgon i Markus Molz, ktorzy twierdza, ze probujac zdefiniowaé kulture,
nie mozna zapomina¢ o tym, ze sama definicja stanowi wytwor kultury. Jest to oczywista, lecz funda-
mentalna przestanka; jak dowodzi angielski pisarz Raymond Williams w , Keywords”, kultura to pojecie
majace swa historig, a zatem nie mozna jej traktowaé jak ,naukowego bytu”, lecz raczej jako tworzona
przez spoteczenistwo forme konceptualizacji naszego sposobu zycia.

Takie podejscie do kultury podwazylo podstawy dwoch gleboko zakorzenionych znaczen tego terminu.
Termin ,kultura” zawieral w sobie czesto element oceny, odnosil sic bowiem do dorobku tworczego
spoteczenstwa, a w szczegblnosci narodu. Te definicje krytykowato wielu znawcéw przedmiotu, wskazujac
przede wszystkim na jej elitaryzm oraz wynikajace z takiego podej$cia uprawnienia do definiowania kultury.
W innej ogdlnie przyjetej koncepcji kulture pojmowano w kategoriach antropologicznych jako sposob zycia,
ktory jest w stanie opisaé i przeanalizowa¢ specjalista, co oznaczato zwykle zachodniego kulturoznawce.
Tego rodzaju praktyki zarzucono w analizie kultury, a krytycy zwracali réwniez uwagg — podobnie jak
w poprzednim wypadku — na uprawnienia do opisu kultury w ramach tych migdzykulturowych spotkan.

Wspblczesni autorzy definicji kultury (teorie kultury oméwiono dokladniej w pakiecie szkoleniowym
,Uczenie sie miedzykulturowe”, str. 20-25) analizuja kulture gltéwnie jako ,oprogramowanie”, ktore
umozliwia funkcjonowanie ,oprzyrzadowania” czlowieka, choé¢ réwnocze$nie spieraja sie co do tego,
jaki wpltyw ma faktycznie ten pakiet oprogramowania. Oprogramowanie zapisuje sie w ludzkiej pamieci
w wyniku tzw. procesu inkulturacji. Oznacza to, ze cztowiek przyswaja sobie wartosci, zwyczaje, normy,
pojecie zdrowego rozsadku, a takze uczy sie interpretowaé Srodowisko symboliczne pod wptywem czynni-
kéw o poteznej sile w tym otoczeniu. Innymi stowy, uczy sie interpretowac rzeczywisto$é i porozumiewaéd
z innymi ludzmi. Zrédlem zdobywanej w ten sposob wiedzy jest rzeczywistosé, z ktora obcuje i ktora go
ksztattuje. Uczenie sie poprzez inkulturacje odbywa sie w sposéb tak naturalny, Ze proces ten poréwnuje
sie czesto z oddychaniem. Znaczenia i warto$ci niepodwazalne oraz wzgledne, skojarzenia i réznice stajg
sie dla czlowieka normalnym oprogramowaniem, z ktérego korzysta w swoim codziennym zyciu.

Btedem bytoby jednak pojmowanie kultury jako systemu zamknietego, a inkulturacji jako prostego i nie
wyrdzniajacego sie niczym szczegdlnym procesu. Warto wiec zastanowi¢ si¢ nad tym, czy kulture udatoby
sie opisa¢ za pomoca jakiej$ ,etykietki”. Oznaczalo by to, ze wszystkie procesy, ktére majag wpltyw na
czlowieka, wspolistniejg ze sobg w pelnej harmonii, a ludzie nie kwestionuja takiego stanu rzeczy. Pojecie
kultury wiaze sie czesto wylgcznie z kulturami narodowymi, ale przeciez nawet w narodach zyjacych
w izolacji i pozornie homogenicznych istnieje wiele czynnikéw decydujacych o réznicach i réznorodnosci,
ktére wywieraja istotny wplyw. W czasach postepujacej globalizacji coraz trudniej sobie wyobrazié¢
i zachowac taki ,,narodowy kontekst”. Z uwagi na bezprecedensowa mobilnos¢ cztowieka (od wyjazdow
turystycznych dla uprzywilejowanych po koszmar przymusowej migracji), istnienie globalnych systemow
komunikacji, powigzania ekonomiczne oraz coraz szerszy zasieg roznych system6éw miedzynarodowych
i globalnych coraz trudniej jest, moéwiac najprosciej, ignorowaé istnienie innych narodéw. Nieustannie
rozszerza sie gama czynnikow kulturowych, oddziatujacych na czlowieka, a niektérzy autorzy twierdza
nawet, ze poprzez procesy hybrydyzacji powstaja obecnie na swiecie kultury trzecie. Innymi stowy, w cza-
sach nieustannego przeplywu i ,stykania sie” ze soba ludzi, przedmiotéw, koncepcji i wybrazen tworza sie
kultury, ktore przecinajg tradycyjne granice takich pojeé jak naréd, rodzina, grupa etniczna, religia itp.

Pod wieloma wzgledami podobnie wyglada sytuacja podczas migdzynarodowych seminariéw mlodziezy.
Uczestnicy sa poddawani procesowi inkulturacji w r6znych formach, ale nalezy podkresli¢, ze maja jednak ze
soba wiele wspodlnego, np. punkty odniesienia, warto$ci, wyksztalcenie, subkulturowe style zycia mtodziezy,
kultury organizacyjne czy poglady polityczne, a mozna by tu wymienic jeszcze wiele innych elementow.

Tak wiec, wprawdzie kultury istnieja, trudno byloby jednoznacznie stwierdzi¢, ze mozna identyfikowaé
ludzi lub utozsamiaé sie wytacznie z jedna kultura, nawet przy zalozeniu, ze udatoby sie ja opisaé i wska-
zaé elementy, ktore odrézniaja ja od innych. Pojecie tozsamosci pozwala analizowaé te sprzecznosci kul-
turowe w odniesieniu do osobistych do$wiadczen. Wobrazcie sobie, ze jesteScie ,,matrioszka” — drewniang
rosyjska lalka kryjaca w sobie nieskoriczona liczbe kolejnych lalek. Ile takich lalek musielibys$cie mieg,
gdyby mialy one reprezentowaé czynniki o istotnym znaczeniu dla waszej tozsamosci? Jak przekonacie
sie w kolejnym dziale, rozwazania dotyczace tozsamosci stajg sie bardzo istotnym komponentem ucze-
nia sie miedzykulturowego. W tym miejscu warto przemysle¢ przytoczone wyzej argumenty teoretyczne
w kontekscie szkolen.



1.3.2. Kultura, tozsamosc i szkolenie

Kazdy trener mialby trudnosci z odpowiedza na pytanie, kiedy sytuacja ma wymiar kulturowy. Wobrazcie
sobie, ze Miguel zawsze spdznia sie na sesje plenarna. Jak reaguje wyczulony na réznice kulturowe
trener? Czy u$miecha sie tolerancyjnie, zakladajac, ze to przyktad podejscia potudniowcow do kwestii
,zarzadzania” czasem, czy tez wybucha gniewiem i zada od Miguela takiego szacunku i zaangazowania,
jakie demonstruje garstka punktualnych uczestnikéw z poinocnej Europy z wielkimi zegarkami na
rekach? W tym przyktadzie odwotano sie do banatu i stereotypu, ale wynika z niego kilka waznych wnio-
skow. Po pierwsze trzeba interpretowac i ocenia¢ informacje. Po drugie w takich sytuacjach korzysta sie ze
swej wiedzy, doswiadczenia i informacji o kulturze. Po trzecie nalezy ,negocjowaé” interakcje pomigdzy
istotami kulturowymi i ewoluujaca kulturg samej grupy. (Pytanie do dyskusji: czy grupa podczas szkolenia
ma kulture, a jesli tak — jaka koncepcja kultury ma wtedy zastosowanie?). Mozliwe, ze Miguel $wiadomie
wykorzystuje znane stereotypy, co sugerowatoby, ze zaleznie od kontekstu ludzie réwniez w r6zny sposob
odgrywaja role i wyrazaja swoje kultury. Niektorzy twierdza, ze ludzie czesto wystepuja w rolach kultu-
rowych, w ktdérych inni spodziewaja si¢ ich zobaczy¢, jest to bowiem spos6b radzenia sobie w pelnym
wieloznaczno$ci srodowisku wielokulturowym.

Podczas szkolenia te procesy rozpoczynaja sie w jednym przewidywalnym momencie — gdy ludzie
spotykaja sie ze soba.

e Zastanowcie sie, jak wygladala sytuacja podczas jakiej§ miedzynarodowej imprezy, w ktorej
uczestniczyliScie niedawno. Kiedy spotkaliScie sie z innymi, jak przedstawialiScie swa tozsamo$é
i kulture? Czy pomysleliScie o ubraniu, ktére mieliScie na sobie, zartach, ktére opowiadaliscie, o tym, co
powiedzieliscie o sobie i jak szybko przekazywaliScie informacje? Czy inni zachowywali sie inaczej? Czy
mozecie przesledzié, jak rozwijaly sie wasze role w grupie? Ktdéra ze swoich , matrioszek” ujawniliScie
innym i na jakim etapie seminarium?

Przedstawiajac w okreSlony sposdb swoja tozsamo$é, mozecie oczywiscie probowaé kontrolowaé to,
w jaki sposob ,,odczytuja” was inni ludzie. O powodzeniu takich prob swiadczy jednak to, jak wy sami
interpretujecie innych.

Wecze$niej w niniejszym dziale postuzyliSmy sie przenos$na, w ktérej kulture poréwnuje sie do oprogra-
mowania. Pomyslcie o kilku osobach zajmujacych si¢ dzialalnosciag mtodziezows, ktére dobrze znacie.
Kiedy spotkalicie si¢ po raz pierwszy, czy mozna byto , przeczyta¢” je na podstawie bardzo ograniczo-
nego kontaktu i niewielkiej ilosci informacji? Jakie stereotypy i kategorie interpretacji podsuneto wam
wasze oprogramowanie? Czy nadal podtrzymujecie ktérekolwiek z tych interpretacji? Czy wiedzieliScie,
jak te osoby ,czytaja” was, a jesli tak — czy staraliscie si¢ zmieni¢ lub wzmocnié te pierwsze wrazenia?

Te procesy ,negocjowania” tozsamosci maja zasadnicze znaczenie dla zrozumienia kulturowej dynamiki
grupy. Ludzie o ztozonej biografii spoteczno-kulturowej rownoczes$nie przedstawiaja sie innym w okre$lony
sposob i interpretuja siebie nawzajem. Innymi stowy, czlowiek stara si¢ okresli¢ wlasna tozsamos¢ i roz-
pozna¢ innych. Ludzie przyzwyczaili si¢ do tego, ze nie funkcjonujg w prézni i dlatego moga postugiwaé
si¢ wyuoczonymi strukturami ,czytania” z minimalnych informacji. Francuski socjolog Roland Barthes
twierdzit, ze znaki w spoleczenistwie maja poziom desygnacyjny i konotacyjny. Kiedy widzicie krzeslo,
oznacza ono dla was przedmiot codziennego uzytku (desygnacja), ale przywodzi takze na mysl kazde
krzesto, ktore kiedykolwiek widzieliscie czy znaliScie, o ktoérym marzyliScie, na ktérym siedzieliscie czy
ktorego nie znosiliScie (konotacja). W ten sam spos6b mozna natychmiast zinterpretowa¢ ztozone znaki,
jakimi s uczestnicy szkolenia, pomimo tego, ze wiadomo o nich niewiele lub nie wiadomo nic. Prébujac
radzi¢ sobie w zlozonej rzeczywistosci, czlowiek tworzy stereotypy; problemy pojawiaja sie wtedy, gdy
do oprogramowania nie wprowadza sie nowych informacji lub informacji podwazajacych dotychczasowe
przekonania.

Z tych rozwazan wynika takze jasno, ze ludzie stale przekazuja sobie informacje kulturowe oraz ze
istotne znaczenie ma komunikacja majaca miejsce poza granicami jezykow, ktérych uzywaja. Jesli
jednak ludzie méwig tym samym jezykiem, zachodza podobne procesy kulturowe. Jezyk funkcjonuje
réwniez w kategoriach desygnacji i konotacji, a zatem grupa moze wprawdzie mie¢ wsp6lne stownictwo,
to slownictwo ma jednak subtelne kulturowe i osobiste konotacje, ktére bardzo trudno precyzyjnie
okresli¢. Kiedy ludzie dyskutuja o sprawiedliwosci, nie chodzi tylko o to, ze moga inaczej pojmowaé samo
pojecie sprawiedliwosci, ale takze o to, ze r6zne wspdlnoty jezykowe mogly nauczy¢ sie uzywaé pojecia
sprawiedliwos$ci w inny sposob.

Interpretacja zawiera w sobie zawsze pewien element oceny. Zastandwecie si¢ na przyktad, jak interpretu-

jecie styl ubierania si¢ ludzi. Wyglad czlowieka pozwala nie tylko ,zebra¢” informacje, ale takze ocenié¢ go
w rézny sposob, na przyktad na podstawie ogolonej gtowy. Konotacje nie sa jedynie neutralnymi skojarze-
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niami, wigza sie one bowiem takze z waszym sposobem warto$ciowania otaczajacego Swiata. Informacje,
ktore ,zbieracie”, zawieraja w sobie uprzedzenia, co oznacza mozliwo$¢ osadzania na podstawie ograni-
czonych informacji. Zastan6éwcie sie znéw nad tym w kontekscie seminarium: Jakiego rodzaju ludzie
przyciagaja was na poczatku i dlaczego? Jakich ludzi nigdy nie szukacie?

Dotychczas mowa byta o tych czynnikach, ktére mozna ogélnie uznaé za , kulturowe” w momencie two-
rzenia sie grupy. Trzeba réwniez pamietac o tym, ze wzorce reakcji kulturowych nie sa z gory ustalone,
lecz w duzej mierze ksztaltowane przez sama grupe. Stuart Hall okreslit grupy jako ,formacje dyskur-
sywne”, co oznacza, ze rozne aspekty tozsamosci ludzi (matrioszki) wyrazaja sie w réznych wzajemnych
zalezno$ciach. Chodzi tu o kontekst, dynamike grupy, moment w procesie itp. Istotne elementy kultury
i tozsamosci nie sg ustawione w jakims okreslonym porzadku, a ich znaczenie moze zmienia¢ sie zaleznie
od tego, jak cztowiek interpretuje dang sytuacje oraz jak, jego zdaniem, te interpretacje zostang przyjete
i ocenione przez innych. Przypomnijcie sobie na przyktad r6zne dyskusje dotyczace tego samego zagadnie-
nia, w ktérych uczestniczyliScie podczas réznych szkolen. Jak zmienialy si¢ wasze wypowiedzi, koncepcje
czy stanowisko? Z czego to wynikato?

1.3.3. Uczenie sie miedzykulturowe?

W og6lnych kategoriach uczenie sie miedzykulturowe mozna okresli¢ jako podejscie filozoficzne i eduka-
cyjne powstale w reakcji na zlozonos¢ sytuacji kulturowych. W kontekscie omawianych wyzej proceso6w
nalezy pamietaé, ze kultura — niezaleznie od tego, jak sie ja pojmuje — ma funkcje sankcjonujaca; pozwala
uzna¢ osobista interpretacje i ocene rzeczywistosci spotecznej za normalng i naturalng. Ludzie nie zyja
w warunkach ,zawieszenia animacji”; codziennie interpretuja i przetwarzaja ogromnga ilo$é¢ informacji
kulturowych, a jest to mozliwe tylko dzieki temu, ze zdaja sie w duzej mierze na swe struktury interpre-
tacji. To wlasnie w ramach tych pewnikéw réznice i inni ludzie sg przez nich niekiedy oceniani nega-
tywnie, a nawet postrzegani jako zagrozenie. Wiele przyktadéw ilustrujacych te zjawiska mozna znalezé
w spoleczenstwach europejskich.

Koncepcja uczenia sie miedzykulturowego opiera sie na zatozeniu, ze — jak to ujat Georg Lichtenberg —
,byloby dziwne, gdyby zaréwno ten jedyny wtasciwy system filozofii, jak i teoria wyjasniajaca rzeczywisty
porzadek wszech$wiata narodzity sie w Prusach”. W ramach proceséw ksztalcenia, w ktorych cztowiek
uczestniczy i w szeroko rozumianym spoleczenstwie, w ktoérym zyje, nieustannie stykaja sie ze soba
glteboko zakorzenione koncepcje rzeczywistego porzadku wszech$wiata. Uczenie sie miedzykulturowe to
préba podwazenia glebokiego przekonania o tym, ze zasadnicza role odgrywaja przyswajane w sposob
naturalny wartoSci i interpretacje, poprzez tworzenie mozliwosci $§wiadomego uczenia sie innych
wartosci. Niektorzy tacza uczenie sie miedzykulturowe z zarzadzaniem, poniewaz pozwala ono ludziom
radzi¢ sobie w trudnych sytuacjach podczas kontraktéw zagranicznych i spotkan handlowych. W tej dzie-
dzinie istnieje wiele przydatnych opracowan (zob. na przyktad: Guirdham, 1999). Z kolei w odniesieniu
do mtodziezy uczenie sie miedzykulturowe jest czesto traktowane jako element realizacji programu poli-
tycznego, ktéry zmierza do zbudowania spoleczenstw miedzykulturowych, ktdore sg trwate i funkcjonuja
na podstawie zasady uczestnictwa. Uczenie si¢ miedzykulturowe bywa tez rozumiane jako forma dyskusji
o edukacji, ktora pozwala uczy¢ sie z proceséw zachodzacych podczas szkolenn miedzynarodowych. (Pyta-
nie: w jakim stopniu ta analiza moze, waszym zdaniem, odnosi¢ sie réwniez do , krajowych” szkolen,
w ktorych braliscie udziat).

W kolejnych dziatach (3.2.5) znajdziecie analize tego, kim jest trener miedzykulturowy oraz podejscia
i metody, ktore trzeba opracowaé, a takze metodologie miedzykulturows. Ponizsza tabela to propozy-
cja do rozwazenia. Umieszczono w niej kilka elementéw, ktore zostaly powigzane z bardziej ogolnymi
umiejetno$ciami niezbednymi do prowadzenia szkolen. Tabela moze utatwié¢ zar6wno bardziej osobiste
refleksje, jak i przemyslenie tresci programéw szkoleniowych.



Kompetencje i umiejetnosci niezbedne w szkoleniu miedzykulturowym

Wiedza

Znajomosc¢ procesow i zjawisk miedzykulturowych.

Uczenie sie miedzykulturowe: rozumienie réznych mozliwych etapéw rozwoju
miedzykulturowego, znajomos¢ kluczowych koncepgji i kompetencji.

Szkolenie miedzykulturowe:
- kwestie koncepcyjne: koncepcja sesji, dnia i programu;
- kwestie zwigzane ze stuchaczami: uczenie sie czesto w niejasnych sytuacjach

i zwigzek miedzy uczeniem sie w tych warunkach a tozsamoscig kulturowg
uczestnika;

— kwestie zwigzane z trenerem: refleksyjnos¢ - umiejetnos¢ przeanalizowania
i oceny wtasnej kulturowej tozsamosci, wtasnych zalet i wad, preferencji, stabych
punktow;

- tre$¢: znajomos$¢ zasadniczych zagadnien teoretycznych z zakresu uczenia sie
i komunikacji miedzykulturowej, umiejetnosé ocenienia, czy majg one zastosowa-
nie do danej sesji szkoleniowej;

— podejscie metodologiczne: dostosowane do srodowiska kulturowego uczestni-
kow, ich stylow uczenia sie i celéw nauki; znajomosé odpowiednich metod szkole-
nia oraz wiedza o tym, w jakiej kolejnosci nalezy je wprowadza¢;

Kwestie zwigzane z réznorodnoscia: podejscie to kwestii wiadzy, problemu rasizmu,
przesladowan i nieréwnosci spoteczno-ekonomicznych, ktére przyczynia sie do two-
rzenia pozytywnych zaleznosci miedzygrupowych.

Umiejetnosci
zwigzane z pro-
cesem szkolenia

Ocena potrzeb danej organizacji i uczestnikdw: przestanki dziatania organizacji
i motywacja uczestnikow, ich style uczenia sig, potrzeby analizowane na podstawie
sktadu grupy (srodowisko kulturowe, ptec itp.)

Przygotowywanie koncepcji szkolenia:
- zalozenia i cele szkolenia (zgodnie z oceng potrzeb);
— tresci: powigzane z zatozeniami i celami, potrzebami i sktadem grupy;

— opracowywanie programu i metodyki: dobor i kolejnos¢ wprowadzania metod
zgodnie ze stylami uczenia sie i potrzebami uczestnikéw.

Realizacja programu: ,wykonanie” programu szkolenia, rozumienie rél trenera
i dynamiki grupy, odpowiednie podsumowanie szkolenia.

Ocena programu: w trakcie i po zakonczeniu szkolenia.

Umiejetnosci
i cechy indywi-
dualne

Elastyczne podejscie poznawcze i elastycznosc zachowan: umiejetnos¢ dostosowania
sie do nowych sposobéw myslenia, nowych zachowan i interakgji.

Tozsamos¢ kulturowa: rozwinieta swiadomos¢ wiasnej tozsamosci kulturowej
(i zwigzanych z nig wartosci, postaw, przekonan, stylu komunikacji i wzorcéw
zachowan).

Umiejetnosc radzenia sobie w niejasnych sytuacjach: dawanie sobie rady w nieprze-
widzianych sytuacjach, w sytuacji konfrontacji podczas szkolenia, w pracy
z uczestnikami.

Cierpliwos¢.
Entuzjazm i zaangazowanie.

Umiejetnos¢ komunikacji i inne umiejetnosci niezbedne w pracy z ludzmi (wigcznie
z pracg zespotowa).

Otwartos¢ na nowe doswiadczenia i ludzi.
Empatia.
Szacunek.

Poczucie humoru (i $wiadomos¢ tego, ze humor w kontekstach miedzykulturowych
jest sam w sobie ztozonym zagadnieniem!).

Umiejetnosci
techniczne

Podstawy teoretyczne i praktyczna znajomos¢ technik prezentacji, wigcznie
z prezentacja wizualng, oraz opracowywania i korzystania z dokumentacji.

Korzystanie z pomocy wizualnych (projektor, plansze,...).

Opracowano na podstawie tekstu: Landis i Bhagat, 1996
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w powyzszej liscie?

2. Jak sami uczycie sie w kontekstach miedzykulturowych?

3. W powyzszej tabeli wymeniono szereg indywidualnych cech i kompetencji. Czy to jest waszym zdaniem
w porzadku? Czy mozna wyksztatcic¢ je poprzez szkolenie?

4. Jaka wage przywiazuje sie do ciggtego doskonalenia kwalifikacji treneréw w waszej organizacji? Kto decy-
duje o tematyce takich szkolen? Jak wybiera sie trenerow? W jaki sposob podchodzi sie do uczenia sie
miedzykulturowego?



