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Wstep



Niniejszy podrecznik jest narzedziem, ktére ma umozliwic
trenerom i edukatorom poprowadzenie szkolen z zakresu
przywddztwa wtaczajacego. Jest skierowany do treneréw,
nauczycieli, edukatoréw, animatoréw i facylitatorow,
ktérzy chca stosowac koncepcje przywodztwa
wtaczajacego w swojej praktyce edukacyjnej.

Przywédztwo wtaczajace oznacza docenianie
réznorodnosci oraz tworzenie przestrzeni do osobistego
uczestnictwa i petnego zaangazowania sie kazdej

Z 0s6b w proces podejmowania decyzji i ksztattowania
rzeczywistosci. Przywddztwo wtaczajagce wymaga odwagi
i skupia sie na $wiadomym przetamywaniu barier, przed
ktorymi stojg osoby zagrozone wykluczeniem. Ukazuje
nowy wymiar myslenia o przywoédztwie, skupiajgc uwage
na roznorodnych grupach i jednostkach. Koncentruje sie
miedzy innymi na osobach zagrozonych wykluczeniem
poprzez przygladanie sie ich potrzebom, aspiracjom

i potencjatowi oraz motywowanie ich do petnego udziatu
W Zyciu spotecznym.

Prowadzenie szkolen z obszaru tak rozumianego
przywodztwa wtaczajacego wymaga okreslonego podejscia
edukacyjnego i umiejetnosci facylitacyjnych. Niezwykle
wazne jest takie zaprojektowanie szkolenia, ktére pozwoli
osobom w nim uczestniczgcym poznaé, doswiadczyé,
zrozumiec¢ i uwewnetrznic istote przywddztwa
wtaczajacego. Rownolegle trenerzy i edukatorzy, facylitujac
procesy edukacyjne, sami powinni przejawiac postawe
zgodna z zatozeniami przywddztwa wtaczajacego.

Uzupetnieniem niniejszego podrecznika jest podrecznik
»Przywodztwo wtaczajgce - Zarys teorii”! oraz test on-
line (inclusiveleadership.eu). Wszystkie te narzedzia
maja stuzy¢ upowszechnieniu koncepcji przywodztwa
wtaczajacego, oferujac jednoczesnie mozliwosé
doswiadczenia go i uczenia sie o nim w praktyce.

W przywddztwie wtgczajagcym mozna wyrdznic cztery
obszary dziatania i rozwoju liderskiego. Obejmujg one:

o praktykowanie samoswiadomosci (obszar ),

@ realizacje wspodlnej wizji (obszar 1),

o budowanie relacji (obszar Ill),

kreowanie zmiany (obszar IV).

Wspotczesne koncepcje przywodztwa wiaczajgcego
(zaréwno w teorii, jak i w praktyce) uwzgledniajg
réznorodne grupy odbiorcéw. W niniejszym podreczniku
(a takze w pozostatych wymienionych wczesniej
narzedziach) szczegdlny nacisk potozono na sytuacje oséb
narazonych na wykluczenie ze spoteczenstwa ze wzgledu
na:

¢ rdzne rodzaje niepetnosprawnosci,

¢ pochodzenie ze Srodowiska imigrantow lub
uchodzcéw,

¢ ograniczony dostep do informacji i udogodnien,
zwigzany z zamieszkiwaniem na terenach
wiejskich.

Zebrane w podreczniku informacje i opisane propozycje
dziatan sg jednak na tyle uniwersalne, ze mozna
z powodzeniem zastosowac je takze w innych kontekstach.

Tredci zawarte w tej publikacji sg rezultatem dziatan
przeprowadzonych w trakcie 17-miesiecznego projektu
(2016-2018), finansowanego ze srodkéw Unii Europejskiej,
w ktéry zaangazowane byty trzy organizacje aktywne na
polu edukacji oséb dorostych:

¢ Fundacja Szkota Liderow z Polski,
¢ alp - activating leadership potential z Austrii,

¢ EU-Fundraising Association e.V. z Niemiec.

1 PaolaBortini, Angelica Paci, Anne Rise, Irene Rojnik (2018) ,Przywddztwo witaczajace - Zarys teorii”.
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Adresaci szkolenia
na temat przywodztwa wiaczajaceqo

Metody szkoleniowe zawarte w tym podreczniku moga
by¢ zrodtem inspiracji do uczenia innych przywodztwa

witgczajacego. Tresci i narzedzia przygotowane zostaty
przede wszystkim z mysla o:

¢

praktykach, ktérzy odgrywaja role liderskie, pracujac
narzecz osob i grup zagrozonych wykluczeniem;

przedstawicielach instytucji publicznych
i pozarzadowych, pracujacych z osobami i grupami
zagrozonymi wykluczeniem;

profesjonalistach, ktorzy swiadczg ustugi na rzecz
0s6b i grup zagrozonych wykluczeniem i udzielajg im
wsparcia.

Co mozna zyskac dzieki szkoleniu na temat
przywddztwa wiaczajaceqo?

Uczestnicy szkolenia beda mieli szanse zdoby¢ wiedze,
umiejetnosci i przyjrzec sie postawom, ktére wiaza sie ze
stosowaniem przywodztwa wtgczajgcego.

Wiedza:

¢

¢

zdobedg wiedze na temat koncepcji przywddztwa
wtaczajacego;

zdobedg wiedze na temat stereotypdw, uprzedzen
oraz mechanizméw wykluczania i stereotypizacji.

Umiejetnosci:

¢

wzmocnig swoje kompetencje w pracy z grupami
zagrozonymi wykluczeniem spotecznym;

nabeda umiejetnosci identyfikowania zachowan
witgczajacych i wykluczajacych w otaczajacejich
rzeczywistosci;

rozwing umiejetnosci stosowania praktyk
witaczajacych;

wzmocnig umiejetnosci dostrzegania specyficznych
potrzeb innych oséb.

Postawy:

¢

poszerza swiadomosé swojego wptywu na innych
i funkcjonowania w grupie;

wzmocnig kompetencje w zakresie identyfikowania
swoich uprzedzen i stereotypow;

zetkng sie z obszarami rozwoju zwigzanymi

z praktyka przywodztwa wtaczajacego i naucza
sie, jak stosowac je w ich zawodowym i osobistym
kontekscie.

W jaki sposdb uczestnicy szkoler moga wykorzystac
zdobyta wiedze i umiejetnosci?

¢

Uczestnicy szkolen bedg bardziej swiadomi tego,
w jaki sposéb budowac autentyczne i wtagczajace
relacje z innymi ludZmi.

Uczestnicy szkolen bedg mogli stosowac
przywodztwo wtgczajgce w swoich zespotach
i organizacjach.

Uczestnicy beda mogli wykorzystac koncepcje
przywodztwa wtaczajgcego do tworzenia

i udoskonalania programéw wsparcia, adresowanych
do grup zagrozonych wykluczeniem.

Uczestnicy szkoleh beda mogli upowszechniaé
koncepcje przywddztwa wtaczajacego zaréwno
w relacjach zawodowych, jak i w swoim bliskim
otoczeniu.
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Jak korzystac z podrecznika?

Publikacja ,Przywdédztwo wtaczajgce - podrecznik dla
treneréw” jest adresowana do osdb posiadajgcych juz
doswiadczenie w pracy z grupami i w samodzielnym
prowadzeniu proceséw rozwojowych i edukacyjnych.

Podrecznik zawiera:

a. rekomendacje dla treneréw i edukatoréw,
prowadzacych szkolenia z zakresu przywoédztwa
wtaczajacego,

b. liste kluczowych kompetencji trenera i porady
dotyczace przygotowania do szkolenia innych;

c. opis 17 metod szkoleniowych wraz ze scenariuszami
trenerskimi i zestawem materiatéw do
przeprowadzenia szkolen;

d. program 16-godzinnego szkolenia na temat
przywodztwa wtaczajgcego.

Podrecznik jako skrzynka z narzedziami

Tworzeniu podrecznika towarzyszyto przekonanie

o tym, ze kazde szkolenie powinno by¢ zaprojektowane

w odpowiedzi na potrzeby uczestnikéw, specyfike grupy

i kontekst danego warsztatu. Opisane w podreczniku
metody tworza réznorodny wachlarz opcji do
samodzielnego zaprojektowania szkolenia w odpowiedzi na
potrzeby rozwojowe uczestnikéw. Bazujac na niniejszym
podreczniku bedziesz w stanie przeprowadzi¢ zaréwno
2-dniowe szkolenie, jak i dtuzszy program szkoleniowy.
Warto, abys potraktowat(a) ten podrecznik jako skrzynke
z narzedziami - zaprojektuj samodzielnie szkolenie w taki
sposdb, by jak najlepiej odpowiadato Twoim potrzebom.

0 metodach szkoleniowych

WYybér metod oraz program szkolenia, opisane

w podreczniku, powstaty zaréwno na podstawie inspiracji
ekspertéw i treneréw, pracujacych z grupami zagrozonymi
wykluczeniem, jak i wspélnej pracy partneréw projektu:
alp - activating leadership potential z Austri, Fundacji

Szkota Lideréw z Polski, EU-Fundraising Association

e. V.z Niemiec. Zawartos¢ podrecznika zostata
wypracowana podczas 5-dniowego szkolenia, 3 szkolen
testujacych, kilku miesiecy pracy partneréw projektu oraz
analizy rekomendacji przygotowanych przez ekspertéw.

Metody szkoleniowe zostaty uporzagdkowane wedtug

4 obszaréw rozwoju przywddztwa wtaczajacego, chociaz
W oparciu o twoja trenerska intuicje dane doswiadczenie
szkoleniowe moze zostaé przeformutowane tak, aby
stuzyto innym aspektom koncepcji przywoédztwa
witaczajacego.

Aby wesprzec cie w procesie planowania programu
szkoleniowego, na zamieszczono zbiorcze
zestawienie metod z przypisaniem obszaréw rozwoju
przywodztwa wtaczajacego, adekwatnych dla danego
doswiadczenia szkoleniowego.

Zatozenia metodologiczne

Opisane w podreczniku metody tworza réznorodny
wachlarz opcji do zaprojektowania szkolenia. Wsréd
opisanych metod s3 gry i ¢wiczenia zespotowe (w tym
zajecia o charakterze outdoorowym), krétkie, teoretyczne
miniwyktady, analizy konkretnych przypadkéw oraz
grupowe metody superwizyjne. Wykorzystanie spisanych
w podreczniku rozwigzan stwarza okazje do zetkniecia
sie z zatozeniami przywddztwa wtaczajacego, a takze

do poszerzania wiedzy oraz ¢wiczenia konkretnych
umiejetnosci. Poprzez taki dobér metod szkoleniowych
proces uczenia moze przebiega¢ w sposéb pogtebiony

i zachecac uczestnikéw do wykorzystywana w praktyce
przywddztwa wtaczajacego. Zaprezentowane metody
maja wspierac uczestnikédw w osadzeniu doswiadczenia
szkoleniowego w ich codziennej pracy.

Jednym z zatozen zawartych w tym podreczniku jest
przekonanie, ze to uczestnicy szkolenia sg gtéwnymi
aktorami procesu uczenia sie, biorgc odpowiedzialnosé nie
tylko za to, czego sie ucza, lecz takze za to, kiedy i jak sie to
odbywa. Dlatego refleksja jest jednym z najwazniejszych
elementow uczenia jako procesu wtaczajacego.
Doswiadczenie dynamiki grupy i relacji tworzacych
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sie w grupie szkoleniowej jest kluczowym bodzcem,

ktory moze sktonié do refleksji na temat przywédztwa
witaczajgcego. Wiekszos$¢ opisanych w podreczniku metod
oparta jest na uczeniu sie przez doswiadczenia (experiential
learning) oraz o cykl uczenia sie dorostych (tzw. cykl
Kolba). W kazdym momencie szkolenia warto zachecaé
uczestnikéw do refleksji nad doswiadczanymi sytuacjami.
Dzielenie sie refleksjami na forum grupy pozwala docenié
wktad wszystkich jej cztonkéw. W rezultacie uczestnicy
maja czas na zastanowienie sie i wyciagniecie wnioskéw,
ktére beda mogli zastosowaé w swoich dziataniach.

Kazda z metod zostata opisana wedtug tego samego
schematu, ktéry ma by¢ dla ciebie wsparciem
w samodzielnym przeprowadzeniu danej aktywnosci:

a. nazwainumer metody;

b. obszar koncepcji przywodztwa wtaczajacego
adekwatny dla danej metody;

c. minimalnaimaksymalna liczba uczestnikéw;

czas potrzebny na przeprowadzenie i oméwienie
danej metody;

praktyki lidera wtaczajacego, ktére sg wzmacniane
poprzez dang metode;

korzysci dla uczestnikéw w rozwoju umiejetnosci,
wiedzy i postaw;

potrzebne materiaty;

instrukcja dla treneréw, zawierajaca opis

poszczegdlnych etapéw doswiadczenia, w tym
pytania do oméwienia doswiadczenia z grupa;

pytania do dalszej refleksji (do wykorzystania podczas
szkolenia do pracy z grupa lub do indywidualnej
refleksji dla uczestnikéw);

dodatkowe informacje i odniesienia do zrédet
dodatkowych informacji.
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Jak byc trenerem(ka) wtaczajacym(3)?

Kiedy prowadzisz szkolenia lub warsztaty, twoja rolg
jest tworzenie osobom w nich uczestniczacym - liderom
i liderkom - warunkéw do rozwoju umiejetnosci,
poszerzania wiedzy i analizowania postaw.

Uczenie przywédztwa wigczajacego wymaga od
ciebie sprawnosci w postugiwaniu sie:

¢+ podstawowymi kompetencjami trenerskimi:
znajomoscia zasad i metodologii uczenia sie oséb
dorostych;

¢ okreslonymi kompetencjami zwigzanymi
z przywoédztwem i wigczaniem;

¢ umiejetnosciami tworzenia przyjaznego srodowiska
rozwoju dla oséb doswiadczajgcych wykluczenia.

Konstruujac szkolenie pamietaj o tworzeniu bezpiecznego
i pozytywnego srodowiska rozwoju, w ktérym

osoby uczestniczace mogg bra¢ odpowiedzialnos$¢

za swoj proces uczenia. Stosuj metody odwotujace

sie do réznych styléow uczenia i osadz caty proces na
wykorzystywaniu dotychczasowej wiedzy i umiejetnosci
0s6b uczestniczacych, a takze umozliwiaj stosowanie ich
w praktyce podczas szkolenia.

Metody, ktére zaproponujesz uczestnikom, powinny

w szczegodlny sposéb uwzgledniad wtaczajacy charakter
szkolenia. Wykorzystuj réznorodne metody: prace
indywidualng, dyskusje grupowe, studia przypadkow,
odgrywanie scenek, symulacje, wizualizacje i prezentacje
trenerskie. Zaproponowane w podreczniku metody
odwotuja sie do réznych doswiadczen i styldw uczenia.
Twoim zadaniem jest dostosowanie ich do potrzeb

i poziomu gotowosci grupy, z ktorg bedziesz pracowac.

Postugujac sie metodami do pracy z osobami, ktére
najprawdopodobniej majg doswiadczenie wykluczenia,
pamietaj o stosowaniu technik facylitacyjnych, zapraszaniu
do dialogu i o zachecaniu do udziatu kazdej osoby.

Zadbaj o dostepnos¢ szkolenia dla oséb o réznych
potrzebach: majacych trudnosdci z poruszaniem sie,

gtuchych, stabowidzacych, w niewystarczajgcym stopniu
znajacych jezyk.

Zaréwno na sali szkoleniowej, jak i poza nig, nie tylko
edukujesz, dzielac sie posiadang wiedza, lecz takze
modelujesz postawy i dziatania wtaczajgce. Twoim
zadaniem jest $wiadome postugiwanie sie odpowiednim
kompetencjami i prezentowanie postawy wtgczajacej od
pierwszych chwil szkolenia, aby uczestnicy mieli poczucie
spéjnosci miedzy tresciami, ktére przekazujesz i twoimi
zachowaniami. Przegladajac ponizsza liste kompetencji
sprawdz, co juz wiesz i co umiesz. Zastandw sie, co warto
wzmocni¢ i rozwinac po to, by czu¢ sie pewniej jako osoba
prowadzaca szkolenie i wspierajgca innych w rozwoju.

W obszarze wiedzy:

¢ znam model przywddztwa witaczajacego i potrafie
wyttumaczy¢, czym rézni sie od innych modeli
liderskich;

¢ mam wiedze na temat stereotypodw, uprzedzen oraz
mechanizmdéw wykluczania i stereotypizacji;

¢+ znam aktualne fakty i wydarzenia spoteczno-
polityczne, ktére wptywaja na powstawanie
mechanizmoéw wtaczania i wykluczania;

¢ mam wiedze na temat teorii i metod wspierajacych
tworzenie wtaczajacej atmosfery w sytuacji
edukacyjnej;

¢+ potrafie zidentyfikowac opdr i wzory zachowan,
ktére ostabiajg wtaczajaca atmosfere w sytuacji
edukacyjnej.

W obszarze umiejetnosci:

¢+ dobieram metody i prowadze warsztaty biorac pod
uwage specyficzne potrzeby i rozne style komunikacji
i uczenia sie 0sob uczestniczacych;

¢ mam kompetencje komunikacyjne: stucham,
przeformutowuje, zadaje otwarte pytania; obserwuje,
odzwierciedlam i pomagam odrézni¢ obserwacje od
ocen;
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¢ mam gotowos¢ i umiejetnosci reagowania na
zachowania wykluczajace i mikronieréwnosci;

¢ pomagam budowac wzajemne zaufanie i zrozumienie
w grupie, jestem wspierajacy(ca), empatyczny(na),
dostrzegam wartosé kazdej osoby i doceniam jej
wkitad.

W obszarze postaw:

¢ akceptuje rzeczywistosc i przyjmuje, ze
niedoskonatos¢ jest jej czescia;

¢ akceptuje roznorodnosé, wypowiedzi, zachowania,
wartosci i cele oséb uczestniczacych;

¢+ jestem swiadom(a) swoich stereotypow na temat
wtaczaniai grup, z ktérymi pracuje;

¢ znam swoje obszary rozwoju przywodztwa
wtgczajacego i chce nad nimi pracowac;

¢ wiem, ze jestem czesScig procesu uczenia sie i jestem

otwarty(a) na to, ze podczas szkolenia czegos sie
naucze i co$ moze mnie zaskoczy¢.

Wskazowki

Zanim zaczniesz szkolenie, dowiedz sie:

4 zjakimi osobami bedziesz pracowac
i jakie maja doswiadczenia rozwojowe;

jakie maja potrzeby zwiazane ze
szkoleniem;

jakie sg ich szczegolne potrzeby,
wynikajace ze stanu zdrowia,
sprawnosci, znajomosci jezyka.

Optymalna liczebnos¢ grupy to 12-16
0s6b - w réznym wieku, z réznorodnymi
doswiadczeniami i potrzebami. Minimalna
liczba uczestnikéw to 8 oséb.
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Jak mozna uczy¢ przywodztwa wigczajaceqgo?
Metody szkoleniowe

Zestawienie metod

Ponizsza tabela zawiera podsumowanie proponowanych w podreczniku metod szkoleniowych z sugerowanymi
odniesieniami do obszaréw rozwoju przywodztwa wtaczajgcego?.

| obszar rozwoju: Il obszar rozwoju:

Il obszar rozwoju: | IV obszar rozwoju:

Praktykowanie Realizacja wspélnej
samoswiadomosci wizji

Budowanie relacji | Tworzenie zmiany

Kolorowe kamyczki
1 | - pierwszy krok do
przywodztwa witaczajacego

©
®

Czym sie wyrdznia
przywodztwo wiaczajace?

Jak opowiadac i stucha¢
3 | opowiesci z gtebokim
zainteresowaniem?

4 | Mniejszos$¢ - wiekszos¢

©
® @@
)

5 | Rézne sposoby stuchania

6 | Trzej wrogowie stuchania

7 | Cwiczenie uwaznosci

Niebezpieczenstwo jednej
historii

9 | Wstan i wyjdz

Odkrywanie inteligencji
wielorakich

o |©OCOCC © O

10

11 | Moj zespot

12 | Mikronieréwnosci

13 | Pajeczyna

14 | Codzienna rutyna

>J(=
Q0
®eee e

15 | Case Clinic

60666

16 | Inspirujacy gos¢

17

Informacja zwrotna jako o
prezent

-

2 https://pl.pinterest.com/pin/527132331376210564/
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KOLOROWE KAMYCZKI — PIERWSZY KROK
DO PRZYWODZTWA WEACZAJACEGO

Obszary rozwoju przywdédztwa Liczba uczestnikéw: (zas:
wijczajaceqo:

minimum 8, 60 minut (15 minut
5 MELS ks @ na ¢wiczenie, 45 minut

na podsumowanie)

Praktyki przywddztwa wiaczajacego
¢ W odwazny sposéb bronisz innych.
¢ Zachecasz do kreatywnosci i odpowiedzialnosci.

¢+ Tworzysz bezpieczne sSrodowisko, w ktérym jest miejsce na innowacje i kreatywnosé.

Korzysci dla uczestnikow

¢ Umiejetnos¢ odkrywania nowych rozwigzan, wychodzacych poza dotychczasowe schematy.
¢+ Umiejetnosc¢ twoérczego wykorzystywania dostepnych zasobéw.

¢+ Umiejetnosc rozpoznawania potrzeb oséb w grupie.

Potrzebne materiaty

Kolorowe kamyczki (jak najwiecej, minimum 20 na osobe), miska.

Instrukcja dla trenerow

DOSWIADCZENIE

1. Wsyp kamyczki do miski i popros uczestnikow, by kazdy wziat sobie 14 kamykéw. Gdy juz wszyscy beda
mieli tyle, ile trzeba, odstaw miske z pozostatymi kamykami na bok (w widocznym miejscu).

2. Przedstaw zadanie uczestnikom.

¢ Zadaniem kazdej/kazdego z was jest dokonac takiej wymiany kamykdw, aby zebra¢ wszystkie 14
w jednym kolorze.

¢+ Uwaga: wazne, by precyzyjnie podac te instrukcje. Uzycie okreslenia ,Dokonac¢ wymiany” kieruje
ludzi na wymienianie miedzy sobg, ale nie wyklucza wymiany z miseczka!

¢ Okresl czas na wykonanie zadania - 10 minut.
¢+ Dodaj, ze wszystkie sposoby sg dozwolone (oprécz przemocy).

¢+ Informacjg nieodstonietg jest ,bank”, czyli miska, do ktdrej uczestnicy moga siegnac, by
pozamienia¢ kamyki (potozona z boku, ale w widocznym miejscu).
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¢ Jesliw trakcie ¢wiczenia uczestnicy zapytajg o to, czy mozna siega¢ do miski, odpowiedz, ze to
ich decyzja.
REFLEKSJA

Omoéw doswiadczenia uczestnikéw, wykorzystujac ponizsze pytania.

¢

¢

¢

Jakie wyniki osiggneliscie? lle macie kamykéw jednego koloru?

Czy jestescie zadowoleni z wyniku?

Jakimi sposobami dazyliscie do zrealizowania celu?

Czy dziataliscie jako zespot? Czy pojawit sie lider? Co o tym zdecydowato?
Jakie byty stosowane strategie (1:1, na lito$¢, oddawanie niepotrzebnych itp.)?

Ktéra ze strategii mogta wywotaé najwiekszg zmiane (najszybsza realizacja, zmiana
paradygmatu, wyjscie poza schemat)? Nazwij strategie siegniecia do miski (jesli sie pojawita), lub
ja wprowad?z (jesli nie).

Co byto potrzebne, by pojawita sie strategia siegniecia do miski (pomyst, dobra diagnoza
zasobow/$rodowiska, wyjscie poza schemat, odwaga eksperymentowania)?

Zapisuj kwestie w schemacie modelu inclusive leadership w formie flipchartu podzielonego na 4
czesci.

Obszar |: praktykowanie samoswiadomosci.

Obszar Il: realizacja wspdlnej wizji.

Obszar Ill: budowanie relacji.

Obszar IV: kreowanie zmiany.

Co byto potrzebne, by wprowadzi¢ te strategie w catej grupie (angazowanie, przekazanie innym
swojego pomystu, uzgodnienie, wiarygodnos¢, pokazanie swoich intencji - ze stuzg catej grupie,
dostrzezenie indywidualnych potrzeb...)?

ANALIZA | UOGOLNIENIE

Strategia zastosowania miski jest przyktadem dziatania liderskiego.

Zapytaj grupe, jakie s dla nich kluczowe aspekty przywoédztwa.

Powiedz uczestnikom, ze podczas szkolenia bedziecie zastanawia¢ sie nad réznicami miedzy
przywddztwem witaczajgcym, a innymi koncepcjami przywoédztwa.

Pytania do dalszej refleksji

Popros uczestnikow, aby przyjrzeli sie 4 obszarom rozwoju przywddztwa wtaczajacego pod katem analizy
tego, czym wyrdznia sie to podejscie.

¢

Na czym polega specyfika przywddztwa wtaczajgcego w Swietle doswiadczenia z kamykami?
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Czym SIE WYROZNIA PRZYWODZTWO WtACZAJACE?

Obszary rozwoju Liczba uczestnikow: (zas:
przywddztwa wtaczajaceqo:

. 282 minimum 8,
[ g @ **, a‘a maksimum 18 @ 60 minut

Praktyki przywddztwa wiaczajacego

¢ Woprowadzenie do koncepcji przywodztwa wtaczajgcego

Korzysci dla uczestnikow

¢ Poznanie szczeg6tow koncepcji przywddztwa wiaczajgcego

Potrzebne materiaty —

Instrukcja dla trenerow

DOSWIADCZENIE

Zapros$ uczestnikéw do burzy mézgdéw nad pytaniem o to, jak rozumiejg przywodztwo witaczajace.

Odpowiedzi notuj na flipcharcie.

ANALIZA | UOGOLNIENIE
Uzupetnij uwagi uczestnikow w oparciu o podrecznik ,Przywddztwo wtaczajace - Zarys teorii”. Wyjasnij,
na czym polega réznica miedzy przywddztwem wtaczajacym a innymi podej$ciami.
Podsumuj, wprowadzajac nastepujaca definicje przywddztwa wiaczajacego:
»Przywodztwo wtaczajace oznacza:
¢ odwage $wiadomego przetamywania barier, przed ktérymi stojg osoby zagrozone wykluczeniem;

¢ docenianie réznorodnosci oraz tworzenie przestrzeni do osobistego uczestnictwa kazdej z oséb
i petnego zaangazowania sie w proces podejmowania decyzji i ksztattowania rzeczywistosci;

¢ tworzenie i wprowadzanie zmian i innowacji w taki sposéb, aby zachowana zostata réwnowaga
miedzy potrzebamiréznych oséb.”

Zapytaj grupe jakie widza podobienstwa i roznice pomiedzy definicjg i efektami wczesdniejszej burzy
mozgow. Omoéwecie je wspdlnie.
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ZASTOSOWANIE

Zapros uczestnikéw do refleksji nad ponizszymi pytaniami:
¢ Jakwidzisz siebie w odniesieniu do przedstawionej definicji?

¢ Jak odnosi sie ona do Twoich doswiadczen?

Wiecej informacji
¢ Przywédztwo wtaczajace - nowy wymiar w teoriach przywédztwa, ,Przywédztwo wtaczajace -
Zarys teorii”, s. 10-12.
¢+ Korzysci wynikajace z przywddztwa wtaczajacego,,Przywodztwo wtaczajace - Zarys teorii”,
s. 16-18.

¢ Podstawowe zatozenia koncepcji przywédztwa wtaczajacego, ,Przywddztwo wtaczajace - Zarys
teorii”, s. 18-22.
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JAK OPOWIADAC | StUCHAC OPOWIESCI
L GLEBOKIM ZAINTERESOWANIEM !

Obszary rozwoju przywdédztwa Liczba uczestnikow: (zas:
wijczajaceqo:

202  minimums, 60 minut (30 minut
a g @ **_ L 3 maksimum 18 @ na ¢wiczenie, 30 minut
‘ ... na podsumowanie)

Praktyki przywddztwa wiaczajacego
+ Cwiczysz autorefleksje.
¢ Akceptujesz fakt, ze niedoskonatosc jest czesciag rzeczywistosci.

¢ Stuchasz z prawdziwym zainteresowaniem.

Korzysci dla uczestnikow

¢+ Umiejetnos¢ wykorzystywania osobistych zasobéw i doswiadczen do autorefleksji
i samorozwoju.

¢+ Umiejetnosc¢ analizy wtasnych doswiadczen.

Umiejetno$¢ uwazanego stuchania.

* <

Swiadomos¢ wtasnych zasobdéw i ograniczen.

¢ Wiedza natemat praktyk definiujgcych przywédztwo wtaczajace.

Potrzebne materiaty

Handout: Opowiadanie i stuchanie opowiesci z gtebokim zainteresowaniem (1 egzemplarz dla kazdego
uczestnika), stronal8.

Handout: Obszary rozwoju przywédztwa wtqczajgcego (1 egzemplarz dla kazdego uczestnika),
strona 19-20.

Instrukcja dla treneréow

DOSWIADCZENIE

Popros uczestnikow, aby dobrali sie w pary, a nastepnie rozdaj wszystkim handout Opowiadanie i stuchanie
opowiesci z gtebokim zainteresowaniem.

Zadaj pytania:

¢+ Pomysl o sytuacji, w ktérej bytes(as) liderem(ka) wtaczajacym(a) lub ktos inny byt wobec ciebie
liderem wtaczajagcym. Opowiedz krétko o kontekscie tej sytuacji tak, aby druga osoba mogta ja
zrozumied. Co robites(as)? Jakie byty istotne elementy tej sytuacji?

¢+ Pomysl o sytuacji, w ktérej nie bytes(as) liderem(ka) wtaczajacym(a) lub kto$ inny nie byt wobec
ciebie liderem wtaczajagcym. Co utrudniato tobie lub innemu liderowi bycie liderem wtaczajacym?
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Zadaniem osoby stuchajacej jest zidentyfikowanie, ktére z praktyk liderskich:
¢ Swiadcza o byciu liderem wtaczajacym;
¢ sgniewystarczajace, aby mozna byto je przypisa¢ do przywoédztwa wtaczajacego.

Okresl limit czasu na rozmowe w parach: 30 minut.

REFLEKSJA

Podsumuj ¢wiczenie, zadajac uczestnikom nastepujace pytania:
¢ Jakie byto dla Ciebie to doswiadczenie?
¢ Czychcesz podzieli¢ sie swoja historig z reszta grupy? Jesli tak, to teraz jest na to przestrzen.
¢ Jakie praktyki, ktére Swiadcza o przywddztwie wtaczajacym, nazwaliscie w waszych historiach?

¢ Jakie nazwaliscie praktyki, ktore nie sg wystarczajace, aby mozna byto je przypisa¢ do
przywodztwa wtaczajacego?

Stwoérzcie wspélnie z grupa mape praktyk, okreslajacych 4 obszary przywoédztwa witgczajacego.

Powie$ mape na scianie i zachec uczestnikéw do dodawania nowych praktyk, ktére bedziecie omawiaé po
kolejnych aktywnosciach.

Rozdaj uczestnikom handout Obszary rozwoju przywédztwa wtqczajgcego. To narzedzie, z ktérego
moga korzystac w trakcie catego szkolenia. Moze by¢ pomocne w refleksji nad 4 obszarami rozwoju
przywddztwa wtaczajacego.

Pytania do dalszej refleksji

ZASTOSOWANIE

Popros uczestnikow, aby:
¢ przyjrzeli sie zestawieniu praktyk lidera wtaczajacego;
¢+ wybrali te, ktére sg ich mocng strona;

¢+ wskazali te, nad ktérymi chcieliby pracowac.

Zachec uczestnikéw do uwaznej pracy nad wybranymi przez siebie praktykami w ciggu najblizszych
2 tygodni po szkoleniu.

Wiecej informagji

¢+ Koncepcja przywodztwa witaczajacego, ,Przywodztwo wiaczajgce - Zarys teorii”, s. 23-38.
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Handout: Jak opowiadac i stuchac opowiesci
Z gtebokim zainteresowaniem?

Kazde z was bedzie w tym zadaniu petnito wymiennie dwie role: osoby opowiadajacej historie i stuchacza.
Zdecydujcie o tym, kto pierwszy podzieli sie swoja historia.

Osoba opowiadajaca swojq historie

¢+ Pomysl o sytuacji, w ktorej bytes(as) liderem(ka) wtaczajacym(a) lub ktos inny byt wobec ciebie
liderem wtaczajacym. Opowiedz krétko o kontekscie tej sytuacji, aby druga osoba mogta ja
zrozumied. Co robites(as)? Jakie byty istotne elementy tej sytuacji?

¢ Pomysl o sytuacji, w ktérej nie bytes(as) liderem(ka) wtaczajacym(3) lub ktos inny nie byt wobec
ciebie liderem wtgczajgcym. Co utrudniato tobie lub innemu liderowi bycie liderem wtaczajacym?

Osoba stuchajaca

Twoja rola jest uwazne stuchanie historii drugiej osoby oraz wskazanie:
¢ praktyk lidera, ktére swiadcza o doswiadczeniu przywddztwa wtaczajacego;

¢ praktyk, ktére nie pasuja do przywdédztwa wtaczajacego.
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Handout: Obszary rozwoju przywodztwa wigczajgcego
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| obszar rozwoju
Praktykowanie samo$wiadomosci

Stosujesz przywodztwo wtaczajace, gdy:

1.  akceptujesz fakt, ze niedoskonatos¢ jest czescia
rzeczywistosci;

2. jeste$ $wiadomy(a) proceséw stojacych za
powstawaniem stereotypow;

3.  jeste$ swiadomy(a) swoich stereotypdw na temat
wtaczania i ograniczasz ich wptyw;

4. przyznajesz sie do btedéw i pokazujesz swoje stabe
strony;

5. prosisz o informacje zwrotng i potrafisz jej wystucha¢;

6.  ¢wiczysz autorefleksje;

7. éwiczysz uwaznosé;

8.  podchodzisz do siebie z empatig;

9.  jestes$ dostepny(a);

10. znasz swoje silne strony i wykorzystujesz je w dziataniu;

11. jestes sktonny(a) mierzy¢ sie z wtasnymi ograniczeniami;

12. wiesz, jakie sg twoje wartosci i potrafisz dziata¢ zgodnie
Z nimi;

13. wiesz, jak wykorzystac swoja wtadze w odpowiedzialny
sposdb;

14. rozumiesz wspoétzaleznosci miedzy ludzmi
i okolicznosciami;

15. chcesz sie uczyc lub oduczad.

|l obszar rozwoju

Budowanie relagji

Stosujesz przywoédztwo wtaczajace, gdy:

1.

© N o WU

10.

11.
12.
13.
14.
15.

koncentrujesz sie na mocnych stronach

i umiejetnosciach innych, a poswiecasz mniej uwagi ich
wadom i stabosciom;

doceniasz wyjatkowos¢ kazdej osoby;

potrafisz tworzy¢ dwustronng komunikacje pomimo
réznic;

jestes$ sktonny(a) zaufac innym i dzielic¢ sie
odpowiedzialnosciga;

doceniasz wktad innych oséb;

akceptujesz rézne sposoby dziatania;

dostrzegasz bariery i potrafisz je pokonywag;

dazysz do tego, aby inni stali sie samodzielni i pewni
siebie;

tworzysz bezpieczne $rodowisko, ktére umozliwia innym
swobode angazowania sie;

rozpoznajesz potrzeby zaréwno poszczegdlnych oséb,
jak i catego zespotu;

uznajesz, ze kazda réznorodnos¢ jest wielowymiarowa;
wspierasz innych w rozwoju i osiaganiu celéw;
Swiadomie budujesz relacje z innymi;

stuchasz z prawdziwym zainteresowaniem;

masz Swiadomosc tego, ze jestes dla innych wzorem do
nasladowania i tak sie zachowujesz.

|l obszar rozwoju
Realizacja wspdinej wizji

Stosujesz przywodztwo wtaczajace, gdy:

1.  posiadasz zaréwno cel funkcjonalny, jak i spoteczny;

2.  sprawdzasz, czy twoja wizja przynosi korzysci catemu
systemowi;

3.  nieustannie poszerzasz wiedze na temat réznych
obszardéw, w ktorych pracujesz;

4.  zodwaga podazasz w nowych kierunkach;

5.  potrafisz zidentyfikowad opér;

6.  jeste$ przygotowany(a) do radzenia sobie z oporem;

7.  jestes$ gotowy(a) wzig¢ odpowiedzialno$c¢ za tworzenie
zmiany;

8.  zachecasz innych do marzenia z tobg i chcesz, zebyscie
zaczeli zmierza¢ we wspdlnym kierunku;

9.  potrafisz zakwestionowac obecng sytuacje;

10. potrafisz facylitowac proces tworzenia wizji;

11. potrafisz przekazac swoja wizje roznym
zainteresowanym grupom;

12. potrafisz stworzy¢ jasny obraz zmiany, ktéra powinna
nastapic;

13. staraszsie zobaczy¢ caty obraz zaréwno wewnatrz, jak
i na zewnatrz organizacji;

14. rozumiesz, ze nigdy nie bedziesz w stanie zobaczy¢
catego obrazu sam(a);

15. masz otwarty umyst, dzieki czemu twoja wizja moze
zosta¢ dostosowana lub zmieniona.

IV obszar rozwoju

Tworzenie zmiany

Stosujesz przywoédztwo wiaczajace, gdy:

1.

© N o b

10.

11.

12.

13.
14.

15.

wierzysz, ze dziatania kazdej osoby wynikaja z jej
dobrych intencji;

tworzysz bezpieczne sSrodowisko, w ktérym jest miejsce
na innowacje i kreatywnosg¢;

szukasz odpowiedniego miejsca dla kazdej osoby
W oparciu o jej talenty;

w odwazny sposéb bronisz innych;

tworzysz u innych poczucie przynaleznosci;
potrafisz zaakceptowac niedoskonate rezultaty;
utrzymujesz kontakt z rzeczywistoscia;

razem z zespotem wyznaczasz wspolne cele i okreslasz
role dla poszczegdlnych oséb;

wdrazasz decyzje podjete przez zespét;

potrafisz przewidziec ryzyko i wyttumaczyc je
zespotowi;

na kazdym etapie swoich dziatar zachowujesz miejsce
na refleksje;

zostawiasz miejsce na elastycznos$¢ podczas planowania
procesu;

skupiasz sie na dbaniu o wazne cele i jako$¢ efektow;
zachecasz do kreatywnosci i odpowiedzialnosci;

jestes$ przygotowany(a) na niespodziewane wydarzenia.
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MniEsszos¢ — WIEKSZ0SC

Obszary rozwoju przywddztwa Liczba uczestnikow: (zas:
wi3czajaceqo:

. minimum 8, 90 minut (20 minut
. 6 maksimum 18 na ¢wiczenie, 70 minut

na podsumowanie)

Praktyki przywddztwa wiaczajacego
¢+ Jestes Swiadomy(a) procesow stojgcych za stereotypami.

¢ Jestes Swiadomy(a) swoich stereotypow na temat wtaczania i ograniczasz ich wptyw.

Korzysci dla uczestnikow

¢ Wiedza na temat mechanizméw obecnych w relacji mniejszosé-wiekszosé.

¢ Wiedza na temat mechanizméw wykluczania.

¢ Wiedza natemat barier w komunikacji.

¢ Wiedza natemat znaczenia wtadzy procesach wtaczania-wykluczania.

¢ Wiedza natemat znaczenia jezyka i komunikacji w procesach wykluczania.
Potrzebne materiaty —

Instrukcja dla trenerow

DOSWIADCZENIE

¢ Popros o zgtoszenie sie kilku ochotnikdw (2-4 osoby); wybrana grupa (grupa mniejszos$ciowa)
wychodzi z sali z ko-trenerem(ka) i czeka na zewnatrz. Wazne, zeby nie styszata i nie widziata, co
robi pozostata czesé grupy (grupa wiekszosciowa).

¢ Popros, aby pozostata cze$¢ grupy usiadta blisko siebie, tworzac zamkniety krag.
Ustal z grupa wiekszosciowa temat, szyfr, gest, stowo tabu:
1. Temat - angazujacy wszystkich do rozmowy.

2. Szyfr - przykrywka dla stowa, ktérego sie nie wypowiada, np. grupa rozmawia o podrdézach, ale zamiast
Lpodroz” mdwi ,czytanie”.

3. Gest - ktéry osoby powtarzaja przy wypowiedzeniu konkretnego stowa, np. klaszczemy/tupiemy/
klepiemy prawe kolano przy stowie ,mysle”.

4. Tabu - stowo, ktéremu towarzyszy gest zakazu, np. kiedy ktos méwi ,poniewaz”, grupa méwi ,ciii”,
ktadac palec na usta.
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Grupa zaczyna rozmowe; wazne, zeby dyskusja byta dynamiczna i dobrze, by wywotywata rézne
opinie 0séb uczestniczacych (dlatego temat musi by¢ angazujacy). Na poczatku grupa moze
miec trudnosci ze zrozumieniem wszystkich zasad i opanowaniem uméwionego kodu, a préby
mowienia w ten sposdb zwykle budza Smiech i nerwowos¢é.

Po kilku minutach rozgrzewki, kiedy dyskusja sie nieco rozwinie i osoby beda swobodnie
stosowacd kod komunikacyjny, zapros do sali - jak najmniej zauwazalnie - pierwsza osobe z grupy
mniejszosciowej. Kazda osoba po wejséciu do sali dostaje indywidualnie instrukcje: ,Twoim
zadaniem jest wigczy¢ sie w dyskusje”.

Obserwuj uwaznie jak zachowuje sie grupa wiekszosciowa i osoba z grupy mniejszosciowej.

Po chwili wychodzisz i prosisz kolejng osobe, az w koncu wchodzi ostatnia. W tym czasie dyskusja
trwa, kolejne osoby prébuja sie w nig wtaczy€. Jezeli zajecia prowadza dwie osoby, to jedna

jest z grupa mniejszosciowa, druga - ta, ktéra bedzie odpowiedzialna za omdéwienie - z grupa
wiekszosciowa.

Jezeli w trakcie éwiczenia osoby uczestniczace zadadzj ci pytania, czy moga powiedzieé grupie
mniejszosciowej jakie sg zasady - odpowiedz, zeby same podjety decyzje.

REFLEKSJA

Krok 1: pytanie otwierajace. Co sie tutaj wydarzyto?

¢

¢

Zbierz wszystkie odpowiedzi; zadbaj przede wszystkim o przestrzen na wypowiedz dla kazdej
osoby z grupy mniejszosciowej, dopytuj o ich emocje.

Jezeli ochotniczki/ochotnicy nie odniosg sie do celu w trakcie swojej wypowiedzi, to zapytaj
bezposrednio grupe mniejszosciowa: czy masz poczucie, ze udato ci sie zrealizowac cel i wtgczy¢
sie w rozmowe? Pytanie to nalezy zadad zanim odtworzysz przebieg zdarzen i osoby z grupy
mniejszoSciowej dowiedzg sie, jaka doktadnie byta instrukcja dla grupy wiekszosciowej. Czesto,
do pewnego stopnia, osobom udaje sie wtgczy¢ w rozmowe -jest to jednak wynik domystéw,
zgadywania i nasladowania, a nie rezultat rzeczywistej znajomosci zasad.

Odtworz z grupa przebieg doswiadczenia - ustal chronologie zdarzen, przypomnij instrukcje,
zadbaj o wyjasnienie grupie mniejszosciowej, co sie dziato, kiedy wyszty/li z sali.

Wazne: to ¢wiczenie czesto budzi emocje u obu grup - zaréwno wiekszosciowej, jak

i mniejszosciowej. Dopdki w czasie omowienia pojawiajg sie emocjonalne wypowiedzi

i komunikacja niewerbalna wskazuje, ze osoby uczestniczace wciaz przezywaja sytuacje, daj
przestrzen kazdej osobie, nawet jezeli wypowiedzi sie powtarzaja.

Popros uczestnikow, aby wyszli z rél przyznanych im na czas ¢wiczenia.

Krok 2: zbierz, podsumuj i nazwij wszystkie watki.

Cwiczenie, ktérego doswiadczyliscie, pokazuje relacje wiekszo$é-mniejszo$¢, strategie stosowane przez
grupy mniejszosciowe, strategie grupy wiekszosciowej i kwestie reagowania na sytuacje wykluczenia,
ktérych jestem swiadkiem/swiadkinig oraz stosunek do autorytetu, w tym przypadku osoby prowadzacej.

ANALIZA | UOGOLNIENIE

Watki, ktére mozna omowié w ramach ¢wiczenia:

1. relacje i mechanizmy mniejszo$é-wiekszosé, ukryte zatozenia przy podziale na grupy;

mechanizm dyskryminacji, wtadza grupowa - wtadza jednostki;

2
3. strategie grup mniejszosciowych i grup wiekszosciowych;
4

odpowiedzialnos¢ swiadka/swiadkini w sytuacji wykluczenia;
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5. tworzenie systemu, konformizm grupy;
6. mikronieréwnosci;

7. rolajezykaw podtrzymywaniu mechanizmu dyskryminacji.

ZASTOSOWANIE

Kazda instytucja, podobnie jak miato to miejsce w tym doswiadczeniu, tworzy pewien system ze swoimi
kodami, jezykiem, wtadza i struktura. Zapros uczestnikdéw do poszukania w grupach odpowiedzi na
pytania:

¢+ Kto stanowi obecnie grupe mniejszosciowa i wiekszosciowa w twojej organizacji/instytucji?

¢ W jaki sposdéb mozecie przeciwdziata¢ wykluczeniu i dyskryminacji w swojej organizacji? Co
mozna zrobi¢, aby nie dopusci¢ do takich sytuacji, jak ta, ktérej doswiadczyliécie tutaj?

Pytania do dalszej refleksji
Zastanéw sie, w jaki sposéb mozesz przeciwdziataé wykluczeniu i dyskryminacji w swojej organizacji?

Pomysl, jaki mozesz zrobi¢ pierwszy krok, aby wprowadzi¢ zmiane.

Wiecej informagji/Zrodto

Maja Branka, Dominika Cieslikowska (2010) Edukacja Antydyskryminacyjna. Podrecznik trenerski
Link: ,s.198
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ROZNE SPOSOBY SLUCHANIA

Obszary rozwoju przywddztwa Liczba uczestnikow: (zas:
wi3czajaceqo:

P minimum 8, 40 minut (15 minut na
. ‘ maksimum 16 doswiadczenie, 25 minut

na podsumowanie)

Praktyki przywddztwa wiaczajacego
¢ Akceptujesz fakt, ze niedoskonatosc jest czescig rzeczywistosci.

Cwiczysz autorefleksje.

Cwiczysz uwaznosé.

* & o

Podchodzisz do siebie z empatia.
¢ Stuchasz z prawdziwym zainteresowaniem.
¢ Doceniasz wktad innych oséb.

¢ Doceniasz wyjatkowosc¢ kazdej osoby.

Korzysci dla uczestnikow

¢ Wiedza natemat 4 pozioméw stuchania i ich konsekwencji.
¢+ Umiejetnosc¢ stosowania 4 poziomow stuchania.

¢ Umiejetnosc sSwiadomego podejmowania decyzji o sobie jako stuchaczu.

Potrzebne materiaty

Handout: Rézne sposoby stuchania, strona 27/.

Instrukcja dla trenerow

DOSWIADCZENIE

Grupa dzieli sie na zespoty trzyosobowe. Kazda z oséb w trzyosobowym zespole wybiera (lub losuje) role:
stuchacz, speaker lub obserwator. W trakcie trwania ¢wiczenia kazda z oséb wystepuje tylko w jednej,
wybranej na poczatku roli.

12 minut (4 czesci x 3 minuty).
Kazdy z uczestnikdw otrzymuje wytyczne (najlepiej pisemne), ktorych nie znaja pozostate osoby w trojce.
Wytyczne dla speakerow:

Zadanie 1: opowiedz krétka historie, zwigzang z twoja pracg zawodowg (3 minuty).
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Zadanie 2: opowiedz krétka historie, zwigzang z podréza, jakg odbytes(as) (3 minuty).

Zadanie 3: opowiedz krotka historie (dotyczaca szkoty), ktéra wzbudzita w tobie silne emocje (3 minuty).
Zadanie. 4:wraz ze stuchaczem zréb co$ dobrego dla pozostatych cztonkéw grupy (3 minuty).

Wytyczne dla stuchaczy:

Zadanie 1: postaraj sie jak najszybciej przypomniec sobie podobnga sytuacje i podzieli¢ sie swoim
wspomnieniem z rozmowca (3 minuty).

Zadanie 2: postaraj sie wychwycic¢ kluczowe informacje z opowiesci speakera (3 minuty).
Zadanie 3: postaraj sie okazac¢ rozmowcy, ze go stuchasz. Nic nie mow. (2,5 minuty)

Zadanie 4: wraz ze stuchaczem zréb co$ dobrego dla pozostatych cztonkéw grupy (3 minuty).
Wytyczne dla obserwatoréw:

Podczas kazdego z zadan obserwuj i notuj zachowania speakera i stuchacza, zwré¢ szczegdlng uwage
na mowe ciata, kontakt wzrokowy, sposéb méwienia (w tym dobdr stéw, intonacje, gtosnosé, do czego
przywiazuje wage osoba méwiaca) oraz emocje. Jakie widzisz réznice w relacji podczas kazdego z zadan?

REFLEKSJA

Po zakonczeniu 4 czesci ¢wiczenia zapros uczestnikow do omdwienia w grupach trzyosobowych (speaker,
stuchacz, obserwator).

Przyktadowe pytania (do trzyosobowej grupy: speakera, stuchacza i obserwatora):
Czego dowiedzieliscie sie o sobie?

Jakie odczucia budzita w was rozmowa na temat pracy zawodowe;j?

Jakie odczucia budzita w was rozmowa na temat podroézy?

Jakie odczucia budzita w was rozmowa na temat szkoty?

ANALIZA | UOGOLNIENIE

Podsumuj doswiadczenie, wprowadzajac teorie o 4 poziomach stuchania wedtug Otto Scharmera (zobacz
informacje dodatkowe ponizej).

ZASTOSOWANIE

Zapros uczestnikéw do wspdlnej rozmowy, odnoszac sie do ponizszych pytan:
Co wzmacnia cie w kontakcie z drugg osoba? Jak to pielegnujesz?

Co cie ostabia? Jak sobie z tym radzisz? Jakie strategie przyjmujesz?

Pytania do dalszej refleksji

Zachec uczestnikow, by podczas najblizszych dni obserwowali swoje nawyki/tendencje w roli stuchaczy.
Zapros ich do autorefleksji i uwaznego wchodzenia w role stuchacza.

Dodatkowe informacje dla trenera

1. Powielanie:,Juz to wiem”, potwierdzanie starych opinii i osgdéw (Ja-we-mnie).
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Stuchanie z zatozeniem, ze wiesz juz wszystko to, co wtasnie styszysz. Jest to zatem stuchanie z intencja
potwierdzenia nawykowych osgdéw. Dziatasz wtedy wedtug wzorcéw, ktére znasz.

2. Stuchanie rzeczowe: zauwazanie nowych danych (Ja-w-tym).

Stuchanie rzeczowe polega na tym, ze zwracasz uwage na to, co nowe i inne od tego, co juz znates.
3. Stuchanie empatyczne: ,Wiem, jak sie czujesz” (Ja-w-tobie).

To préba spojrzenia na Swiat oczami drugiej osoby i zapominanie o swoim sposobie odbierania
rzeczywistosci. Stuchanie empatyczne to takie, w czasie ktérego osoba stuchajaca zwraca uwage na
uczucia méwigcego. Otwiera to stuchacza i pozwala mu doswiadczyé, jak to jest ,by¢ w czyjejs skorze”.
Uwaga przesuwa sie ze stuchacza na osobe moéwigca, umozliwiajac im gtebsze potgczenie na wielu
poziomach.

4.  Stuchanie twércze: ,Nie potrafie wyjasnic¢ tego, czego witasnie doswiadczytem(am)” (Ja-w-teraz).

Jest to stan, ktéry w dynamice grupy nazywa sie synergia, a w komunikacji interpersonalnej okreslany
jest jako flow lub jednos¢. Jest to stan, w ktérym czujesz i dziatasz najlepiej jak potrafisz, widzisz wyrazny
i jasny cel tego co robisz. Cata twoja uwaga jest skupiona na procesie tworzenia.

Wiecej informagji
¢ Il obszar rozwoju: Budowanie relacji, ,Przywodztwo wtaczajace - Zarys teorii”, s. 33-35.

¢ Otto Scharmer na temat 4 poziomodw stuchania:
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Handout: RdZne sposoby stuchania

Wytyczne dla speakerow:

Zadanie 1: opowiedz krétka historie, zwigzang z twoja pracg zawodowa (3 minuty).
Zadanie 2: opowiedz krétka historie, zwigzang z podréza, jaka odbytes(as) (3 minuty).
Zadanie 3: opowiedz krétka historie (dotyczaca szkoty), ktéra wzbudzita w tobie silne emocje (3 minuty).

Zadanie. 4: wraz ze stuchaczem zréb co$ dobrego dla pozostatych cztonkéw grupy (3 minuty).

Wytyczne dla stuchaczy:

Zadanie 1: postaraj sie jak najszybciej przypomniec sobie podobng sytuacje i podzieli¢ sie swoim
wspomnieniem z rozmowca (3 minuty).

Zadanie 2: postaraj sie wychwyci¢ kluczowe informacje z opowiesci speakera (3 minuty).
Zadanie 3: postaraj sie okaza¢ rozmowcy, ze go stuchasz. Nic nie mow. (2,5 minuty)

Zadanie 4: wraz ze stuchaczem zréb co$ dobrego dla pozostatych cztonkdw grupy (3 minuty).

Wytyczne dla obserwatordw:

Podczas kazdego z zadan obserwuj i notuj zachowania speakera i stuchacza; zwrdé¢ szczegdlng uwage
na mowe ciata, kontakt wzrokowy, sposéb moéwienia (w tym dobor stéw, intonacje, gtosnos¢, do czego
przywiazuje wage osoba méwiaca) oraz emocje. Jakie widzisz réznice w relacji podczas kazdego z zadan?
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TRZEJ) WROGOWIE SLUCHANIA

Obszary rozwoju przywddztwa Liczba uczestnikow: (zas:
wijczajaceqo:

minimum 8, 45 minut (15 minut na
6 maksimum 16 @ doswiadczenie, 30: minut

podsumowanie)

Praktyki przywddztwa wiaczajacego
+ Cwiczysz autorefleksje.
¢ Rozumiesz wspétzaleznosci miedzy ludzmi i okolicznosciami.
¢ Sprawdzasz, czy wizja przynosi korzysci catemu systemowi.

¢+ Rozumiesz, ze nigdy nie bedziesz w stanie zobaczy¢ catego obrazu sam(a).

Korzysci dla uczestnikow

Wiedza na temat 3 wrogéw stuchania wedtug Otto Scharmera.

Wiedza na temat barier i ograniczen w odbiorze rzeczywistosci.

* & o

Umiejetnos¢ dostrzegania réznic miedzy faktami, a ich przefiltrowang wersja.

¢+ Rozwdj samoswiadomosci na temat zaktécen we wtasnym odbiorze rzeczywistosci.

Potrzebne materiaty

¢+ Papierowe ramki okularéw bez szkiet (liczba ramek = liczba uczestnikow).

¢ Zestawy 3 plastikowych filtréw (liczba zestawdw = liczba uczestnikéw): czerwony, zotty
i niebieski. Kazdy filtr, oprécz koloru, rézni sie od innych takze wzorem, np.: czerwony ma
nadrukowane fale, z6tty paski, a niebieski kropki. Wazne, aby filtry pozwalaty uczestnikom
widziec¢ tylko czes$¢ obrazu.

Instrukcja dla trenerow

Na podstawie informacji ponizej opowiedz krétko o koncepcji 3 wrogdéw stuchania wedtug Teorii U Otto
Scharmera: gtosie oceny, cynizmie i strachu.

Przygotu;j:
¢+ papierowe ramki okularéw bez szkiet (liczba ramek = liczba uczestnikéw),

¢ zestaw 3 plastikowych filtréw (liczba zestawdw = liczba uczestnikdw): czerwony, z6tty i niebieski.
Kazdy filtr, oprocz koloru, rézni sie od innych takze wzorem, np.: czerwony ma nadrukowane
fale, z6tty paski, a niebieski kropki. Wazne, aby filtry pozwalaty uczestnikom widzie¢ tylko czes$¢
obrazu.
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Rozdaj uczestnikom papierowe okulary. Uczestnicy naktadajg okulary, a trener rozdaje po kolei 3 filtry.
Czesc 1.

Rozdaj uczestnikom filtr czerwony.

Filtr czerwony to gtos oceny. Co widzisz? Czy $wiat wokodt ciebie wyglada inaczej niz zwykle?
Uczestnicy dziela sie swoimi spostrzezeniami (3 minuty).

Czesc¢ 2.

Rozdaj uczestnikom filtr z6tty.

Filtr zotty to gtos cynizmu. Co widzisz? Czy swiat wokét ciebie wyglada inaczej niz zwykle?
Uczestnicy dzielg sie swoimi spostrzezeniami (3 minuty).

Czesc 3.

Rozdaj uczestnikom filtr niebieski.

Filtr niebieski to gtos strachu. Co widzisz? Czy sSwiat wokot ciebie wyglada inaczej niz zwykle?

Uczestnicy dzielg sie swoimi spostrzezeniami (3 minuty: réznica jest znaczaca - przez 3 filtry jednoczesnie
nic nie beda widziec).

Popros uczestnikow, by spojrzeli na to doswiadczenie jak na metafore. Zapytaj grupe o sytuacje
z przesztosci, kiedy patrzyli na rzeczywisto$¢ w znieksztatcony sposdb. Zapytaj ich o obecne w nich
(wowczas nieswiadome) ztoZzone bariery w percepcji i interpretacji Swiata.

Mozesz wspomniec o znaczeniu nawyku. Podkresl, ze umiejetnos¢ oddzielania faktéw od interpretacji to
kompetencja, ktdra mozna rozwinaé¢ poprzez swiadome dziatanie.

Popros uczestnikow, aby podzielili sie na mate grupy i podzielili sie swoimi historiami, kiedy to
doswiadczali wptywu 3 wrogdw stuchania: oceny, cynizmu i strachu.

Pytania do dalszej refleksji

Zachec uczestnikéw do autorefleksji i do zwracania uwagi na ich sktonnos$¢ do stosowania filtréw
percepcji, szczegblnie w przypadku pracy z grupami zagrozonymi wykluczeniem spotecznym.

Dodatkowe informacje dla trenera
Koncepcja 3 wrogéw stuchania jest elementem Teorii U autorstwa Otto Scharmera. S3 to trzy gtosy, ktére
uniemozliwiaja ci gtebsze poznanie sytuacji, w ktorej sie znajdujesz.

a. Gtos oceny: zamyka otwarty umyst poprzez ocenianie nowych informacji i pomystéw. Jest to préba
potwierdzenia aktualnego sposobu widzenia $wiata.

b. Gtos cynizmu: zamyka otwarte serce przez cyniczne podejscie do intencji innych ludzi. Wynika
Z przekonania, ze najlepiej jest ufac tylko sobie.

c. Gtos strachu: zamyka szczerg wole, koncentrujac sie na przesztosci lub terazniejszosci oraz lekach
przed zwrdoceniem sie ku przysztosci.

Wiecej informacji
¢ |l obszar rozwoju: Realizacja wspdlnej wizji, ,Przywodztwo wtaczajace - Zarys teorii”, s. 30-32.

¢ Otto Scharmer, Teoria U,
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CWICZENIE UWAZNOSCI

Obszary rozwoju przywddztwa Liczba uczestnikow: (zas:
wi3czajaceqo:

. minimum 8, 7 minut
. 5 maksimum 20 na kazde ¢wiczenie

Praktyki przywddztwa wiaczajacego
+ Cwiczysz autorefleksje.
¢+ Cwiczysz uwaznosé.

¢ Podchodzisz do siebie z empatia.

Korzysci dla uczestnikow
¢ Umiejetnos¢ bycia uwaznym na siebie.
Mozliwos$¢ skupienia uwagi na procesie edukacyjnym.

Rozpoznanie konkretnych emocji, ktére towarzysza nam w danym momencie.

* & o

Woyrabianie nawyku skupiania uwagi i kontaktu z ciatem i emocjami.
¢ Redukcja stresu.

¢+ Umiejetnosc¢ postrzegania bez oceniania.

Potrzebne materiaty

Do ¢éwiczenia numer 3: réznorodne i interesujace przedmioty.

Instrukcja dla trenerow

Na podstawie dodatkowych informacji ponizej opowiedz grupie o idei ¢wiczenia uwaznosci (ang.
Mindfulness).

Cwiczenie 1: Uwazne oddychanie

Popros uczestnikdw, aby zamkneli oczy i zaczeli oddychaé w sposdb naturalny (tzn. spokojnie, miarowo, ale
nie przesadnie gteboko).

Popros uczestnikow, aby przez 3 minuty skoncentrowali sie na swoim oddechu, poczuli, gdzie dociera
powietrze, ktére wdychaja, poczuli jego temperature.
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Nastepnie zapros uczestnikow, aby przez kolejne 3 minuty skoncentrowali na tym, co dzieje sie tu i teraz -
na dzwiekach, zapachach, ktére do nich docieraja.

Jesli pojawia sie jakies inne mysli i rozproszenia, niech pozwolg im spokojnie odptynaé, bez oceniania
i zajmowania sie nimi, niech pomyslg o sobie samych z empatia i tagodnoscia.

Po ¢wiczeniu zadaj grupie pytania do dalszej refleks;ji (jak nizej).

Cwiczenie 2: Uwazne stuchanie

Zapros uczestnikéw do uwaznego stuchania. Uprzedz, ze za chwile odtworzysz im (dowolny) utwor
muzyczny. Popros, by podczas stuchania prébowali pozby¢ sie wszelkich uprzedzen i skojarzen - aby nie
zastanawiali sie nad typem muzyki, jej wykonawca itp. Istotg tego éwiczenia jest stuchanie utworu ze
skupieniem na tym, jak on brzmi w danym momencie. Popros, aby koncentrowali sie na poszczegdlnych
warstwach (wokalnej, instrumentalnej, muzycznej), aby poczuli emocje, ktore wigza sie z muzyka. Emocje
te powinny by¢ traktowane z uwaga, empatia i bez oceniania.

Po ¢wiczeniu zadaj grupie pytania do dalszej refleks;ji (jak nizej).

Cwiczenie 3: Uwazna obserwacja

Zapros uczestnikéw do uwaznej obserwacji. Kazdy powinien sobie wybraé ,obiekt” (ozywiony badz
nieozywiony), ktory bedzie obserwowacd przez 2 minuty. Popros uczestnikow, aby spojrzeli na ten obiekt,
tak jakby widzieli go pierwszy raz w zyciu. Chodzi o maksymalne skupienie na obiekcie, niepodazanie za
skojarzeniami i wspomnieniami, ktére on wywotuje. Popros, aby uczestnicy skoncentrowali sie na budowie
tego obiektu, wygladzie, zapachu, smaku.

Po ¢wiczeniu zadaj grupie pytania do dalszej refleks;ji (jak nizej).

Pytania do dalszej refleksji

¢ Jaksie czujesz po wykonaniu tego ¢wiczenia?

¢ Zapytaj o to, jakie inne metody moga pomdc rozwija¢ umiejetnosc postrzegania rzeczywistosci
bez oceniania?

¢ W jaki sposadb taka praktyka moze poméc w byciu liderem(ka) wtaczajagcym(3)?

Dodatkowe informacje dla trenera

Mindfulness to uwazna obecnosc¢ poprzez skupienie swojej Swiadomosci na chwili obecnej, a jednoczesnie
spokojne zauwazanie i akceptowanie wtasnych uczué, mysli i bodzcéw cielesnych. Uwaznos¢ jest forma
praktyki medytacyjnej, ktéra rozpoczyna sie od skupienia catej swojej uwagi na oddechu. Pozwala
obserwowaé mysli, ktére pojawiajg sie w umysle i nie walczyé z nimi.

Cwiczenia uwaznoéci moga by¢ uzywane podczas szkolenia jako doswiadczenie uwaznosci na samego
siebie i skupienia uwagi na chwili obecne;j.

Wiecej informagji

)

¢ lobszar rozwoju: Praktykowanie samo$wiadomosci, ,Przywodztwo wtaczajace - Zarys teorii”,
s.27-29.
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NIEBEZPIECZENSTWO JEDNEJ HISTORII

Obszary rozwoju Liczba uczestnikow: (zas:
przywddztwa wtaczajaceqo:

° minimum 8, 50 minut (20 minut na
' a maksimum 20 @ film, 30 minut na

podsumowanie)

Praktyki przywddztwa wiaczajacego

¢

* & o

Jestes swiadomy(a) procesow stojacych za stereotypami.
Jestes swiadomy(a) swoich stereotypdw na temat wtaczania i ograniczasz ich wptyw.
Wiesz, jak wykorzystaé swojg wtadze w odpowiedzialny sposéb.

Rozumiesz wspétzaleznosci miedzy ludzmi i okolicznosciami.

Korzysci dla uczestnikow

¢+ Umiejetnosc¢ analizy wptywu wtasnych doswiadczen na tworzenie osobistych stereotypdw.
+ Swiadomos$¢ zagrozen zwiazanych z posiadaniem ,jednej historii” na temat okreslonej grupy czy
okreslonego zjawiska.
¢ Umiejetnos$c rozpoznania ,jednej historii”, ktéra postugujemy sie na co dziern wobec innych.
Potrzebne materiaty

Woystagpienie w formule TED Chimamandy Adichie wraz z polskimi napisami.

https://www.ted.com/talks/chimamanda_adichie_the_danger_of_a_single_story

Instrukcja dla trenerow

Zaprezentuj uczestnikom materiat z Konferencji TED - wystapienie pisarki Chimamanda Adichie - Danger
of asingle story.

Po obejrzeniu filmu zapytaj uczestnikéw o ich odczucia i refleksje.

Przyktadowe pytania:
¢ Jakie macie wrazenia po obejrzeniu tego filmu?
¢ Co przykuto waszg uwage?
¢ Cowydaje wam sie szczegdlnie wazne?

Dokument stanowi czes¢ europejskiego projektu,,Inclusive Leadership”: http://inclusiveleadership.eu

32


https://www.ted.com/talks/chimamanda_adichie_the_danger_of_a_single_story

Nastepnie popros uczestnikéw o 5 minut indywidualnej pracy - zastanowienie sie i zapisanie
na kartkach, czy:

¢ odczuli kiedys, ze kto$ ma ,jedng historie” naich temat;

¢ posiadali kiedys ,jedna historie” na temat kogos$ innego.

Zapros chetnych uczestnikédw do podzielenia sie swoimi historiami na forum. Popros grupe, aby podczas
stuchania wypowiedzi innych zwracali uwage szczegdlnie na emocje zwigzane z historiami i konsekwencje,
ktére z nich wyptywaja.

Podsumuj te czes¢ refleksja o tym, jakie ,pojedyncze historie” mamy na temat réznych grup wykluczonych
(np. bezdomnych, uchodzcéw). Wspdlnie z grupg postarajcie sie ,zbi¢” cho¢ jeden ze stereotypdow.

Zapytaj uczestnikow, jakie widza sposoby na przeciwdziatanie ,jednej historii”. Warto zapisac¢ pojawiajace
sie odpowiedzi na flipcharcie.

Wiecej informagji

¢ Potrzeby i bariery zwiazane z przywédztwem wtaczajacym, ,Przywddztwo witaczajace - Zarys
teorii”, s. 13-15.

¢ lobszar rozwoju: Praktykowanie samo$wiadomosci, ,Przywodztwo wtaczajace - Zarys teorii”,
s.27-29.
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WsTAN | WYIDZ

Obszary rozwoju przywddztwa Liczba uczestnikéw: (zas:
wijczajaceqo:

> minimum 8, 60 minut (20 minut na
") 6 maksimum 20 @ doswiadczenie, 40 minut na

podsumowanie)

Praktyki przywodztwa wiaczajacego
¢ Nieustannie poszerzasz wiedze na temat réznych obszaréw, w ktorych pracujesz.
¢ Posiadasz zaréwno cel funkcjonalny, jak i spoteczny.
¢ Starasz sie zobaczy¢ caty obraz zaréwno wewnatrz, jak i na zewnatrz organizacji.
.

Sprawdzasz, czy wizja przynosi korzysci catemu systemowi.

<>

Potrafisz identyfikowac opér i radzi¢ sobie z nim.

Korzysci dla uczestnikow
+ Swiadomos¢ strategii rywalizacyjnej i kooperacyjne;j.

¢ Wazrost samoswiadomosci w zakresie przyjmowanych przez siebie strategii rywalizacyjnej lub
kooperacyjne;j.

<>

Umiejetnos¢ przechodzenia od strategii rywalizacyjnej do strategii win-win.

<

Umiejetnos¢ docierania do potrzeb innych oséb i grup.

Potrzebne materiaty —

Instrukgja dla trenerow

DOSWIADCZENIE

Na poczatku podziel uczestnikéw na dwie réwne grupy.

Nastepnie popros jedna z grup o opuszczenie sali. Moga udac sie do drugiej sali lub do innej przestrzeni,
ktéra pozwoli im na swobodg rozmowe.

Grupie, ktéra pozostata, przekaz instrukcje: waszym zadaniem jest w ciggu 20 minut sprawié, aby wszyscy
z drugiej grupy usiedli na podtodze.

Nastepnie podaj instrukcje grupie, ktéra wyszta w sali: waszym zadaniem jest w ciggu dwudziestu minut
sprawié, aby wszyscy z drugiej grupy weszli na krzesta.

(Zadaniami dla obu grup moga by¢ dowolne NIEWYKLUCZAJACE sie czynnosci, np. jedna grupa moze
usigs$é na krzestach, druga wyjsc z sali. Jedna ma za zadanie co$ narysowacd, druga zaspiewad, etc.).
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Whprowadz do sali drugg grupe.
Obserwuj, co sie dzieje pomiedzy dwiema grupami.
Informuj uczestnikdéw o czasie, ktéry pozostat.

Cwiczenie konczy sie w momencie uptywu czasu, lub jesli obie grupy zrealizuja swoje cele.

REFLEKSJA

Omowienie zacznij od wystuchania kazdej z grup i zapytaj o satysfakcje, ktérg majg z wykonania zadania.
Popros o przypomnienie (badz ujawnienie), jakie instrukcje otrzymaty obydwie grupy.

Nastepnie zapyta;j:
¢ Jakastrategie przyjeliscie jako grupa?
¢+ Dlaczego wybraliscie wtasnie te strategie?

¢ Jakie mieliscie przekonania na temat drugiej grupy i jej zadania?

Jesli grupie udato sie wypracowaé porozumienie, spytaj, co zadecydowato o tym, ze naktonili do tego
druga grupe.

Jezeli grupie nie udato sie osiggnac porozumienia (tylko jedna grupa zrealizowata zadanie, lub zadna z grup
nie zrealizowata zadania) - zapytaj, czego im zabrakto.

ANALIZA | UOGOLNIENIE

Zaznacz, ze najlepsza strategia w tym ¢wiczeniu jest docieranie gteboko do potrzeb. Mozna tez pokazaé
réznice miedzy potrzebami a strategiami ich zaspokajania, wykorzystujac metafore géry lodowej - to, co
wystaje nad powierzchnig to strategie, a to, co pod spodem - to potrzeby.

Spytaj grupe, co jest potrzebne, aby dotrze¢ do prawdziwych potrzeb. Wypiszcie te czynniki na flipcharcie.

Zapytaj grupe, czy przypomina im sie jakas historia, gdy trudno byto im doj$¢ do porozumienia. Sprobujcie
wspolnie sie zastanowié, jakie potrzeby kryty sie pod celami kazdej ze stron.

Zapytaj grupe, co moga robic liderzy, aby zapraszac innych do budowania wspélnej wizji i zmierzania
z innymi we wspdélnym kierunku.

Zapytaj uczestnikow w jaki sposéb identyfikujg opér w swoim codziennym zyciu. Jak sobie z tym radz3?

Pytania do dalszej refleksji

Popros uczestnikoéw, aby zastanowili sie nad réznymi rzeczywistosciami, w ktérych pracuja, uzywajac
metafory géry lodowe;j.

Popros uczestnikow, aby zastanowili sie nad potrzebami i strategiami stosowanymi przez osoby z ich
otoczenia.

Zapros uczestnikéw do zidentyfikowania i zmierzenia sie z oporem, jaki napotykaja w swoich zespotach,
stosujac przywédztwo wtaczajace.

Wiecej informagji

¢ Il obszar rozwoju: Realizacja wspélnej wizji, ,Przywodztwo wtaczajace - Zarys teorii”, s. 30-32.
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ODKRYWANIE INTELIGENCJI WIELORAKICH

Obszary rozwoju przywddztwa Liczba uczestnikéw: (zas:
wijczajaceqo:

~ minimum 8, Minimum 90 minut (60
' a maksimum 18 minut na doswiadczenie, 30

minut na podsumowanie)

Praktyki przywddztwa wiaczajacego

¢+ Koncentrujesz sie na mocnych stronach i umiejetnosciach innych, a poswiecasz mniej uwagi ich
wadom i stabosciom.
¢ Doceniasz wktad innych oséb.

¢ Doceniasz wyjatkowosc¢ kazdej osoby.

¢ Uznajesz, ze kazda réznorodnos¢ jest wielowymiarowa.

Korzysci dla uczestnikéw

¢+ Wiedza na temat koncepcji wielorakich inteligencji Howarda Gardnera.
¢+ Kompetencje do odkrywania wtasnego unikalnego zestawu inteligencji.

¢+ Kompetencja do odkrywania zestawdw inteligencji innych.

Potrzebne materiaty

Handout: W poszukiwaniu moich inteligencji wielorakich (1 na uczestnika), strona 40.

Papier i dtugopisy; logiczne i matematyczne uktadanki; instrumenty muzyczne; laptop z muzyka

i stuchawkami; labirynty drukowane na papierze i inne gry wizualne; skakanka; paletka do ping-ponga

z pitka; plastelina lub ciastolina w kilku kolorach; przedmioty naturalne (patyki, muszelki, kamienie, liscie,
piéra); papier i klej.

Instrukcja dla trenerow

Wprowadz krétko teorie inteligencji wielorakich autorstwa Howarda Gardnera na podstawie informacji
ponizej.

DOSWIADCZENIE

Uczestnicy majg 90 minut na indywidualne skorzystanie z réznych materiatéw. Sami decydujg o tym, co
chcg wybracé. W sali dostepne sg zadania dla kazdej z dziewieciu inteligencji.

Worecz kazdej osobie handout W poszukiwaniu moich inteligencji wielorakich i popros, aby bezposrednio po
kazdej wykonanej czynnosci zrobili notatke wedtug pytan na kartce.
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Oto kilka pomystéw na zadania na temat kazdej z 9 inteligencji:
¢ inteligencja jezykowa: napisanie wiersza; napisanie historii na temat obrazka;
¢ inteligencja matematyczno-logiczna: rozwigzywanie matematycznych i logicznych tamigtéwek;

¢ inteligencja muzyczna: stuchanie muzyki przez stuchawki, granie na instrumentach, wyklaskiwanie
rytmu;

¢ inteligencja wizualno-przestrzenna: rysowanie na okres$lony temat, uktadanie tangramu;
¢ inteligencja ruchowa: skakanie na skakance, odbijanie piteczki rakietka pingpongowg, zonglowanie;

¢ inteligencja interpersonalna: uczenie czegos innej osoby z grupy, robienie wspélnie czegos z inng
osoba (np. granie na instrumentach, wspélne rozwigzywanie problemu);

¢ inteligencja interpersonalna: refleksja na temat swoich wartosci i mocnych stron, zastanowienie sie
nad takim momentem w zyciu, kiedy bytes(as) autentycznie soba;

¢ inteligencja przyrodnicza: tworzenie przedmiotu artystycznego przy pomocy przedmiotow
naturalnych (patykéw, muszelek, kamyczkdw, lisci, pidr), zrobienie czegos z plasteliny czy modeliny;

¢ inteligencja egzystencjalna: refleksja nad sensem zycia, refleksja nad pytaniem: gdyby$ mogt/mogta

zmienic¢ jedna rzecz na Swiecie, co by to byto?

REFLEKSJA

Uczestnicy sg zaproszeni do zastanowienia sie po kazdym dziataniu, czy uwazaja, ze dobrze sie w tym
odnajduja, czy nie.

Na zakonczenie catego ¢wiczenia zapytaj uczestnikéw, czego dowiedzieli sie o sobie dzieki temu

doswiadczeniu.

ZASTOSOWANIE

Kiedy myslisz o swoich codziennych zadaniach, czy uwazasz je za odpowiednie do twojego rodzaju
inteligencji?

Czy cos chciatbys$/chciatabys zmieni¢?

Pytania do dalszej refleksji

Popros uczestnikow, aby zastanowili sie nad 3 czynnosciami, ktére chcieliby ¢wiczy¢, aby w wiekszym
stopniu wykorzystywac swoje naturalne inteligencje.

Dodatkowe informacje dla trenera

Gardner opisat pierwszych siedem rodzajow inteligencji w ksigzce ,Frames of Mind” (1983) i dodat kolejne
dwie w ,Intelligence Reframed” (1999). Ponizej krétki opis ich cech i funkgji.

1. Inteligencja jezykowa: dobrze rozwiniete umiejetnosci jezykowe i wrazliwosé na dzwieki, znaczenie
i rytm stow.

2. Inteligencja matematyczno-logiczna: umiejetnos$¢ myslenia abstrakcyjnego i konceptualnego,
sprawnos¢ dostrzegania wzorow numerycznych i logicznych.

3. Inteligencja muzyczna: tatwosc tworzenia i odbioru rytmu, wysokosci i natezenia dzwieku.

4. Inteligencja wizualno-przestrzenna: zdolnos¢ do myslenia obrazami i doktadnej, abstrakcyjnej
wizualizacji.

5. Inteligencja ruchowa: dobra kontrola nad ruchem i ciatem, sprawne postugiwanie sie przedmiotami.
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6. Inteligencjainterpersonalna: umiejetnos¢ dostrzegania i prawidtowego reagowania na nastroj,
motywacje i potrzeby innych oséb.

7. Inteligencja intrapersonalna: samoswiadomos¢ i dostrojenie do wewnetrznych uczué, wartosci,
przekonan i procesow myslowych.

8. Inteligencja przyrodnicza: umiejetnos¢ rozpoznawania i porzadkowania roslin, zwierzat i obiektéw
naturalnych.

9. Inteligencja egzystencjalna: wrazliwos$¢ i zdolnos¢ do zadawania gtebokich pytan o sens ludzkiego
istnienia, takich jak znaczenie zycia, $mierci i rozwazan na temat tego, skad sie tu wzielismy.

Wiecej informagji

Paola Bortini, Angelica Paci, Deirdre Quinlan, Irene Rojnik, Lara Tonna (2016) The Journey to Authentic
and Inclusive Leadership. Link:
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Handout: W poszukiwaniu moich inteligencji wielorakich®

Zasady gry:

¢+ wybierz jedng aktywnos¢ przypisang do kazdej z inteligencji;

¢ tagrapolega napoznawaniu siebie - tempo nie jest wazne.

Zadanie

Jak sie czutes
w tym zadaniu?

Jezykowa

Dlaczego?

Czy uwazasz,
ze to jedna z Twoich
mocnych stron?

Matematyczno-logiczna

Wizualno-przestrzenna

Ruchowa

Muzyczna

Interpersonalna

Intrapersonalna

Przyrodnicza

Dobrej zabawy!

3 Materiat przygotowany przez alp - activating leadership potential www.alp-network.org.
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Ma) zespor

Obszary rozwoju przywdédztwa Liczba uczestnikow: (zas:
wi3czajaceqo:

minimum 8,
a maksimum 20 45 minut

Praktyki przywddztwa wiaczajacego

¢+ Koncentrujesz sie na mocnych stronach i umiejetnosciach innych, a poswiecasz mniej uwagi ich
wadom i stabosciom.

¢ Doceniasz wktad innych oséb.
¢ Doceniasz wyjatkowosc¢ kazdej osoby.

¢ Rozpoznajesz zaréwno potrzeby poszczegdlnych oséb, jak i catego zespotu.

Korzysci dla uczestnikéw

¢+ Umiejetnosc refleksji nad wtasnym zespotem w $wietle teorii wielorakich inteligenciji.

¢ Umiejetnos¢ dostosowania stylu zarzadzania w oparciu o indywidualny potencjat cztonkéw
zespotow.

Potrzebne materiaty

Handout: Méj zespét, strona 43.

Instrukgja dla trenerow

Po doswiadczeniu ,Odkrywanie inteligencji wielorakich” (strona 37) zapro$ uczestnikéw do analizy
wtasnego zespotu.

Rozdaj handout Méj zespét.
Zapros uczestnikdéw do wypetnienia handout’u (czas: 15 minut).

Nastepnie zapros uczestnikéw do pracy w parach i rozmowy na temat tego, jaka inteligencja dominuje
w poszczegdlnych zespotach oraz jakie zasoby sg w zespole najbardziej cenione (czas: 10 minut).

Po pracy w parach zapytaj o refleksje/wrazenia uczestnikéw z tej rozmowy.

Zapytaj o wyzwania zwigzane z zarzadzaniem takimi zespotami, z ktérymi pracujg uczestnicy. Zapisz je na
flipcharcie.

Postarajcie sie znalez¢ sposoby, ktére moga pomdc w radzeniu sobie z tymi wyzwaniami.
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Pytania do dalszej refleksji

Popros uczestnikow, aby zadecydowali o pierwszym kroku, ktory chcg zrobi¢ po szkoleniu: niech pomysla
o jednej osobie ze swojego zespotu, ktéra wedtug nich wymaga wzmocnienia. W jaki sposdb moga wyrazic¢
to, ze cenig wptyw tej osoby na prace zespotu?

Dodatkowe informacje dla trenera

Cwiczeniem, ktére moze nastapic po tym doswiadczeniu, jest metoda ,Case Clinic”,

Wiecej informacji

¢ Il obszar rozwoju: Budowanie relacji, ,Przywodztwo wtaczajace - Zarys teorii”, s. 33-35.
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Handout: Mdj zespot

Zadania, ktore ta
osoba szczegolnie lubi

(wykonuje je szybko,
z entuzjazmem).

Zadania, ktérych ta
osoba szczegodlnie nie
lubi (wykonuje je bez

zaangazowania, czesto
z btedami).

Czy zadania, ktére
realizuje ta osoba, sg
adekwatne do jej typow
inteligencji?

Dokument stanowi cze$¢ europejskiego projektu,,Inclusive Leadership”: http://inclusiveleadership.eu

42



MIKRONIEROWNOSCI

Obszary rozwoju przywdédztwa Liczba uczestnikow: (zas:
wi3czajaceqo:

o0 ..
0 minimum 8,
@ 556 maksimum 20 @ 90 - 120 minut

Praktyki przywddztwa wiaczajacego
¢ Tworzysz bezpieczne srodowisko, ktére umozliwia innym swobode angazowania sie.

+ Swiadomie budujesz relacje z innymi.

Korzysci dla uczestnikow

¢ Wiedza o mikroprzekazach, mikronieréwnosciach i mikroafirmacjach oraz ich wptywie na
poczucie wtaczenia/wykluczenia oraz gotowos¢ do petnego udziatu w pracy zespotu.

¢+ Umiejetnosc rozpoznawania mikronieréwnosci we wtasnym zachowaniu (jako lidera), oraz
w zachowaniach innych oséb.

¢+ Umiejetnosc formutowania przekazow w sposéb niewykluczajacy.

¢  Wozrost samoswiadomosci liderskiej dotyczacej stosowania mikronieréwnosci i Swiadome ich
ograniczenie.

¢+ Kompetencja reagowania na wykluczajace zachowania/mikronieréwnosci w zespole
i w organizacji w sposob bezpieczny i stuzacy zaangazowaniu wszystkich.

¢+ Kompetencja tworzenia bezpiecznego i wtaczajgcego sSrodowiska sprzyjajgcego zaangazowaniu
wszystkich.

Potrzebne materiaty

¢+ Handout: Mikronieréwnosci: Dlaczego mate rzeczy znaczq wiele? (1 egzemplarz dla kazdej osoby),
strona47.

¢ Plakat lub slajd prezentujacy tresé¢ handoutu na temat mikronieréwnosci.

¢ Karteczki samoprzylepne w 3 kolorach.

Instrukgja dla trenerow

Przygotuj materiaty do prezentacji (np. flipchart lub prezentacje multimedialng) na temat tresci zawartych
w handoucie o mikronieréwnosciach Dlaczego mate rzeczy znaczq wiele?.
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WYJASNLJ UCZESTNIKOM CEL CWICZENIA

Celem ¢éwiczenia jest nauczenie sie identyfikowania zachowan wykluczajacych i zapobiegania im, aby
tworzy¢ wtaczajace, sprzyjajace petnemu zaangazowaniu i bezpieczne Srodowisko wspotpracy.

Etap 1: Wprowadzenie do éwiczenia. 3 mate rzeczy (10-15 minut)

Rozdaj uczestnikom po trzy kolorowe samoprzylepne karteczki. Popros, by:
¢ zastanowili sie, jakie drobne zachowania wspétpracownikéw sprawiaja, ze czujg sie wykluczeni;
¢+ wypisali kazde z tych zachowan na oddzielnej karteczce;

¢ spotkali sie z trzema osobami, ktérym opowiedza o tym, co zapisali i wymienili sie z kazda z nich
jedna kartka.

Zadbaj o tempo i dynamike tak, by kazda z rozméw trwata nie dtuzej niz minute.

Zapytaj na zakonczenie jakie zachowania pojawiaty sie najczesciej? Ktére zachowania byty dla was
zaskoczeniem?

Etap 2: Prezentacja ,Dlaczego mate rzeczy znacza wiele?” (15 minut)

Nawigz do ¢wiczenia wprowadzajgcego: drobne zachowania moga sprawiac, ze czujemy sie docenieni/
witaczeni. Ale moga tez sprawic, ze czujemy sie wykluczeni i lekcewazeni. Zadaniem lidera wtaczajacego
jest zadbanie o to, by w jego zespole wykluczajace zachowania nie wystepowaty.

Prezentacja powinna zawierac definicje oraz przyktady tego, czym sg mikroprzekazy, mikronieréwnosci
i mikroafirmacje.

Etap 3: Jai mikronieréwnosci. Rozmowa w parach (15 minut)

Popros uczestnikow, by dobrali sie w pary i w ciggu 5 minut podzielili sie swoim doswiadczeniem,
odpowiadajac na ponizsze pytania.

¢+ Kiedy doswiadczaliscie mikronieréwnosci w swojej pracy lub w zespole?
¢ Jaki miato to na was wptyw?

¢ Jak zareagowaliscie?

Podsumuj krétko: jakie inne mikronieréwnosci, poza juz wczesniej wymienionymi, pojawity sie
w rozmowach?

O jakich skutecznych sposobach reakcji ustyszeliscie? Jak widzicie zadanie lidera wobec tych zachowan?

DOSWIADCZENIE | REFLEKSJA

Etap 4: Mikronieréwnosci i zadania lidera. Zadanie grupowe i odgrywanie scenek (40 minut)
Podziel uczestnikéw na 3-4 grupy.

Rozdaj handouty z opisem réznych przejawéw mikronieréwnosci. Kazda z grup otrzymuje zestawienie
innych zachowan.

Przekaz instrukcje uczestnikom.
Po przeczytaniu opisu mikronieréwnosci do zadan uczestnikéw nalezy:
a. przygotowanie krétkiej scenki, w ktérej pokazg 5-6 czesto wystepujgcych mikronieréwnosci;

b. wypracowanie sposobdw, ktére pomoga innym cztonkom zespotu zareagowad, jesli takie zachowania
sie pojawiajg lub zapobiec temu, by sie pojawiaty (zasady, organizacja pracy i przestrzeni itp.);
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c. odegranie scenki, w ktérej pokazg 5-6 mikronieréwnosci w taki sposob, by pozostate grupy mogty je
zidentyfikowac (z krétkim omowieniem);

d. przedstawienie mozliwych sposobdéw radzenia sobie z nimi (mozna je pokazac za pomoca scenki lub
oméwienia).

Prezentacja kazdej z grup odbywa sie wedtug nastepujacych etapéw:
Krok 1: Prezentacja scenki.

Krok 2: Krétka dyskusja - jakie mikronieréwnosci zaobserwowali uczestnicy innych grup. Pokresl, ze
umiejetnosc identyfikowania takich zachowan jest wazna kompetencja lidera wtaczajacego.

Krok 3: Zache¢ grupe do przedstawienia swojej scenki na temat skutecznych sposobdéw radzenia sobie
z mikronieréwnosciami.

Krok 4: Omoéw sposoby radzenia sobie z mikonieréwnosciami.
¢ Cojest potrzebne, by ograniczy¢ negatywny wptyw zachowania wykluczajacego?
¢ Czego potrzeba osobie, ktéra je w sposdb niezamierzony stosuje?

¢ Jakim zachowaniom mozna zapobiegac¢? W jaki sposob?

Krok 5: Popros$ aktoréw, by wyszli ze swoich rél.

ANALIZA 1 UOGOLNIENIE

Etap 5: Po zobaczeniu tych 3-4 sytuacji zapytaj:
¢ jakie zadania ma lider, jesli w jej/jego zespole pojawiaja sie mikronieréwnosci;
¢+ kiedy moze by¢ skuteczny?

W podsumowaniu podkresl znaczenie wiarygodnosci (not just talking the talk but walking the walk),
oraz ze warto przede wszystkim zapobiegaé niz reagowac na trudnosci (gram prewencji wart kilograma
interwencji).

ZASTOSOWANIE

Zapytaj uczestnikow:
¢ Jak wnioski z tego ¢wiczenia mozesz zastosowacé w swojej liderskiej praktyce?

¢ Jakie zmiany chcesz wprowadzi¢ w swoich zachowaniach liderskich?
Przeprowadz rundke koncowa: jedna rzecz, ktdra biore z tego ¢wiczenia.
Pytania do dalszej refleks;ji
Zadanie dla uczestnikow:

Przejrzyj doktadnie liste mikronieréwnosci. Znajdz jednga, ktéra zdarza ci sie stosowadé. Zaplanuj, w jaki
sposdb wyeliminujesz te zachowania.

Dodatkowe informacje dla trenera
Kroétsza wersja tego ¢wiczenia moze obejmowac etapy 2, 4 i 5. Czas krotszej wersji: 50 minut.

Wiecej informacji
¢ Il obszar rozwoju: Budowanie relacji, ,Przywodztwo wtaczajace - Zarys teorii”, s. 33-35.

¢+ Mary Rowe (1990), Barriers to Equality: The Power of Subtle Discrimination to Maintain
Unequal Opportunity,
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Handout:

Mikronierownosci: Dlaczeqo mate rzeczy znaczg wiele?*

Mikronieréwnosci - drobne, czesto nieuswiadomione i nieintencjonalne, deprecjonujace zachowania
werbalne i niewerbalne, ktére prowadza do wykluczenia.

Mikronieréwnosci dziatajg dwutorowo: z jednej strony odgradzaja srodowisko od odrézniajacej sie (swa
mniejszosciowa charakterystyka) osoby, z drugiej czynia te osobe bezradng wobec zachowan do niej
kierowanych.

Przyktady mikronierownosci:

¢

unikanie, milczenie, ignorowanie, (np. nieprzedstawienie osoby na zebraniu, pominiecie przy
powitaniach, brak odpowiedzi na pytanie danej osoby);

$miech, zarty, dowcipy (bezposrednio z danej osoby, ale tez z posiadanej przez nig cechy czy
tozsamosci);

mimika, gestykulacja i postawa ciata (przewracanie oczami, wzdychanie, nieprzyjemny ton gtosu,
odwracanie sie plecami);

pogardliwe komentarze, omawianie zachowan za jej plecami, niestuchanie jej wypowiedzi,
przerywanie;

zlecanie zadan na podstawie pierwotnych cech i skojarzen z nimi, a nie kompetencji (zwrdcenie sie
do mezczyzny, by pomégt przy komputerze, a do kobiety, by robita notatki na spotkaniu/szkoleniu;
oddelegowanie Roma na konferencje na temat réznorodnosci badz do stworzenia zespotu do spraw
mniejszosci w firmie tylko dlatego, ze ma mniejszo$ciowe pochodzenie etniczne, a nie dlatego, ze
zajmuje sie tym tematem);

uwagi dotyczace stereotypowo przypisywanych cech (np. wygladu: ,wszystkie piekne panie prosimy
o wziecie udziatu w spotkaniu”; ,tylko zeby mi sie zaden Hiszpan nie spdznit na zajecia”; ,to moze
Czeczeni przygotuja wieczor integracyjny z tancami?”);

mylenie tytutéw/pozycji/funkcji (,0jej, to pani jest trenerka, a nie asystentka; no nawet mi do gtowy
nie przyszto, ze taka mtoda osoba moze by¢ dyrektorem firmy”);

wiele innych deprymujacych zachowan.

Cechy mikronieréwnosci

¢

Skierowane s3g do 0séb wyrdézniajacych sie jedynie ze wzgledu na ich przynaleznosé grupowa (cechy
pierwotne), czyli wigza sie z cechami, ktdrych jednostka nie moze zmienié, pozby¢ sie, a czesto
takze ukry¢. Nie odnoszg sie do konkretnych zachowan tych oséb (na przyktad stylu komunikacji,
mozliwosci twérczych, osiggnieé¢ zawodowych).

Sa niemal wszechobecne (w ksigzkach, filmach, osobistych rozmowach, na duzych wiecach
i manifestacjach, w sklepie, urzedzie, miejscu pracy, w domu rodzinnym).

Sa niezalezne od woli, staran, poczynan adresata czy adresatki, a zatem w pewnym sensie nie
zawinione i dlatego trudne do przewidzenia, kontrolowania czy unikania.

Czesto sg wysytane nieintencjonalnie, zatem w jakis sposéb usprawiedliwiane (zachowaniom
spotecznie uznawanym za zte przypisuje sie intencjonalnosé), np. ,ale ja naprawde nie chciatem”;
,hic ztego przeciez nie zrobitam/powiedziatam”. Bywaja z kolei odbierane jako zabawne, a przez to
przynoszace przyjemnos$¢ (potwierdzaja status, dajg powdd do $miechu, pokazujg przewage).

Maja Branka, Dominika Cieslikowska (2010) Edukacja Antydyskryminacyjna. Podrecznik trenerski, s. 88-91. Link: http://www.ideazmiany.pl/
publikacjepliki/Antydyskryminacja.pdf
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W sytuacji interwencji wydaja sie btahe i tatwo mozna zostac¢ oskarzonym o przewrazliwienie, co tez
prawdopodobnie bedzie pasowato do stereotypu osoby, ktéra doswiadcza mikronieréwnosci (np.
,nie badzmy tacy przewrazliwieni”, ,musiato ci sie wydawac”, ,wcale nie spojrzatam znaczaco”).

Rzadko kiedy dajg podstawe do rozstrzygnie¢ sadowych (jedynie w szczegdlnych przypadkach, przy
wzmozonej intensywnosci, gdy noszg znamiona mobbingu czy molestowania).

Konsekwencje mikronieréwnosci

Mimo tego, ze mikronieréwnosci pojawiajg sie zazwyczaj jako pozornie mato znaczace sytuacje, pod
zadnym pozorem nie nalezy trywializowac ich skutkéw, gdyz ich nadrzedng cecha jest to, ze kumuluja sie,
prowadzac u odbiorcéw i odbiorczyn do:

¢

¢

¢

L 4

obnizenia poczucia wtasnej wartosci;

spadku zaangazowania oraz obnizenia jako$ci wykonywanych zadan;
podwyzszonego poziomu stresu;

duzych poktadéw nieskanalizowanej lub wypieranej ztosci;

frustracji i nieadekwatnie silnych reakcji na dang mikronieréwnos¢ (,wybuchtam, juz dtuzej nie
mogtam tego znies¢, to byta kropla, ktéra przepetnita czare”);

wydatkowania niepotrzebnej energii i straty czasu: gdy sie ich bezposrednio doswiadcza (,w ogdle
sie nie mogtem pozbierac po tym, jak potraktowano mnie w trakcie zebrania”, ,po jego wypowiedzi
juz do konca warsztatu nie mogtam sie skupi¢”; ,juz od tygodni mysle i analizuje jego uwage na
temat mojego wygladu”) przy pomaganiu i wspieraniu innych oséb, ktore ich doswiadczajg (,prawie
codziennie do mnie teraz dzwonig i opowiadaja, jak ich potraktowano”);

potwierdzania oczekiwan, poniewaz dziatajg jak samospetniajgce sie przepowiednie.
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PAJECZYNA

Obszary rozwoju przywdédztwa Liczba uczestnikéw: (zas:
wijczajaceqo:

minimum 8, Minimum 90 minut (60
4 " # ° . . o !
[ ] Yo Xt . maksimum 14 minut na doswiadczenie,

30 minut na podsumowanie)

Praktyki przywddztwa wiaczajacego
¢+ Doceniasz wyjatkowosc kazdej osoby.

Doceniasz wktad innych oséb.

Dazysz do tego, aby inni stali sie samodzielni i pewni siebie.

* & o

Rozpoznajesz zaréwno potrzeby poszczegdlnych oséb, jak i catego zespotu.
¢ Stuchasz z autentycznym zainteresowaniem.

¢ Wspierasz innych w rozwoju i osigganiu celow.

¢ Jestes sktonny(a) zaufa¢ innym i dzieli¢ sie odpowiedzialnoscia.

¢ Tworzysz bezpieczne sSrodowisko, ktére umozliwia innym swobode angazowania sie.

Korzysci dla uczestnikéw

¢+ Umiejetnosc udzielania i przyjmowania informacji zwrotne;.
¢+ Umiejetnosc¢ planowania, pracy zespotowej i myslenia strategicznego.

+ Swiadomos¢ rél grupowych, podparta autorefleksja na temat przyjetej roli i jej konsekwencji.
¢ Wiedza o istocie efektywnej komunikacji i informacji zwrotnej.

¢+ Podnoszenie kompetencji liderskich w kontekscie pracy zespotowej (delegowanie zadan,
dystrybucja zasoboéw, ocena i zarzadzanie kompetencjami osobistymi).

Potrzebne materiaty

Sznurek (25 metréw), tasma malarska, nozyczki.

Handout Budowanie relacji wg koncepcji przywédztwa wtqczajgcego - praktyki liderskie (1 dla kazdego
uczestnika), strona 52.

Przed ¢wiczeniem nalezy przygotowac pajeczyne pomiedzy dwoma drzewami z odpowiednig iloscig
dziur dla kazdego uczestnika wraz z 1 dodatkowa. Wazne, aby wielkos$¢ dziur umozliwita przejscie przez
pajeczyne wszystkim cztonkom grupy.
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Instrukgja dla trenerow

DOSWIADCZENIE

Zaprowadz uczestnikéw z sali szkoleniowej do pajeczyny przygotowanej na zewnatrz.

Zadaniem grupy jest przedostanie sie na drugg strone pajeczyny przy zachowaniu spisanych ponizej zasad.

¢ Przezjedno oczko pajeczyny moze przejs¢ tylko jedna osoba. Moze by¢ ono wykorzystane
tylko raz.

¢ Pajeczyny nie mozna dotykaé. Jesli ktokolwiek dotknie pajeczyny lub drzewa to osoba, ktéra
wtasnie sie przez nig przedostaje, wraca na swojg strone i musi sprébowac ponownie.

¢+ Okienko po nieudanej probie przejscia jest zablokowane. Okienka odblokowuje pierwsze udane
przejscie.

¢ Pajeczyny nie mozna obchodzi¢, dotykac i zmieniaé ksztattu oczek.

¢ Trener moze przerwac ¢wiczenie po zbyt dtugim uptywie czasu lub w sytuacjach zagrazajacych
bezpieczenstwu.

Grupa realizuje ¢wiczenie. Twoim zadaniem jest pilnowanie zasad oraz zaklejanie oczek pajeczyny.
W Zaden sposéb nie wchodzisz w interakcje z grupa.

REFLEKSJA

Po zakonczonym ¢éwiczeniu (nawet jesli nie zakonczyto sie sukcesem) pozwdl grupie swobodnie
porozmawiac o doswiadczeniu, dbajac o zachowane zasad informacji zwrotnej. Mozesz wykorzystac
ponizsze pytania.

¢ Czyjestescie zadowoleni? Jesli tak, to z czego, a z czego nie?

¢ Jak przebiegato to ¢wiczenie?

¢ Cowam pomagato, a co utrudniato realizacje ¢wiczenia?

¢+ Cosprawiato, ze czuliscie sie bezpieczni? Jakie konkretne zachowania, fakty etc.?
¢ Jaki byt twdj wktad w ¢wiczenie (zapytaj indywidualnie kazdg osobe)?

¢+ Ktowedtug was byt liderem w tym ¢wiczeniu? Mozecie wymienic kilka oséb, podajgc konkretne
przyktady co wtedy robili/méwili.

ANALIZA | UOGOLNIENIE

Przypomnij grupie tresci |l obszaru rozwoju przywddztwa wtaczajacego: Budowanie relacji.

Rozdaj handout z zaproszeniem do refleks;ji i popros o zaznaczenie w dokumencie praktyk, ktore
uczestnicy $wiadomie ¢éwicza i tych cech, nad ktérymi chca popracowad.

Pytania do dalszej refleksji

Zadanie dla uczestnikow.

Spojrz na liste praktyk przypisanych do obszaru budowania relacji lidera wtaczajgcego. Jak mozesz
wzmochic te cechy, ktére juz posiadasz, a jak mozesz pracowac nad tymi, ktére potrzebujesz rozwijac?
Wymien 3 rzeczy, ktére chcesz wykonad.
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Dodatkowe informacje dla trenera

W zaproszeniu na szkolenie popros uczestnikoéw, aby zabrali ze sobg odpowiednie ubranie, na przyktad:
Podczas szkolenia zostaniesz zaproszony(a) do wziecia udziatu w zajeciach na $wiezym powietrzu. Zabierz
ze sobg wygodne ubrania i buty (zalecane sg spodnie i ptaskie obcasy).
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Handout: Budowanie relacji wg koncepcji
przywodztwa wigczajaceqo — praktyki liderskie

PRAKTYKI LIDERSKIE Praktyki, ktore sSwiadomie stosuje Praktyki, nad ktérymi chce
pracowac

1 | Koncentrujesz sie na mocnych
stronach i umiejetnosciach innych,
a poswiecasz mniej uwagi ich
wadom i stabosciom.

2 | Doceniasz wyjatkowos¢ kazdej
osoby.

3 | Potrafisz tworzy¢ dwustronna
komunikacje ponad réznicami.

4 | Jestes sktonny(a) zaufac¢ innym
i dzieli¢ sie odpowiedzialnoscia.

5 | Doceniasz wktad innych oséb.

6 | Akceptujesz rézne sposoby
dziatania.

7 | Potrafisz zauwazac i ograniczac
bariery.

8 | Dazysz do tego, aby inni stali sie
samodzielni i pewni siebie.

9 | Tworzysz bezpieczne srodowisko,
ktére umozliwia innym swobode
angazowania sie.

10 | Rozpoznajesz zaréwno potrzeby
poszczegdlnych osob, jak i catego
zespotu.

11 | Uznajesz, ze kazda réznorodnosé
jest wielowymiarowa.

12 | Wspierasz innych w rozwoju
i osigganiu celéw.

13 | Swiadomie budujesz relacje
Z innymi.

14 | Stuchasz z prawdziwym
zainteresowaniem.

15 | Jestes $wiadomy(a) bycia dla innych
wzorem do nasladowania i tak sie
zachowujesz.
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CODZIENNA RUTYNA

Obszary rozwoju przywddztwa Liczba uczestnikéw: (zas:
wijczajaceqo:

202  minimums, 90 minut (60 minut
[ 3 ”V * 00 e . . . .
. /] ¢ ‘. maksimum 20 na doswiadczenie, 30 minut

na podsumowanie)

Praktyki przywddztwa wiaczajacego
¢+ Potrafisz zaakceptowac niedoskonate rezultaty.
Wdrazasz decyzje podjete przez zespét.

Potrafisz przewidzie¢ ryzyko i wyttumaczy¢ je zespotowi.

* & o

Wspdlnie z zespotem wyznaczasz cele i okreslasz role dla poszczegdlnych oséb.

¢ Utrzymujesz kontakt z rzeczywistoscia.

Korzysci dla uczestnikow

¢ Umiejetnos¢ wyznaczania celéw wspélnie z cztonkami zespotu.
¢ Umiejetno$¢ komunikowania sie w procesie tworzenia zmian.

¢ Zdolnos¢ do zmiany strategii w zmieniajacej sie rzeczywistosci.
¢+ Umiejetnosc tworzenia poczucia przynaleznosci w zespole.

¢+ Umiejetnosc radzenia sobie z wtasnymi emocjami i emocjami cztonkéw zespotu.

Potrzebne materiaty

2 szklanki, 2 piteczki tenisowe, 2 surowe jajka, pluszowy mis, dtugopis, kilka kartek papieru.

Instrukcja dla trenerow

DOSWIADCZENIE

Uczestnicy stoja w kregu i otrzymuja rézne zadania, ktore obrazuja ich codzienng prace.

1. Podstawowym zadaniem grupy jest przekazywanie sobie dwéch szklanek wody w taki sposdéb, zeby jej
nie rozlaé (jakosc).

2. Szklanki nalezy przekazywac osobie stojacej obok.

3. Rozne nagte zdarzenia utrudniajg prace grupy - pojawiaja sie czesto i wymagajg natychmiastowego
rozwigzania. Te wydarzenia symbolizuja dwie pitki tenisowe, ktére kraza w grupie i musza by¢
przekazane kolejnej osobie (ale nie tej stojacej obok) i nie moga by¢ trzymane przez uczestnika dtuzej
niz dwie sekundy.
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4. Wazne projekty, niezbedne dla innowacyjnosci w organizacji, sa reprezentowane przez jedno z dwéch

jajek, ktére musi by¢ przekazywane w kregu w strone przeciwng do kierunku przekazywania szklanek.

5. Klienci: po dotknieciu przez trenera czyjegos ramienia wybrana osoba musi pobiec na spotkanie
z klientem (do punktu oddalonego od kregu o 10 metréw) i wrdcié (w wybranym miejscu mozna
umiescic jaki$ symbol klienta - chociazby pluszowego misia).

6. Mozna takze wtaczyc¢ do gry dodatkowy element: administracje (po dwukrotnym dotknieciu przez
trenera czyjegos ramienia wybrana osoba musi dobiec do jakiegos$ miejsca i podpisa¢ dokumenty).

Mozesz zmieni¢ nazwe administracji i klienta zgodnie z profilem grupy szkoleniowe;j.

Celem grupy jest zrobienie jak najwiekszej liczby okrazen szklanek w ciggu dwdch minut. W czasie
przekazywania szklanek wszystkie wymienione wyzej zadania tocza tocza sie nieprzerwanie.

Grupa sama okresla swoj cel: ile rund szklanek wedtug nich uda im sie osiggna¢ w ciggu dwéch minut? Na
wykonanie zadania grupa ma 30 minut i cztery dwuminutowe proby. Pomiedzy kolejnymi préobami grupa
moze zastanowic¢ sie nad swoimi doswiadczeniami i wprowadzi¢ zmiany w kolejnej prébie.

REFLEKSJA

Po ¢wiczeniu zapros grupe do wspolnej rozmowy. Podczas moderowania dyskusji nalezy zwrécié
szczegblng uwage na zmiany wprowadzane przez grupe podczas realizacji zadania.

Przyktadowe pytania:

¢ Czyjestescie zadowoleni z wykonanego zadania? Jesli tak, z czego jestes$cie zadowoleni,
azczego nie?

¢ Jak przebiegato wykonanie tego zadania?

¢ Co pomagato, a co utrudniato wam dziatanie?

¢ Jaki byt twéj indywidualny cel w tym ¢wiczeniu? Jaki byt cel grupowy?

¢+ Co byto potrzebne do wdrozenia w grupie nowych pomystéw?

¢ Jakie strategie wprowadzania zmian zastosowaliscie?

¢ Jak podejmowaliscie decyzje?

¢ Jak myslisz, kto byt liderem w tym ¢wiczeniu? (Mozesz wymienic kilka oséb i podac konkretne

przyktady tego, co robili / powiedzieli).

ANALIZA | UOGOLNIENIE
¢+ Dlaczego tworzenie zmiany jest istotnym obszarem przywoédztwa wtaczajacego?
¢ Praktyki przywddztwa wtaczajacego w obszarze IV: Tworzenie zmiany.

Pytania do dalszej refleks;ji

Pomysl o waznych zmianach, w ktérych wdrozenie jeste$ zaangazowany(a). W tym kontekscie sprébuj
odpowiedzie¢ na ponizsze pytania.

¢+ Jak wzmacniasz poczucie przynaleznosci swoich wspotpracownikow?
¢ Jakdelegujesz odpowiedzialno$¢?

¢ Jakie wyzwania napotykasz podczas tworzenia zmiany?

Wiecej informacji

Cwiczenie opracowane przez Outward Bound z Belgii.
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CASE CLINIC

Obszary rozwoju Liczba uczestnikow: (zas:
przywddztwa wiaczajacego:

minimum 8,
6 maksimum 16 70 minut

Praktyki przywddztwa wiaczajacego
¢ Na kazdym etapie swoich dziatan zachowujesz miejsce na refleksje.
¢ Zostawiasz miejsce na elastycznos¢ podczas planowania procesu.

¢ Zachecasz do kreatywnosci i odpowiedzialnosci.

Korzysci dla uczestnikéw

¢+ Umiejetnos¢ podejmowania trudnych decyzji i przewodzenia innym po jej podjeciu.
¢ Umiejetnosc¢ ¢wiczenia 4 poziomdw stuchania.

¢ Umiejetnos¢ przekazywania informacji zwrotnych bez dokonywania osgdéw.

¢ Umiejetnos$¢ generowania nowych sposoboéw patrzenia na wyzwania lub pytania.

¢ Umiejetnos¢ korzystania z madrosci i doswiadczenia innych oséb.

Potrzebne materiaty

¢ Handout Case Clinic do pobrania ze strony internetowej Presencing Institute Toolkit
(1 egzemplarz dla kazdego uczestnika). Mozesz rowniez wykorzystaé ttumaczenie na jezyk polski
ze strony 75.

¢ Przestrzen pozwalajgca 3-4 matym grupom na komfortowa prace bez rozproszen.

Instrukgja dla trenerow

Opowiedz o zatozeniach metody Case Clinic zgodnie z opisem z handoutu.

Case Clinic to metoda pracy grupowej lub zespotowej, w ktérej jedna osoba (tzw. case giver) przedstawia
swoje wyzwanie liderskie, a cztonkowie grupy udzielajg mu wsparcia jako konsultanci. Metoda Case

Clinic pozwala wygenerowad nowy sposob spojrzenia na wyzwanie liderskie i rozwina¢ nowe sposoby
reagowania na nie. Osoba zgtaszajgca sprawe (case giver)powinna wybrac takie wyzwanie, ktére jest jego/
jej biezacym i konkretnym wyzwaniem przywddczym. Osoba opowiadajgca musi odgrywac kluczowa role
w tej sytuacji. Grupa 3-4 0s6b lub cztonkdw zespotu przyjmuje role coachow.
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Wyjasnij role

a. Case giver: jeden z uczestnikéw dzieli sie swoim wyzwaniem liderskim, ktére jest aktualne,
konkretne i wazne, oraz w ktérym odkrywa kluczowa role. Powinien by¢ w stanie przedstawic swoje
wyzwanie w ciggu 15 minut, aby nastepnie skorzysta¢ z informacji zwrotnych grupy.

b. Coachowie: nie préobuja rozwigzywac problemu, ale uwaznie stuchaja osoby dzielacej sie swoim
wyzwaniem. Przygladajg sie obrazom, metaforom, emocjom i gestom, ktdre stuchana historia bedzie
w nich wywotywac.

c. Osoba pilnujaca czasu: jeden z coachéw pilnuje czasu zgodnie z ponizszym schematem.

Przeprowadz grupe wedtug ponizszych etapéw zgodnie z czasem opisanym w instrukcji.

REFLEKSJA

Popros uczestnikow, aby okreslili dla siebie grupe oséb, ktére mogtyby ich wesprze¢ w wyzwaniach za
pomoca metody Case Clinic.

Wiecej informagji

¢ IV obszar rozwoju: Tworzenie zmiany, ,Przywédztwo wtaczajace - Zarys teorii”, s. 36-38.

¢
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https://www.presencing.com/tools/case-clinic

Handout: Case Clinic — przebieq procesu

Case giver: Podziel sie swoim wyzwaniem liderskim, ktore jest aktualne, konkretne i wazne, oraz w ktérym odkrywasz
kluczowa role. Powinienes by¢ w stanie przedstawic¢ swoje wyzwanie w ciggu 15 minut, aby nastepnie skorzystac
z informacji zwrotnych grupy.

Coachowie: Nie prébuj rozwigzywac problemu, ale uwaznie stuchaj osoby dzielgcej sie swoim wyzwaniem. Przygladaj sie
obrazom, metaforom, emocjom i gestom, ktére stuchana historia bedzie w tobie wywotywac.

Osoba pilnujaca czasu: Jeden z coachdw pilnuje czasu zgodnie z ponizszym schematem.

Krok | Czas Aktywnosc¢

Woybierzcie osobe, ktéra bedzie dzielita sie swoim wyzwaniem liderskim.
1 2 min
Woybierzcie osobe pilnujaca czasu.
Przedstawienie wyzwania
Zastanéw sie przez chwile, co sktania cie do podzielenia sie swoim kejsem. Nastepnie postaraj sie
odpowiedzie¢ na ponizsze pytania.
¢ Obecna sytuacja: z jakim kluczowym wyzwaniem i z jakimi pytaniami mierzysz sie w tej sytuacji?
2 |15min| ¢ Interesariusze:jakinni moga widziec te sytuacje?
¢ Intencja: co chcesz osiggnaé w przysztosci?
¢ Wsparcie: z jakie wsparcia w tej sytuacji mozesz korzystaé/juz skorzystates/as?
¢ Pomoc: w czym najbardziej potrzebujesz pomocy?
Coachowie stuchaja uwaznie i moga zadawac pytania wyjasniajace (nie udzielaja rad).
Cisza
_ . .. I
3 3 min Wstuchaj sie w siebie
¢+ Postuchajtego, co w tobie rezonuje: jakie obrazy, metafory, emocje i gesty przychodza do ciebie
w ciszy i oddaja esencje tego, co ustyszates(as)?
Odzwierciedlanie: obrazy, emocje, gesty
. | Kazdy z coachow dzieli sie obrazami/metaforami, emocjami i gestami, ktére pojawity sie w nim
4 | 10 min . N " L
w trakcie stuchania historii lub w czasie ciszy.
Po wystuchaniu wszystkich coachdw, case giver dzieli sie swoimi refleksjami na temat tego, co ustyszat.
Dialog generatywny
Wszyscy zastanawiajg sie nad refleksjami osoby dzielgcej sie swoim kejsem. Przechodzg nastepnie
5 |20 min | do rozmowy na temat tego, jak te obserwacje moga nada¢ nowg perspektywe dla analizowanego
wyzwania liderskiego.
Podazaj za kolejnymi wypowiadanymi myslami. Nie nastawiaj sie na rozwiazanie problemu/trudnosci.
Uwagi koncowe
Coachowie dzielg sie swoimi koncowymi uwagami.
6 8 min
Case giver: Jak teraz widze swojg sytuacje i co przede mna?
Podziekowania i docenienie wktadu kazdej osoby.
7 2 min | Indywidualne zapisanie podsumowania i wrazen z doswiadczenia
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INSPIRUJACY GOSC

Obszary rozwoju Liczba uczestnikéw: (zas:
przywddztwa wtaczajaceqo:

minimum 8,
5 maksimum 16 60 minut

Praktyki przywddztwa wiaczajacego
¢+ Potrafisz zaakceptowac niedoskonate rezultaty.
¢ W odwazny sposéb bronisz innych.
¢ Szukasz odpowiedniego miejsca dla kazdej osoby w oparciu o jej talenty.

¢ Utrzymujesz kontakt z rzeczywistoscia.

Korzysci dla uczestnikow

Poznawanie innej rzeczywistosci.

Wiedza na temat dobrych przyktadéw i doswiadczen z zakresu przywoédztwa wtaczajgcego.

* & o

Umiejetnos$¢ uwaznego stuchania poprzez wchodzenie w inng perspektywe i doswiadczenia.

¢ Umiejetnosc uczenia sie z réznych perspektyw.

Potrzebne materiaty

Gos¢ - osoba zewnetrzna, ktéra moze podzieli¢ sie swoim doswiadczeniem bycia liderem(ka)
wtaczajacym(a). Nalezy pamietac o tym, by zaprosic j3 z odpowiednim wyprzedzeniem.

Instrukgja dla trenerow

Przedstaw goscia.
Nastepnie popros uczestnikéw szkolenia, aby rowniez sie przedstawili.
Wyjasnij jaki jest cel tego spotkania w czasie szkolenia.

Idea tego spotkania jest spojrzenie na koncepcje przywddztwa wtaczajacego przez pryzmat innej osoby
i wystuchanie opowiesci o miejscu, ktére stworzyli i ludziach, z ktérymi pracowali. Tematem tej rozmowy
beda zagadnienia, nad ktérymi pracowaliscie w ramach szkolenia. Celem spotkania jest uzupetnienie
teoretycznych zatozen przywddztwa wtaczajacego o praktyczne doswiadczenie.

Wyjasnij strukture spotkania: ja bede moderowac te sesje, zaczynajac od kilku pytan do naszego goscia.
Nastepnie zaprosze was do zadawania pytan i dzielenia sie swoimi przemysleniami.

Zapytaj goscia i grupe, czy taka struktura jest dla nich odpowiednia.
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Mozesz uzyc¢ ponizszych pytan lub przygotowac wtasne.

¢

¢

¢

Opowiedz o sobie - co robisz, z kim pracujesz i dla kogo?

Jak rozumiesz pojecie ,przywddztwo wtaczajgce”? Czy uwazasz, ze jest adekwatne w odniesieniu
do twojej codziennej pracy?

Jaki jest klucz do sukcesu w tym, co robisz?
Jakie sg gtéwne wyzwania, z ktérymi mierzysz sie w swojej pracy? Jak sobie z nimi radzisz?
Czy podwazanie twoich osobistych stereotypdéw jest czescig tego co robisz?

Czy pamietasz sytuacje, w ktérej akceptacja jakichs niedoskonatosci byta przydatna w twojej
pracy?

Jak opisatbys(atabys) siebie jako lidera(ke)?

Jaka jest wizja miejsca/instytucji, w ktérej pracujesz?

W jaki sposéb dzielisz te wizje z osobami zaangazowanymi w twojg prace?

W jaki sposéb wzmacniasz cztonkéw swojego zespotu?

W jaki sposdéb czerpiesz korzysci z posiadanych zasoboéw i jak radzisz sobie z deficytami?

Jakiej zmiany chcesz dokonaé? Jakie podejmujesz kroki z tym zwigzane?

Zachec grupe do zadawania wtasnych pytan i podzielenia sie przemysleniami na temat tego, co ustyszeli.

Podsumuj spotkanie. Podziekuj zaproszonej osobie i catej grupie za rozmowe.

Pytania do dalszej refleksji

¢

¢

¢

Co byto dla ciebie najbardziej zaskakujace lub nieoczekiwane w tym spotkaniu?
Co cie poruszyto? Co z tego co ustyszates(as) bezposrednio cie dotyczy?
Czego dowiedziates(as) sie o sobie?

Jakie inspiracje do dziatan wynosisz z tego spotkania?
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INFORMACJA ZWROTNA JAKO PREZENT

Obszary rozwoju Liczba uczestnikéw: (zas:
przywddztwa wtaczajaceqo:

°® minimum 8,
. a maksimum 20 30 minut

Praktyki przywddztwa wiaczajacego
¢ Prosisz oinformacje zwrotngi jej stuchasz.

+ Cwiczysz autorefleksje.

¢+ Koncentrujesz sie na mocnych stronach i umiejetnosciach innych, a poswiecasz mniej uwagiich
wadom i stabosciom.

¢ Doceniasz wktad innych oséb.

¢ Doceniasz wyjatkowos¢ kazdej osoby.

Korzysci dla uczestnikow
+ Cwiczenie przyjmowania i udzielania informacji zwrotnych.
¢ Znajomosc dobrych przyktadow praktykowania przywoédztwa wtaczajacego.

¢ Znajomosc ich wptywu na innych.
Potrzebne materiaty —

Instrukcja dla treneréw

Zapros uczestnikéw do zadania, ktérego celem jest docenienie wktadu wszystkich cztonkéw grupy
obecnych na szkoleniu.

Wyijasnij, ze teraz bedzie czas, aby udzieli¢ innym uczestnikom informacji zwrotnych oraz ustyszeé
je od innych.

Przypomnij uczestnikom ogélne zasady udzielania i otrzymywania opinii.
¢ Informacja zwrotna powinna odnosi¢ sie do zachowania, a nie osoby.
¢ Informacja zwrotna powinna opisywac wptyw zachowania danej osoby na ciebie.

¢+ Informacja zwrotna powinna by¢ jak najbardziej szczegétowa i konkretna.

Jak mam przyjmowac informacje zwrotne?

¢ Mozesz zdecydowac, czy chcesz otrzymac informacje zwrotna. To jest twoja decyzja.
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¢ Po prostu postuchaj. Nie musisz odpowiada¢, komentowac ani niczego wyjasniac.

¢ Mozesz pézniej wyrazi¢ swoje uznanie i docenic to, co ustyszates.
Mozesz przypomniec¢ uczestnikom sformutowania przydatne do udzielania informacji zwrotnych.
,Kiedy to zrobites(as)... czutem(am)...”.
,Zauwazytem(am), ze kiedy powiedziates(as)..., poczutem(am)...”.
,Naprawde podobat mi sie sposdb, w jaki zrobites(as)..., a szczegdlnie...".
,Czutem(am) sie naprawde... kiedy styszatem(am), jak mowisz o... w ten sposoéb”.
Popros grupe, aby wstata i wyjasnij jakie jest ich zadanie.

Zapros uczestnikéw, by staneli w parach naprzeciwko siebie. Popros, aby spojrzeli sobie nawzajem w oczy.
Nie spieszcie sie. Mozecie powiedzie¢ drugiej osobie to, co przychodzi Wam na mysl, lub po prostu milczeé.
Nastepnie przejdzcie do innej osoby.

Po zakonczeniu wszystkich rozméw zapytaj uczestnikow jak sie czujg po udzieleniu i otrzymaniu informacji
zwrotnych.
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Program 2-dniowego szkolenia wprowadzajaceqo
na temat przywodztwa wigczajaceqo

Prezentowany ponizej program jest tylko jedng z wielu mozliwo$ci prowadzenia szkolen na temat
przywddztwa wtaczajacego. Zachecamy cie do opracowania swojego programu szkolenia w taki sposéb,
ktéry bedzie najlepiej odpowiadat na potrzeby twojej pracy. Mozesz uzy¢ innych metod przedstawionych
w podreczniku zgodnie z potrzebami grup, z ktérymi pracujesz.

Celem tego dwudniowego szkolenia jest umozliwienie uczestnikom doswiadczenia, refleksji i poszerzenia
wiedzy, kompetencji i postaw zwiazanych ze stosowaniem przywddztwa wtaczajacego.

Wiedza:

¢+ zdobeda wiedze na temat koncepcji przywddztwa wtaczajacego;

¢ zdobeda wiedze na temat stereotypdéw, uprzedzen oraz mechanizmoéw wykluczania i stereotypizacji.

Umiejetnosci:
¢ wzmochig umiejetnosci definiowania zachowan wtaczajacych i wykluczajacych;

4 wzmochig umiejetnosci stosowania praktyk wtaczajacych.

Postawy:
¢ poszerza zaréwno swiadomosc siebie, jak i swojego wptywu na innych;
¢ wzmocnig $wiadomos¢ swoich stereotypow;

¢ doswiadcza obszaréw rozwoju zwigzanych ze stosowaniem przywodztwa wtaczajacego i naucza sie,
jak stosowac je w ich zawodowym i osobistym kontekscie.
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DzieN 1

Modut 1 Wprowadzenie do Szkolenia (60 minut)

Cele:
¢ uczestnicy nawigzuja relacje miedzy sobag;
¢ uczestnicy czuja sie bezpiecznie i wzmacniajg swojg gotowos¢ do procesu uczenia sie;

4 uczestnicy wyrazajg swoje oczekiwania i potrzeby.

9:00-9:15 Powitanie na szkoleniu na temat przywodztwa wtaczajacego

9:15:9:45 Szybka randka

Popros uczestnikow, aby odliczyli do dwéch i usiedli w dwéch rzedach naprzeciwko siebie zgodnie z tym
podziatem.

Wyijasnij zadanie grupie: To ¢wiczenie nazywa sie ,Szybka randka”. Bedziecie mieli 2 minuty na to, aby
dowiedziec sie czegos$ o swoim partnerze poprzez odpowiadanie napytania, ktére ja bede zadawac.

Po 2 minutach ustyszysz dZwiek sygnalizujacy koniec czasu. Kazdy z was zmieni wtedy miejsce i usigdzie
na krzesle po lewej stronie, aby spotkac sie z nowym partnerem. Bedziecie zmienia¢ miejsce kilka razy.
Za kazdym razem rozpocznij nowa rozmowe od powiedzenia swojego imienia.

Sugerowane pytania mozesz wybrac z ponizszej listy:
¢  Kimjestes?
¢ Jakjest twoja najwieksza pasja?
¢ Jakie sg twoje mocne strony?
¢+ Cougotowat(a)bys na obiad dla przyjaciot?
¢+ Cosprawia, ze jestes szczesliwy, smutny lub zty?
¢ Jaki bytby tytut twojej biografii i dlaczego?
¢ Czy jeste$ bardziej cztowiekiem miasta czy wsi?
¢ Dlaczego uczestniczysz w tym szkoleniu?

¢ Jakie sg twoje oczekiwania odnosnie tego szkolenia?
Popros grupe, aby usiadta w kregu.
Zapytaj: czego nauczyliscie sie o innych? Czym chcesz sie podzieli¢ na forum?
Zapytaj: jakie sg oczekiwania innych wobec tego szkolenia?

9:45-10:00 Przedstaw program szkolenia i wyjasnij kwestie organizacyjne.

Woypracuj kontrakt grupowy na czas tego szkolenia.

Modut 2 Wprowadzenie do koncepcji przywodztwa wiaczajaceqo (2,5 godziny)

Cele:
¢ uczestnicy poznajg koncepcje przywddztwa wtaczajgcego;

¢ uczestnicy wzmacniajg swoje umiejetnosci w zakresie definiowania zachowan wtaczajacych
i wykluczajacych;
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¢ uczestnicy analizujg swoje doswiadczenia, zwigzane z koncepcja przywddztwa wtaczajacego.

10:00-11:00  Przeprowadz éwiczenie ,Kolorowe kamyczki - pierwszy krok do przywédztwa
witaczajacego” zgodnie z instrukcja ( ).

11:00-11:30  Przeprowadz ¢wiczenie ,Czym sie wyrdznia przywddztwo wtaczajace?” zgodnie
z instrukcja ( ).

11:15-11:30  Przerwa kawowa

11:30-12:30  Przeprowadz ¢éwiczenie ,Opowiadanie i stuchanie opowiesci z gtebokim
zainteresowaniem” zgodnie z instrukcja ( ).

12:30-14:00  Przerwa obiadowa

Modut 3 Budowanie relacji wedtug koncepcji przywddztwa wtaczajacego

Cele:

¢ uczestnicy wzmacniajg samoswiadomosc jako grupa, poszerzajg takze Swiadomos¢ wptywu, jaki
wywieraja na innych ludzi;

¢ uczestnicy ¢wicza umiejetnosc¢ budowania relacji wiaczajacych.

14:00-15:30  Przeprowadz ¢wiczenie outdoorowe ,Pajeczyna” zgodnie z instrukcja ( ) lub
¢wiczenie ,Codzienna rutyna” ( ).

Zapytaj grupe: jakie praktyki i zachowania byty potrzebne i pomocne w tym éwiczeniu? Co mozesz dodad
do listy praktyk, ktére opisuja koncepcje przywodztwa wiaczajacego?

Uzupetnij liste praktyk, okreslajacych 4 obszary rozwoju przywédztwa wtaczajacego, ktére zostaty
utworzone po wczesniejszych aktywnosciach.

Jesli poprzednie éwiczenie zajmie mniej niz 90 minut przeprowadz (opcjonalnie) jedno z ¢wiczen
uwaznosci wedtug instrukg;ji ( ).

Zapytaj: czym byto dla ciebie to doswiadczenie?

15:40-16:00  Przerwa kawowa

15:50-16:40  Przeprowadz ¢wiczenie ,Mikronieréwnosci” zgodnie z instrukcjg ( ,etapy 2,4i5).

Zapytaj grupe: jakie praktyki i zachowania byty potrzebne i pomocne w tym éwiczeniu? Co mozesz dodad
do listy praktyk, ktére opisujg koncepcje przywodztwa wiaczajacego?

Uzupetnij model przywddztwa witaczajacego.

16:40-17:00 Podsumowanie dnia

Roztéz na podtodze wiele réznych kolorowych kart (mozesz uzyé kart z gry Dixit, pocztéwek, stron
Z czasopism).

Popros grupe, aby spedzita 2 minuty w ciszy, przygladajac sie obrazkom na podtodze.
Popros uczestnikéw, aby wybrali jedng karte, ktora najlepiej odzwierciedla to, jak sie czujg pod koniec dnia.

Popros kazdg osobe, aby podzielita sie swoim zdjeciem z grupa i wyttumaczyta im wybor i znaczenie karty.
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DziEN 2

Modut 4 Praktykowanie samoswiadomosci wedtug koncepcji przywddztwa wiaczajacego

Cele:

¢ uczestnicy zdobywaja wiedze na temat stereotypdw, uprzedzen i mechanizméw wykluczenia.
9:00-9:30 Zapro$ uczestnikéw do rundki rozpoczynajacej dzien.
Przeprowadz jedno z éwiczen uwaznosci wedtug zataczonej instrukc;ji ( ).

Przedstaw program szkolenia na ten dzien.

9:30-10:20 Przeprowadz ¢wiczenie ,Niebezpieczenstwo jednej historii” zgodnie z instrukcjg

( ).

Zapytaj grupe: o jakie praktyki i zachowania, nazwane w tym ¢wiczeniu, warto uzupetni¢ model
przywodztwa wtaczajacego?

Uzupetnij model przywddztwa wtaczajgcego (juz wczesniej czesciowo wypetniony).
10:20-10:40  Przerwa kawowa

10:40-12:30  Przeprowadz ¢wiczenie ,Mniejszo$¢ - wiekszos$¢” zgodnie z instrukcja ( ).

Zapytaj grupe: jakie praktyki i zachowania byty potrzebne i pomocne w tym éwiczeniu? Co mozesz dodad
do listy praktyk, ktére opisujg koncepcje przywodztwa wiaczajacego?

Uzupetnij model przywddztwa witaczajacego.

12:30-14:00  Przerwa obiadowa

Modut 5 Realizacja wspdlnej wizji wedtug koncepdji przywddztwa wiaczajaceqo
Cele:

¢ uczestnicy wzmacniajg swoje umiejetnosci patrzenia na wyzwania z réznych perspektyw;

4 uczestnicy wzmacniajg swoje kompetencje korzystania z madrosci i doswiadczenia innych ludzi.

14:00-15:15  Przeprowadz ¢wiczenie ,Case clinic” wedtug scenariusza ( ).

15:15-15:35  Przerwa kawowa

Modut 6 Podsumowanie szkolenia

Cele:

¢ uczestnicy wzmacniajg swojg samoswiadomos¢, maja takze Swiadomoscé wptywu, jaki wywierajg na
innych ludzi;

¢ uczestnicy wzmacniajg umiejetnosc udzielania i przyjmowania informacji zwrotnej;

¢ uczestnicy okreslaja obszary swojego rozwoju w roli lideréw wtaczajacych.

15:35-16:15  Przeprowadz ¢wiczenie ,Informacja zwrotna jako prezent” wedtug zamieszczonej
w podreczniku instrukcji ( ).

16:15-17:00 Podsumowanie szkolenia

Dokument stanowi czes¢ europejskiego projektu,,Inclusive Leadership”: http://inclusiveleadership.eu

64



Popros uczestnikow, aby spedzili 2 minuty w ciszy, wstuchujac sie w swoje ciato, mysli i emocje.

Zapros grupe do rundy zamykajacej szkolenie i popro$ o odpowiedz na 3 pytania.
¢ Czego nauczytem(am) sie podczas tego szkolenia?
¢+ Czy zaplanowates(as) juz jakas aktywnosé, ktdéra chcesz wdrozyé po szkoleniu?

¢+ Czy szkolenie spetnito twoje oczekiwania? Dlaczego? (pytanie opcjonalne)
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Wskazowki do przygotowania szkolenia

Jesli:

¢ pozytywnie oceniasz stopien swoich kompetencji trenerskich,

¢ sformutowates(as) cele adekwatne do potrzeb grupy,

¢ masz opracowane metody i tresci uwzgledniajgce zasady uczenia,
sprawdz jeszcze:

¢ czy metody, ktore wybrates(as) nie wykluczajg nikogo z udziatu w szkoleniu;

¢ czy masz zaplanowang odpowiednig ilo$¢ czasu na omoéwienia éwiczen (np. ze wzgledu na
konieczno$¢ uwzglednienia czasu na ttumaczenie);

¢ czy osoby potrzebujgce pomocy w przemieszczaniu sie, docieraniu do informacji, rozumieniu
jezyka, itd. bedg miaty mozliwos¢ skorzystania z pomocy odpowiednio do tego przygotowane;j
osoby asystujacej lub ttumaczacej;

¢ czy materiaty, ktére beda dystrybuowane podczas szkolenia, sg dostosowane do potrzeb oséb
stabowidzacych i niewidomych;

¢ czy wielkos¢ i ustawienie sali zapewniajg swobode poruszania sie wszystkim osobom
uczestniczagcym, w tym osobom o ograniczonej sprawnosci ruchowej;

¢ czy przestrzen, w ktérej odbywac sie bedzie szkolenie (np. sale szkoleniowe, toalety, miejsce
spozywania positkow), sg dostepne dla 0séb z niepetnosprawnoscia i oznakowane tak, aby
uwzglednié rézne grupy odbiorcéw szkolenia;

P Na koniec uwaga dotyczaca twojej relacji z osoba z niepetnosprawnoscia albo osobg
reprezentujaca grupe/kulture, co do ktdrej zasad nie masz pewnosci: zapytaj o to, czego ta osoba
potrzebuje i jak mozesz jej pomac.
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