


Streszczenie modutu:

Lekcja 1. Komunikowanie sie jako lider./ Cele lekgii:
1. Wybér i wykorzystanie najbardziej odpowiednich sieci spotecznosciowych dla danej organizacji oraz przeksztatcenie prostych wiadomosci w tresci o wysokiej

wartosci dodanej.

2. Opanowanie teorii i praktyki aktywnego stuchania oraz technik asertywnosci w celu jasnego, uprzejmego i stanowczego wyrazania swoich mysli, pragnien i uczué

w kazdej sytuacji, ale zawsze z zachowaniem zasady empatii.

Cwiczenie

Cwiczenie 0.
Flagi. Cwiczenie
wprowadzajqce i integrujqce.

Cwiczenie 1.
Odswiezenie wiedzy na temat
przywédztwa

Cwiczenie 2.

Jak wykorzystaé media
spotecznosciowe w mojej
organizacji

Cwiczenie 3
Ja & opowiadanie historii

Cwiczenie 4: Nauka
aktywnego stuchania

Cwiczenie 5
Asertywnos$é, aby lepiej zy¢ i
pracowac

1.

10.

11.
12.

13.

14.

Cele nauczania

Okreslenie cech osobistych i podzielenie sie nimi z resztq grupy z otwartq i przyjazng postawq.

Odkrycie zbiorowej wiedzy grupy poprzez sprawdzenie, co jest wspdlne, a co rézne wsréd uczestnikéw grupy.
Zbadanie i zidentyfikowanie cech mojej osobowosci jako lidera w chwili obecnej i w trakcie mojej podrézy zyciowej.

Zidentyfikowaé najbardziej odpowiednie sieci spotecznosciowe dla organizaciji, ktérq kieruje i wykorzystaé odpowiednie narzedzia do
komunikowania jej przestania i celu.

Wiedzie¢, jak dostosowaé postaé "influencera" do mojej organizacji, aby strategicznie pozycjonowaé jq w marketingu cyfrowym.

By¢ w stanie wybraé, sklasyfikowaé, przefiltrowaé i syntetyzowaé odpowiednie i istotne informacje w krytyczny i systematyczny sposéb
dla mojej organizacgji.

Tworzy¢ tresci, ktére zapewniajq rzeczywistq wartos¢ dodanq dla innych: wykraczaé poza zwykte dzielenie sie

Rozpoznawad i identyfikowac moc swoich stéw oraz ekspresji werbalnej i niewerbalnej w relacjach interpersonalnych z wewnetrznymi i
zewnetrznymi cztonkami organizacji.

Zna¢ strategie doskonalenia i stosowania w praktyce swoich umiejetnosci komunikacyjnych dostosowanych do sytuacji i do réznych
rejestréw jezykowych.

Stosowaé opowiadanie historii jako technike angazowania odbiorcéw, budowania empatii i emocjonalnego dostepu do nich.

Rozumienie réznicy miedzy styszeniem a stuchaniem.
Stosowanie technik aktywnego stuchania, ktére polegajq na umiejetnosci "czytania" tego, co znajduje sie poza tym, co stychaé u
potencjalnych rozméwcéw oraz na tym, by wiedzie¢ nie tylko, co méwiq, ale takze co prébujq przekazad.

Wybieraé odpowiednie sposoby, aby odpowiednio wyrazi¢ swoje mysli, zyczenia lub uczucia w sposéb jasny i uporzgdkowany w
réznych sytuacjach i zachecac innych do tego samego.

Zidentyfikowaé i zastosowaé techniki, ktére pomagajq by¢ bardziej pewnym siebie i nie ba¢ sie méwié tego, co sie chce lub w co sie
wierzy.



Lekcja 2: Kierowanie organizacjq spoteczng.
Cele lekciji:
Identyfikacja i rozréznienie elementéw organizaciji, ktére muszq pozostaé, od tych, ktére muszq byé zmienione i przeksztalcone, niezaleznie od tego, czy jest to

kultura organizacyjna, zadania, funkcje, postawy czy struktura pionowa/pozioma.
Docenienie znaczenia definiowania rél w organizacji i eksperymentowanie z pierwszej reki z rolg charyzmatycznego lidera w celu zaangazowania calego zespotu
i osiqgniecia pozytywnych relacji miedzy nimi.

15.
Cwiczenie 6 16.
Wizja strategiczna | 17.
Cwiczenie 7 18.
Nauka udzielania informaciji
zwrotnej 19.
Cwiczenie 8
L 20.
Przystanek na $ciezce 1.

pozytywnego myslenia.
. s . 22
Opowies¢ o odpornosci.

Zidentyfikowaé mocne i stabe strony, szanse i zagrozenia mojej organizacji przeprowadzajqc podstawowq analize strategicznq.

Zbadac strategie skutecznego zarzqdzania zmiang w organizagiji.

Zrozumieé proces planowania strategicznego i zidentyfikowaé rézne fazy, nadajgc znaczenie fazie oceny i monitorowania planu dla
ciqgtego doskonalenia organizacii.

Poznanie i wykorzystanie technik informacji zwrotnej do budowania pozytywnych relacji miedzy cztonkami organizacji oraz doskonalenia
proceséw i wynikéw koricowych.

Opracowywanie sposobéw regularnego wyrazania uznania dla innych za to, co zrobili lub robig.

Rozréznianie pojec takich jak pozytywne myslenie, odpornosé, umiejetnosci analityczne i myslenie krytyczne.
Aktywizowanie umiejetnosci radzenia sobie z konformizmem i zniecheceniem oraz ksztattowanie pozytywnych zachowan zbiorowych.

. Rozréznianie gtéwnych zasad przywddztwa charyzmatycznego.

Lekcja 3: Wspoltworzenie i wzajemne inspirowanie sie.

Cele lekcji:

5. Wykorzystanie wszystkich technik kreatywnosci, ktére znam i przyswojenie nowych w celu budowania kultury otwartej wspétpracy, a tym samym tworzenia nowych

sieci i interakcji zaréwno wewnatrz, jak i na zewngtrz organizaciji.

Cwiczenie 9 23.
Kreatywnosé, czyli jak tgczyé

rézne pomysty. 24.
Cwiczenie 10 (Akwarium) 25.
Budowanie sieci i powigzan 26.

Cwiczenie 11

Zachecanie do uczestnictwa i
dzielenia sie spostrzezeniami
na temat organizacji non-profit

27.
28.

Rozumienie kreatywnosci jako procesu umystowego polegajgcego na tgczeniu wezesniejszych pomystéw w celu stworzenia czegos
nowego.

Wykorzystywanie réznych technik, aby byé bardziej kreatywnym i pobudzaé kreatywnosé u innych.

Poznanie i zastosowanie w praktyce nowych metod poszerzania mojego profesjonalnego srodowiska spotecznego.
Identyfikowanie i realizowanie strategii przyciggania i selekcji talentéw poprzez networking i sieci spoteczne.

Zrozumienie, ze kultura otwartosci i wspdtpracy jest waznq technikq zwiekszania zaangazowania i uczestnictwa cztonkéw organizacii.
Tworzenie i rozwijanie bezpiecznego srodowiska dla cztonkéw mojego zespotu, w ktérym mogq dzieli¢ sie pomystami, wymieniaé
spostrzezeniami, by¢ wystuchani i brani pod uwage.

Lekcja 4: Moja osobista droga jako lidera.

Cele lekciji:

6. Przedstawié i wdrozy¢é mechanizmy poznawcze motywacji wewnetrznej i zewnetrznej oraz umie¢ je zastosowa¢ v siebie i u kolegow.
7. Rozwingé pozytywngq narracje, w kidrej negatywne wydarzenia przeksztalcajg sie w szanse zaréwno dla mojej wlasnej kariery, jak i dla kariery organizacii.

Cwiczenie 12 29.

Umie¢ dzieli¢ sie swojq historiq sukceséw i porazek jako narracjq od punktu wyijscia do chwili obecnej, przeksztatcajgc momenty kryzysu w



Samoswiadomosé krytyczne punkty nauki lub mozliwosci.

30. Wiedzie¢, jak dziatajq psychologiczne mechanizmy motywacji i posiadac techniki ich praktycznego wykorzystania.

31. Identyfikowaé problemy zwiqzane z motywacjq indywidualng i zespotowq oraz umieé¢ znalezé odpowiednie strategie zwiekszajgce
motywacje wewnetrznq.

Cwiczenie 13
Samokontrola

Cwiczenie 14 32

Zamykanie petli uczenia sie. 33. Zamkniecie cyklu dziatan i wyciggniecie wnioskéw.

. Wypracowanie wizji przysztosci i nauczenie sie przekazywania wtasnych oczekiwan.

Sugerowany czas na caly modut: 21 i pét godziny.
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Lekcja 1: Komunikowanie si¢ jako lider

Cele lekcji:

1) Wybdr i wykorzystanie najbardziej odpowiednich sieci spotecznosciowych dla danej
organizacji oraz przeksztatcenie prostych wiadomosci w tresci o wysokiej wartosci
dodanej

2) Opanowanie teorii i praktyki aktywnego stuchania oraz technik asertywnosci w celu
jasnego, uprzejmego i stanowczego wyrazania swoich mys$li, pragnien i uczu¢ w
kazdej sytuacji, ale zawsze z zachowaniem zasady empatii.

Cwiczenie 0. Flagi. Cwiczenie wprowadzajace i integrujace

Zamierzone efekty nauczania:

1. Okreslenie cech osobistych i podzielenie sie nimi z resztg grupy z otwartg i przyjazng

postawg
Czas 30 minut
Zadanie Przed rozpoczeciem jakiegokolwiek ¢wiczenia i po wyjasnieniu celdéw projektu,
trenera prowadzacy wrecza kazdemu z uczestnikow "Zeszyt do refleksji"

(ZALACZNIK II). Dodatkowo, wyjasnione jest, ze kazda z sekcji zawiera
pytania do refleksji zwigzane z kazdym z modutéw, nad ktérymi bedziemy
pracowac podczas sesji. Po zakonczeniu zajec¢ facylitator pamieta, ze ma kilka
dodatkowych pytan do refleksji. Pytania te nie sg dodatkowymi zadaniami, ale
zaleca sie poswiecenie kilku minut w przerwie lub nawet pod koniec dnia, aby
nad nimi popracowac.

Facylitator prosi uczestnikbw o narysowanie flagi zawierajacej symbole lub
obrazki opisujgce kim sg, jaka jest ich tozsamosé zawodowa, czy odpowiada
ona temu, co studiowali, czy sg oddani temu, w co wierzyli rozpoczynajgc
studia lub sciezke kariery, jakg role odgrywajg w swojej organizacji, na jakim
etapie kariery sie znajdujg, co jest dla nich wazne obecnie (facylitator moze
wybraé w zaleznosci od profilu grupy. My proponujemy elementy wskazane na
ponizszym zdjeciu).

Kazda flaga podzielona jest na 4 lub 6 segmentow. Nalezy podkresli¢, ze
osoba prowadzgca powinna wyraznie zaznaczyC, ze uczniowie powinni
narysowac¢ co$ zwigzanego z kazdg z 4 podanych instrukcji. Czasami mogg
nie czu¢ sie zainspirowani do narysowania czegos, lub mogg stwierdzi¢, ze
nie majg wystarczajgcych umiejetnosci, aby cos narysowaé. Wazne jest, aby
nieco wymusic¢ te umiejetnos¢, tak aby uczniowie mogli wyobrazi¢ sobie cos
graficznego.

Prowadzgcy daje wszystkim 15 minut na narysowanie swoich flag. Popros niektorych
Z grupy o podzielenie sie swoimi flagami i wyjasnienie znaczenia tego, co narysowali.




Przywédztwo spoteczne

What identifies

Who | am me in my job

What I'd like
to become

What I like to
do (a hobby)

Who | am Kim jestem
What identifies me in my job Co mnie okresla w pracy
What | like to do (a hobby) Co lubie robi¢ (hobby)
What I'd like to become Kim chciatbym sie staé¢
Zadanie Oczekuje sie, ze uczestnik bedzie w stanie pokaza¢, w ustalonym czasie,
stuchacza | cechy swojej tozsamosci osobistej poprzez rysunki. Oczekuje sie réwniez, ze
bedzie w stanie podzieli¢ si¢ nimi werbalnie z pozostatymi uczestnikami, aby
rozpoczg¢ wzajemne poznawanie sie. Cwiczenie to ma by¢ wstepnym
krokiem do stworzenia pozytywnego s$rodowiska pracy i przyjaznego
nastawienia do dalszej nauki.
Wykorzystane | Arkusze papieru, kredki, flamastry i farby.
materiaty
Linki # Link dla facylitatora do dalszych informacji na temat budowania poczucia

wiasnej tozsamosci:
https://www.researchgate.net/publication/42798209 What is identity A socio
logical perspective

Zrédio w jezyku angielskim. Zalecane uzycie translatora np. deepl.com



https://www.researchgate.net/publication/42798209_What_is_identity_A_sociological_perspective
https://www.researchgate.net/publication/42798209_What_is_identity_A_sociological_perspective
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Cwiczenie 1. Od$wiezenie wiedzy na temat przywédztwa

Zamierzone efekty nauczania:

2. Odkrycie zbiorowej wiedzy grupy poprzez sprawdzenie, co jest wspdlne, a co rézne
wsrod uczestnikow grupy

3. Zbadanie i zidentyfikowanie cech mojej osobowosci jako lidera w chwili obecnej i w
trakcie mojej podrozy zyciowe;.

Przygotowanie stuchaczy:

Czas 90 minut
Pierwsza czes$¢: 30 minut
Druga cze$¢: 60 minut

Zadanie Czes$¢ pierwsza:

trenera w zaleznosci od liczby uczestnikow, tworzy sie dwie lub trzy druzyny. Bez
mowienia, bedg musieli uzy¢ swoich ciat i niczego innego, aby udawag, ze
sg maszyna. Prowadzacy w tajemnicy przydziela kazdemu zespotowi inng
maszyne. Moze to by¢ dowolny przedmiot, ktéry ma tatwo rozpoznawalne
czesci i ruch: lokomotywa, szybkowar, pralka, maty samolot itp.

Druzyna musi sie zorganizowac, aby zbudowaé maszyne, ktéra zostata jej
przydzielona, a pozostate druzyny bedg musiaty w krétkim czasie odgadngé,
ktéra to maszyna. Nastepnie kazdy zespot bedzie musiat zdecydowaé, kto
byt najlepszym liderem/liderami i dlaczego. Wyjasnig réwniez, co mozna
byto poprawi¢, aby osiggng¢ cel. Jak myslicie, w jaki sposéb mozna to
zastosowac w prawdziwych zadaniach? Jakie trudnosci napotkaliscie? Czy
uwazasz, ze stowa ufatwityby zadanie?

Cze$¢ druga: Skupimy sie teraz na kompetencji samopoznania, aby
uczniowie dowiedzieli sie, z jakimi rolami sie identyfikujg i co o sobie wiedza.
Aby ukonczy¢ zadanie i w tych samych zespofach, bedziemy pracowac z
kartami liderow i zgodnie z teorig Benne'a i Sheatsa. Teoria ta zostanie
wykorzystana jako narzedzie utatwiajgce uczestnikom samoidentyfikacje i
sprawiajgce, ze role stajg sie jasniejsze. Kazdy z uczestnikow otrzymuje
karte lub zestawienie dwodch réznych kategorii rél wraz z ich wyjasnieniem
(patrz Zatacznik I).

Role zadaniowe: Inicjator/Wspéttworca,  Poszukujgcy  informaciji,
Udzielajgcy informacji, Poszukujgcy opinii, Udzielajacy opinii, Pracujgcy,
Koordynator, Animator, Oceniajgcy/Krytyk,  Aktywator, Technik
proceduralny, Rejestrator.

Role osobiste i spoleczne: Entuzjasta, harmonizujgcy, godzacy,
straznik/ekspedytor, obserwator/komentator, nasladowca.
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Ponizej sg trzy kolumny (jedna lub dwie z kazdej kategorii). Kazdy uczestnik
ma za zadanie zapisac i zidentyfikowa¢ w swoim portfolio niektore z tych
kategorii rol

Obecnie | Zgodnie z moimi obecnymi | Role, ktérych nauczenie si¢
funkcjon | mozliwosciami i potrzebami (w | byloby dla mnie bardzo
uje jako... | mojej organizacji) moégtbym | trudne, wrecz niemozliwe

docelowo pehic¢ role...

Istotne jest, aby nie utozsamia¢ rol z czasownikiem by¢, bo to odbiera
mozliwo$¢ zmiany.

Istnieje jeszcze trzecia kategoria analizowana przez Benne'a i Sheatsa. Jest
catkiem prawdopodobne, ze kazdy z nas w ktérym$ momencie swojego
zycia bedzie dziatat czesciowo w oparciu o jedng z tych dysfunkcji. Zalezy to
od naszego charakteru, ale takze od naszego stanu umystu lub sytuacji w
danym momencie. Zréb to samo, co w poprzednim c¢wiczeniu. Jesli
zidentyfikujesz inng role zaktdcajgca, ktérej autorzy nie zidentyfikowali,
réwniez jg uwzglednij.

Dysfunkcyjne lub indywidualistyczne role: Agresor, Bloker, Poszukiwacz
uznania, Samozwanca, Zakitécacz/Playboy Iub Playgirl, Dominator,
Poszukiwacz pomocy, Domagajgcy sie specjalnego zainteresowania
*Dodajmy jeszcze jedng mozliwosc¢, ktérg jest "niewidzialny". On nie
uczestniczy zbytnio, by¢ moze z powodu braku pewnoSci siebie lub dlatego,
ze mysli, ze jego opinia nie jest wystarczajgco dobra. Nie utrudnia dynamiki,
ale tez nic nie wnosi. Jest prawdopodobne, ze kiedy znajdzie sie obok roli
"zachecajgcego”, moze przeksztaftci¢c swoja role.

Teraz lub w pewnym momencie | Taka postawa mogla spowodowaé
mojej kariery petnitem role... takie konsekwencje jak...

Wyjasnia sie uczestnikom, ze ta wstepna analiza musi by¢ przechowywana
blisko i dostepna podczas kolejnych zaje¢. Jest to otwarty dokument, w
ktérym bedg wprowadzac notatki w miare postepu zajec.

Jak tfatwo byto ci sie okreslic? Jak czesto poswiecacie czas na analize
samych siebie? Czy robicie to w swojej organizacji? Ktére elementy okazaty
sie dla Ciebie najtrudniejsze?

Zadanie
stuchaczy

Oczekuje sie, ze wszyscy uczestnicy bedg stopniowo angazowac sie w
zajecia. Pierwsze c¢wiczenie ma na celu wprowadzenie uczestnikéw i
poznanie sie nawzajem. Oczekuje sie rowniez, ze uczestnicy zastanowig sie
nad kwestiami, nad ktorymi pracowali oraz ze wykonajg dobrowolne
dziatanie, aby lepiej wypas¢ podczas ses;ji.

Osobom zainteresowanym poszerzeniem swojej wiedzy na temat rol
przywodczych gorgco polecamy dwie ksigzki:
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Zrédfo w jezyku angielskim. Zalecane uzycie translatora np. deepl.com

e Sinek, Simon: Start with Why: How Great Leaders Inspire Everyone
to Take Action.

e Goleman, Daniel. Leadership: The Power of Emotional Intelligence
Kindle Edition.

Jedli kto§ chce mieé szersze spojrzenie na role z punktu widzenia
psychologii, moze znalez¢ wiecej informaciji na stronie:
https://psycnet.apa.org/record/1999-13879-001

Na koniec lekcji, uczniom przypomina sie o wypetnieniu Zeszytu Refleksji.

Wykorzystane [ Sala lekcyjna lub inne pomieszczenie z duzg iloscig miejsca z usunietymi

materialy | | zestami i stotami; kartki z zatacznika | i biata tablica do pisania wnioskéw.

Linki # Mulder, P. (2019). Benne and Sheats Group Roles. Retrieved [20th May]
from ToolsHero:
https://www.toolshero.com/leadership/benne-sheats-group-roles/

Inne Jako alternatywne ¢wiczenie prowadzgcy moze przeprowadzi¢ refleksje lub

burze mézgdéw z grupg uczestnikdow na temat liderow referencyjnych,
ktérych maja, jakie umiejetnosci posiadajg ci liderzy i dlaczego uwazajg ich
za liderow.



https://psycnet.apa.org/record/1999-13879-001
https://www.toolshero.com/leadership/benne-sheats-group-roles/
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Cwiczenie 2. Jak wykorzystaé media spotecznosciowe w mojej organizacji

Zamierzone efekty nauczania:

4. Zidentyfikowa¢ najbardziej odpowiednie sieci spotecznosciowe dla organizaciji, ktérg
kieruje i wykorzysta¢ odpowiednie narzedzia do komunikowania jej przestania i celu.

5. Wiedzie¢ jak dostosowaé postaé ,Influencera” do mojej organizacji, aby strategicznie
pozycjonowac jg w marketingu cyfrowym

6. By¢ w stanie wybra¢, sklasyfikowa¢, przefiltrowaé i syntetyzowa¢ odpowiednie i
istotne informacje w krytyczny i systematyczny sposob dla mojej organizacji.

7. Tworzy¢ tresci, ktére zapewniajg rzeczywistg warto$¢ dodang dla innych: wykraczac
poza zwykte dzielenie sie.

Przygotowanie stuchaczy:

Czas 90 minut

Zadanie | Teraz, kiedy znamy sie juz lepiej, w razie potrzeby przerobimy pierwotne
trenera | zespoty, tak aby byty zbalansowane wedtug rél. Sami uczestnicy zostang
poproszeni o podzielenie sie swoimi przemys$leniami na temat tego, jak
zbalansowa¢ te zespoty. Idealnie bytoby, gdybysmy mieli dwa lub trzy
zespoty po okofo cztery osoby.

Cze$¢ pierwsza: Facylitator bedzie miat kilka kartek z nazwami
organizacji Trzeciego Sektora w ich kraju. Bedg to duze, dobrze znane
organizacje. Kazdy zespét bedzie musiat losowo wybraé jedng z tych
kartek.

Ich zadaniem bedzie dokonanie analizy strategii dziatania na portalach
spotecznosciowych poprzez zaprojektowanie infografiki. Efektem
infografiki ma by¢ zestawienie dobrych praktyk (na podstawie
rzeczywistego doswiadczenia uogdélniamy, jak powinno byc¢). Powinny one
by¢ oparte na badaniach internetowych platform, z ktdérych korzystajg
(sie¢, LinkedIn, Twitter, itp.). Infografika musi zawiera¢ co najmniej:

1. Misje i cele. Gdzie sg one umiejscowione w sieci? Czy sg jasno
wyrazone?

2. Analiza celéw. Kim sg? Gdzie sg? Z jakich platform korzystajg?
Zidentyfikuj bezposrednich i drugorzednych interesariuszy.

3. Cechy nadane kazdej z ich sieci spotecznosciowych. Rdznice i
podobienstwa.

4, Jakiego rodzaju trescig sie dzielg? Sprobuj podzieli¢ je na trzy lub
cztery rodzaje tresci.

5. Jakies sugestie do poprawy.

Kiedy uczestnicy skonczg swoje infografiki, prezentujg je i komentuja.
Pytania do dyskusiji:

- Czy uwazasz, ze ta organizacja jest znana przez wszystkich? Dlaczego
tak/nie? Czy to dobrze, ze wszyscy znajg te organizacje? Jak myslisz, w
jaki sposob jest to osiggane?

- Czy wiesz o "influencer marketingu"? Czy uwazasz, ze mozna go
zastosowa¢ w Twojej organizacji? Czy ktéra$ z analizowanych przez
Ciebie organizacji przedstawia znanych Iludzi? Opisz gtéwne cechy
influencer marketingu, jesli nie sg one znane.
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Na koniec, uczestnicy majg 5 minut na przedyskutowanie w swoich
zespotach mozliwych zalet i wad tego typu marketingu. Po
przedyskutowaniu i podzieleniu sie swoimi spostrzezeniami, cata grupa
dzieli sie swoimi wnioskami z prowadzgcym.

Zadanie |Zadanie to wymaga zaawansowanych umiejetnosci analitycznych.
stuchaczy | Oczekuje sig, ze uczestnicy bedg w stanie zrekompensowac swoje braki
w wiedzy na ten temat poprzez dzielenie sie informacjami w zespole lub
po prostu umiejetnoscig wyszukania w Internecie tego, czego nie wiedza.

Narzedzie infograficzne daje mozliwos¢ uporzgdkowania rozproszonej
wiedzy i przedstawienia jej w formie konkluzji. Wyzwaniem jest
podsumowanie wszystkiego tak, aby na pierwszy rzut oka mozna byto
uchwyci¢ wiedze.

Te zespoty, ktérym nie udaje sie iS¢ do przodu tak szybko jak innym,
powinny by¢ wspierane poprzez udzielanie rad, jak przygotowac teorie do
infografiki za pomocg karteczek post-it oraz jak uporzadkowac informacije,
ktore analizujg na stronach internetowych organizacji.

Facylitator musi chodzi¢ wokét stotdw zespotdw, obserwujgc i wspierajgc
swoimi spostrzezeniami.

Na koniec lekcji, uczestnicy ofrzymujg przypomnienie o wypetnieniu
Zeszytu Refleksii.

Wyko'ZV_Sta”e Kartony, karteczki samoprzylepne i kolorowe markery.
materialy [ Komputery lub telefony komérkowe z dostepem do Internetu.

Linki # Artykut na temat "Jak stworzy¢ infografike":
https://www.canva.com/learn/how-to-create-an-infographic-design/
lub jesli moderator woli odtworzy¢ krotkie wideo:
https://www.youtube.com/watch?v=nLxQAa5Sras

Materiaty dodatkowe - artykuty pozwalajgce pogtebi¢ tematyke

marketingu cyfrowego po zakonczeniu zajec:
https://www.forbes.com/sites/forbesnonprofitcouncil/2018/04/05/seven-
tips-for-nonprofits-looking-to-leverage-influencer-marketing/
https://sproutsocial.com/insights/influencer-marketing/
https://digitalmarketinginstitute.com/blog/6-digital-marketing-strategies-for-
non-profits-corporate

Inne... To éwiczenie powinno by¢ dostosowane do organizacji trzeciego sektora
w kazdym kraju.
Istniejg dwa rozne sposoby przeprowadzenia tego ¢wiczenia:

1. Kazdemu zespotowi mozna przydzieliC sieC spoteczng i dwie lub trzy
organizacje, aby je poréwnac,

2. Kazdy z zespotdow moze wybraC jedng organizacje, aby dogtebnie
przeanalizowa¢ wszystkie jej sieci spotecznosciowe.



https://www.canva.com/learn/how-to-create-an-infographic-design/
https://www.youtube.com/watch?v=nLxQAa5Sras
https://www.forbes.com/sites/forbesnonprofitcouncil/2018/04/05/seven-tips-for-nonprofits-looking-to-leverage-influencer-marketing/
https://www.forbes.com/sites/forbesnonprofitcouncil/2018/04/05/seven-tips-for-nonprofits-looking-to-leverage-influencer-marketing/
https://sproutsocial.com/insights/influencer-marketing/
https://digitalmarketinginstitute.com/blog/6-digital-marketing-strategies-for-non-profits-corporate
https://digitalmarketinginstitute.com/blog/6-digital-marketing-strategies-for-non-profits-corporate
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Materiat do wczesniejszego przygotowania: Prezentacja Prezi lub
Powerpoint ze slajdem zawierajgcym infografike przedstawiajgcg etapy
odpowiedniej strategii marketingowej oraz kolejny slajd z cechami
marketingu wptywu. Facylitatorzy powinni by¢é przygotowani na
wyjasnienie teoretycznej czesci tego ¢wiczenia, na wypadek gdyby grupa,
z ktorg pracuja, nie miata wiedzy na ten temat.

Uczestnicy zainteresowani zgtebieniem tematu i dowiedzeniem sie wiecej
o mediach spotecznosciowych i ich wptywie na przywodztwo, mozna
poleci¢ nastepujace lektury:

e https://www.spencerstuart.com/research-and-insight/why-social-
media-is-a-leadership-must

e https://www.forbes.com/sites/johnkotter/2019/01/24/three-ways-
social-media-make-you-a-better-leader/?sh=7ecc5cf7{82f

e https://www.canva.com/learn/social-media-for-nonprofits/

e https://www.sendible.com/insights/social-media-for-nonprofits



https://www.spencerstuart.com/research-and-insight/why-social-media-is-a-leadership-must
https://www.spencerstuart.com/research-and-insight/why-social-media-is-a-leadership-must
https://www.forbes.com/sites/johnkotter/2019/01/24/three-ways-social-media-make-you-a-better-leader/?sh=7ecc5cf7f82f
https://www.forbes.com/sites/johnkotter/2019/01/24/three-ways-social-media-make-you-a-better-leader/?sh=7ecc5cf7f82f
https://www.canva.com/learn/social-media-for-nonprofits/
https://www.sendible.com/insights/social-media-for-nonprofits
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Cwiczenie 3: Ja & opowiadanie historii

Zamierzone efekty nauczania

8. Rozpoznawa¢ i identyfikowaC moc swoich stéw oraz ekspresji werbalnej i
niewerbalnej w relacjach interpersonalnych z wewnetrznymi i zewnetrznymi
cztonkami organizacji

9. Zna¢ strategie doskonalenia i stosowania w praktyce swoich umiejetnosci
komunikacyjnych dostosowanych do sytuacji i do réznych rejestrow jezykowych.

10. Stosowa¢ opowiadanie historii jako technike angazowania odbiorcéw, budowania
empatii i emocjonalnego dostepu do nich.

Przygotowanie stuchaczy:

Czas 120 minut

Zadanie | Czes¢ pierwsza — Pelny kurs umiejetnosci komunikacyjnych zajatby
trenera | tygodnie, a nawet miesigce. W tym ¢éwiczeniu przypomnimy sobie
kilka podstawowych poje¢ i zastosujemy w praktyce nasz osobisty
spos6b komunikowania sie, a takze bedziemy mieli przestrzen do
samooceny i otrzymania informacji zwrotnej od innych uczestnikéw.

To ¢éwiczenie jest podzielone na dwie czesci: pierwszg teoretyczng i
druga praktyczna.

W pierwszej czesci teoretycznej przypomnimy sobie podstawowe
pojecia z zakresu komunikacji, etymologie stowa w zaleznosci od
naszego jezyka ojczystego, klasyczny model komunikacji, w ktérym
informacja jest przekazywana w sposéb jednokierunkowy, a
odbierana jest pasywnie (nadawca, odbiorca, komunikat, kanat, kod),
model jezyka w uzyciu lub model pragmatyczny.

Pytania do wstepnej dyskusiji:

Czy pamietasz, czego uczyle$ sie w szkole? Czy w twoim systemie
edukacji uczono wystgpien publicznych? Gdzie, jak sadzisz, uczono
Cie tego: w szkole podstawowej, sredniej, zawodowej, wyzszej?
Czym jest komunikacja? Jakie elementy wchodza w gre?

Czy znasz akty mowy Searle'a? Wyjasniamy prace Searle'a na temat
aktow mowy i znaczenia kontekstu.

Jakie umiejetnosci powinien opanowa¢ dobry opowiadacz historii?
Czy sa one wrodzone czy wyuczone? Jak myslisz, w jaki sposob
mozna je osiggnaé¢? Czy powtarzanie tych samych czynnosci
zwigzanych z opowiadaniem historii prowadzi do poprawy? Co
jeszcze mozemy zrobié, by sie poprawi¢?

Po zapoznaniu sie z podstawowg teoria, zajmiemy sie innymi
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mozliwymi pytaniami:

Czego nauczyles sie o wystapieniach publicznych jako dorosty? Jak
trenujesz? Czy musisz to robi¢ czesto? Jakie osoby, lektury lub
doswiadczenia pomogty Ci w zyciu?

Celem tej pierwszej czesci jest zrozumienie ztozonosci opanowania
umiejetnosci komunikacyjnych. Osoby uczace sie¢ musza byé
ostrozne wobec uproszczonych modeli i cudownych formul,
poniewaz dobre méwienie jest tak trudne, ze potrzeba catego zycia,
aby sie tego nauczyé. Jest to proces ciagly i nie mozna sie go
nauczy¢ z dnia na dzien. Zalezy to réwniez od wielu czynnikéw.
Prawda jest, ze praktyka bez analizy wiasnej i innych nie pomaga w
poprawie.

Dlatego tutaj bedziemy analizowa¢ siebie.

Zadanie
stuchaczy

1. Po pierwsze, w ciggu 5 lub 10 minut kazdy uczestnik jest proszony
0 zapisanie w swoim zeszycie samoksztatcenia krétkiej refleksji na
temat swojego sposobu wyrazania siebie i przemawiania
publicznego. Muszg by¢é co najmniej dwa pozytywne aspekty i
jeden aspekt do poprawy (nie ma znaczenia co napiszg kursanci).
Nalezy to zachowa¢ na koniec zajeé.

2. Po drugie, wprowadzamy podstawowe pojecia zwigzane z
opowiadaniem historii. Przypominamy, Zze jest to najstarszy
sposob przekazywania wiedzy. Historia ludzkosci zawsze byla
przekazywana w formie opowiesci. To, co zaczeto sie jako mit,
pozniej stalo sie historig ludzkosci. Przez cale nasze zycie
tworzymy opowiesci o tym, kim jestesmy i tworzymy opowiesci o
tym, kim sg inni. Tworzymy znaczenia i symbole, aby nada¢ sens
temu, co nam sie przydarza. Zanim jeszcze istniato pismo, ludzie
opowiadali sobie nawzajem historie. Nie ma znaczenia, czy te
historie byly zmyslone czy prawdziwe. Istotne jest to, ze
przypominaty zycie.

W opowiesciach chodzi o nawigzanie kontaktu z naszymi
odbiorcami/stuchaczami. Uzycie jezyka, pauzy i intonacja znacznie
zwiekszajg efekt empatii. Historie, kiore przetrwajg prébe czasu,
najbardziej zapadajgce w pamieé, to te uniwersalne. Budzg empatie,
poniewaz odnoszg sie do rzeczywistosci, ktora dotyczy catej ludzkosci w
kazdym czasie. Mezczyzn i kobiet, z ktorymi sie identyfikujemy.

W omawianym przypadku storyteling moze by¢ wykorzystany do
opowiedzenia naszej osobistej historii. Mozna go tez zaadaptowac do
historii naszej organizacji, cho¢ nie jest tatwo utozy¢ je z sukcesem.

Ta technika opowiadania historii w potgczeniu z modelem "Podrézy
Bohatera" Josepha Campbella moze by¢ poteznym narzedziem do
samopoznania.

Facylitator wyjasnia pokrotce Podréz Bohatera i 8 archetypéw: Bohater,
Cien, Mentor, Sprzymierzeniec, Straznik Progu, Zwiastun, Oszust,
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Zmiennoksztattny.

Teraz bedziemy pracowa¢ w trzyosobowych zespotach. Uczestnicy
kazdego zespotu proszeni sg o krotkie opowiedzenie sobie nawzajem o
swoich karierach zawodowych. Nastepnie wybierajg jedng z karier
czionka zespotu, aby zbudowa¢ narracje i zastosowacC technike
storytellingu.

Wazne jest, aby nadac jej pewien stopien "literackosci" lub fikcyjnosci
(musi by¢ opowiedziana jako historia), ale bez posuwania sie do
wymyslania faktéw. Na przygotowanie bedg mieli 30 minut i mogag
postugiwac sie tylko stowami i swoim ciatem. W wyjgtkowych sytuacjach
mogg uzy¢ symbolicznego przedmiotu (tylko jednego). Nie bedg mogli
pisa¢ ani rysowac niczego na tablicy.

Kilka wskazowek dotyczacych éwiczenia:
- Gtéwnym bohaterem nie moze by¢ organizacja, ale jednostka.

- Struktura opowiadania jest sekwencyjna: poczgtkowy problem bohatera,
rozwigzanie, kolejna korzystna sytuacja. Pierwsze wyzwanie stoi przed
bohaterem, ktéry musi wzbudzi¢ w sobie empatie. | sytuacja koricowa:
bohater osigga swdj cel. Szczesliwe zakonczenie.

- Pamie¢ potrzebuje pomocy. Historia moze mie¢ odpowiedniego
bohatera i przestrzegaé¢ podstawowej struktury, ale jesli nie zapada w
pamieé, nie osigga zamierzonego efektu. Tytuty, metafory, cechy
szczegolne postaci, to, co nie zostato powiedziane, ale zasugerowane...
Istnieje wiele zasobow do generowania wspomnien. Jedynag
niedopuszczalng rzeczg jest nieistotnosé.

- Dialog. Pamietaj, ze obecny schemat komunikacji jest interaktywny.
Role sie zmieniajg, a przekaz jest nie tylko dekodowany, ale i re-
sygnalizowany. Odbiorca opowiesci buduje historie na podstawie tego, co
styszy. Dlatego Twoja opowies¢ jest rowniez rozmowg. Wiemy, ze zasada
autorytetu jest w kryzysie, wiec ci, ktérzy bedg opowiadac historie, nie
majg nad nig absolutnej kontroli. Ty proponujesz historie, a inni rozumiejg
i odtwarzajqg jej znaczenie.

1. Podczas gdy uczestnicy opowiadajg swojg historie, reszta
uczestnikow bedzie musiata zapisa¢ ocene kazdego uczestnika z
elementami, ktore cenig pozytywnie i z innymi na temat ich werbalnej i
niewerbalnej ekspresji, ktorg nalezy poprawi¢ (proksemika, kinezyka,
dzwieki zwierzat).

2. Kazda zainscenizowana sytuacja powinna by¢ sfimowana kamerg
lub telefonem komodrkowym tak, aby jesli ktos bedzie chciat zobaczy¢
siebie jeszcze raz i przeanalizowa¢ swojg ekspresje werbalng mogt to
zrobic.

INSPIRS
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3. Na koniec kazdej dramatyzacji udzielamy informacji zwrotnej
kazdemu uczgcemu sie z hastem:

"Podobato mi sie (to) w tobie i mysle, ze poprawitbym (to), bo moze
pomogtoby ci to by¢ lepszym opowiadaczem historii".

Notatki te zostang poréwnane z notatkami sporzgdzonymi indywidualnie
na poczatku, aby sprawdzi¢, czy wyobrazenia, jakie mieli przed
rozpoczeciem c¢wiczenia, pokrywajg sie z tym, czym podzielili si¢ inni
uczestnicy.

Konczymy ostatnig myslg: Paul Watzlawick, austriacki psycholog,
zaproponowat, ze "Nie mozna sie nie komunikowac".

Komunikacja jest nieodtgcznym elementem zycia. Kazde zachowanie jest
samo w sobie formg komunikacji, zarbwno w sposéb ukryty, jak i jawny.
Nawet milczenie implikuje informacje lub wiadomosé, wiec nie mozna sie
nie komunikowac. Brak komunikaciji nie istnieje.

Na koniec lekcji, uczniom przypomina sie o wypetnieniu Kwestionariusza
Refleks;i.

Wykorzystane
materiaty

Karteczki samoprzylepne, tablica, markery, arkusze papieru, duza
przestrzen, aparat fotograficzny lub telefon komérkowy do nagrywania.

Linki #

Po pierwsze, jesli prowadzgcy nie sg zaznajomieni ze sciezkg bohatera,
mogg przeczyta¢ nieco wiecej na ten temat w ponizszych linkach, ktére
proponujemy. Nie ma potrzeby zapoznawania sie z obszerng bibliografig
Josepha Campbella, poniewaz wykracza ona poza zakres tego ¢wiczenia.
W sieci mozna znalez¢ wiele materiatéw podsumowujgcych jego teorie, a
takze liczne filmy wideo, np. na Youtube:
1.https://blog.reedsy.com/heros-journey/
2.https://thenovelsmithy.com/9-stages-of-the-heros-journey/

Ten diagram moze pomdc w zrozumieniu ztozonosci komunikacii:
https://www.researchgate.net/figure/A-model-of-cognitive-communication-
competence fig2 320602667 . Zatgcznik Il

Mozna go wyswietlic w trakcie wyjasniania podstaw komunikacji w
pierwszej czesci zajec.

Ten wykfad w ramach TED jest o niebezpieczenstwie pojedynczej historii.
Jest to potezny przyktad opowiadania historii. Moze by¢ udostepniony
uczestnikom tak, ze mogg go obejrze¢ w przerwie lub w wolnym czasie,
jesli chca:

https://www.ted.com/talks/chimamanda_ngozi_adichie_the danger_of a
single_story/transcript

Inne...

Aby poprawi¢ swoje wystgpienia publiczne, wazne jest, aby nagraé

INSPIRS
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(wideo) sesje jako éwiczenie samooceny.

Jako opcjonalne ¢wiczenie moglibysmy wykona¢ mape mysli na temat
kompetencji dobrego opowiadacza historii.

Dla tych, ktérzy chcg dowiedzie¢ sie wiecej na ten temat, istnieje technika
w psychologii zwana "terapig narracyjng”. Tutaj mozna znalez¢ kilka
artykutow i ksigzek na ten temat:

Krétki artykut wyjasniajgcy, czym jest terapia narracyjna:
https://www.psychologytoday.com/intl/therapy-types/narrative-therapy
Madigan, S. (2011). Narrative therapy. American Psychological
Association.

Uczestnicy zainteresowani pogtebieniem wiedzy na temat storytellingu
jako narzedzia przywdodztwa mogg zapoznaé sie z tym artykutem:
https://www.forbes.com/sites/danschawbel/2012/08/13/how-to-use-
storytelling-as-a-leadership-tool/?sh=74b65ef85e8e

INSPIRS
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Cwiczenie 4: Nauka aktywnego stuchania

Zamierzone efekty nauczania:

11. Rozumienie roznicy miedzy styszeniem a stuchaniem

12. Stosowanie technik aktywnego stuchania, ktére polegajg na umiejetnosci ,czytania’

INSPIRS

tego, co znajduje sie poza tym, co stychac u potencjalnych rozméwcow oraz na tym
by wiedzie¢, nie tylko, co méwig, ale takze to, co prébujg przekazaé.

Przygotowanie stuchaczy:

Czas 60 minut
Czes$¢ pierwsza:
Zadanie | 1. Facylitator przypomina, czego nauczyt sie¢ w poprzednim ¢éwiczeniu
trenera na temat komunikacji i zaprasza uczestnikow do dyskusji na temat tego,

dlaczego aktywne stuchanie jest wazne dla lideréw i przedsiebiorcow.

2. Jako dziatanie uzupetniajgce, prowadzacy zaprasza uczestnikéw,
aby usiedli w parach, plecami do siebie:

Krok 1. Jeden z nich proszony jest o opisanie swojego biura (moze to byé
sypialnia, kuchnia, itp.), podczas gdy drugi ma za zadanie narysowac¢ je
zgodnie z opisem, bez mozliwosci zadawania pytan, po prostu stuchajgc.
Krok 2. Uczestnicy dzielg sie rysunkami i sprawdzaja, na ile byly one
precyzyjne, dzielgc sie jednoczesnie swoimi doswiadczeniami, jak to jest
komunikowac sie tylko w jeden sposéb, kiedy nie ma mozliwosci uzyskania
informacji zwrotnej ani zadawania pytan.

Czes$¢ druga lub ¢éwiczenie alternatywne:

Bedziemy tworzy¢ pary uczestnikdw. Nastepnie dajemy jednemu z nich
kartke, na ktorej znajduje sie problem w pracy (przyktady ponizej).
Uczestnik bedzie musiat przeczyta¢ karte, szybko jg zapamieta¢ i w ciggu
jednej lub dwdch minut opowiedzieé¢ partnerowi o swoim problemie. Gdy
problem zostanie ujawniony, drugi partner bedzie musiat aktywnie stuchac i
wspotdziataé. Musi zachowywac sie tak, jakby to byta prawdziwa sytuacja i
zaproponowa¢ tej osobie odpowiedz w postaci stownych formutek
pocieszenia lub propozycji rozwigzan.

Przyktad 1. Rozmawiajg dwie przyjaciétki: "Moj wspotpracownik zawsze
spoOznia sie rano. Nie jest moim problemem powiedzie¢ mu cokolwiek poza
szefem, ale on juz od kilku dni prosi mnie, zebym go kryta przed resztg
kolegow i czuje sie z tym niekomfortowo."

Przyktad 2. Dwaj koledzy rozmawiajg: "Zauwazytem ostatnio, ze Piotr
(nasz wspotpracownik) ma do mnie bardzo zdystansowany stosunek. Nie
jest on osobg zbyt otwartg, ale zawsze mieliSmy serdeczne stosunki.
Odpowiada na moje pytania agresywnie i ostro. Pracujemy razem i
codziennie musimy wspolnie rozwigzywac¢ wspolne problemy".

Przykitad 3. Psycholog i jego pacjent rozmawiajg. "Przychodzitam do pracy
pozno, poniewaz miatam problemy z opiekg dzienng nad moim dzieckiem.
Nie bardzo chce mowic szefowi, co sie dzieje, poniewaz jest to problem
osobisty i nie chce, aby wptynat na wartos¢, jaka przyktadajg do mojej
pracy."
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Przykfad 4. Pewna para méwi. "Pracuje w tej organizacji od 5 lat. Ciezko
pracowatam, nigdy nie bytam nieobecna ani sie nie spéznitam. Jednak
mojemu koledze, ktory jest w tej samej pracy dopiero od dwadch lat,
przydzielono nowe obowigzki."

Pytania dla facylitatora do zadania uczestnikom: Czy zadawaliscie
swojemu rozmoéwcy pytania, aby pokaza¢ mu, ze zwracaliscie uwage na
jego przekaz?

Stworzcie wspdlnie z grupg na tablicy liste "Co skfada sie na dobre aktywne
stuchanie?". Zapro$ uczestnikdw do spontanicznego zaproponowania
odpowiedzi i zapisz je na flipcharcie. Przedyskutuj dalej, dlaczego aktywne
stuchanie jest wazne w przywodztwie.

Na koniec facylitator dzieli sie/pokazuje uczestnikom kilka wskazéwek lub
zaleceh dotyczacych rozwijania umiejetnosci aktywnego stuchania jako
podsumowanie éwiczenia.

Wskazowki dla prowadzgcego dotyczgce sposobu prowadzenia tego
¢wiczenia: Od uczestnikow oczekuje sie zastosowania znanych im
umiejetnoéci stuchania i zaangazowania sie w ¢wiczenie poprzez
zgtaszanie sugestii i che¢ uczenia sie nowych.

Aby zacheci¢ uczestnikow do improwizacji w drugiej czesci ¢wiczenia, na
tablicy mozna wyswietli¢ wskazowki lub przyktady konkretnych pytan.
Poniewaz jest to ¢wiczenie improwizacyjne, niektérzy uczniowie moga
utkngé. Nawet jesli brzmi to sztucznie, powinni oni zapyta¢ o jaki$ aspekt
rozmowy, ktéry przykuwa ich uwage i zadawac pytania, aby uzyskac petny
obraz sytuaciji.

Interesujgce jest rowniez okreslenie, czego dana osoba oczekuje od nas:
moze ona oczekiwaé rozwigzan, ktorych nie jest w stanie dostrzec lub po
prostu chce by¢ wystuchana.

Przede wszystkim nalezy pamietaé o nastepujgcym stwierdzeniu: "Przestan
przedwczesnie ocenia¢ ludzi i dopus¢ mozliwosé, ze nawet ktos, kto
wedtug ciebie jest catkowicie przewidywalny i nudny, nadal ma w sobie co$
interesujgcego”.

Zadanie | Od uczestnikbw oczekuje sie praktycznego wykorzystania umiejetnosci
stuchaczy | aktywnego stuchania. Muszg by¢ w stanie, na podstawie danej sytuacii,
spontanicznie zaimprowizowac bardziej ztozong sytuacje.
Na koniec lekcji, studentom przypomina sie o wypetnieniu Kwestionariusza
Refleksji.
Wykorzystane | Projektor, jesli korzystamy z linku do proponowanego filmu.
materialy | Kartki papieru i otowki.
Linki # Do wprowadzenia do sesji mozemy uzy¢ tego krétkiego filmu z serialu

Teoria wielkiego podrywu. Wykorzystanie tego materiatu zalezy jednak od
stylu nauczania prowadzgcego. Link:

https://www.youtube.com/watch?v=3 dAKkDsBQyk

Co mozemy powiedzie¢ przed filmem:

- Jedli ktos nie zna serialu, to dwdjka bohateréw w filmiku jest para.
Sheldon w pewnym momencie prosi Amy, aby zwrdcita na niego wigkszg
uwage.
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- Uczacy sie powinni zwrécié uwage na jezyk niewerbalny obojga
bohateréw, jak ze sobg rozmawiajg i co jest kluczowym punktem zmiany w
rozmowie.

Co mozemy powiedzie¢ po obejrzeniu filmu:

- Co Sheldon moéwi do Amy, aby zmieni¢ jej nastawienie? Jak reaguje
Amy? Dlaczego tworzy moment humoru w rozmowie?

Zmiana i sprowokowanie humoru nastepuje, poniewaz Amy wyolbrzymia te
reakcje (w swoim tonie i wiasnych gestach, stopniowo zwiekszajac
intensywnos$¢ reakgcji), jesli chodzi o poprawe wiasnych umiejetnosci
stuchania i po to, by Sheldon w koncu przekazat jej masto.

Inne...

Niektére wskazowki dotyczgce aktywnego stuchania mogg by¢ podobne do
tych na tej stronie:
https://www.mindtools.com/CommSkll/ActiveListening.htm

Albo tutaj: https://www.skillsyouneed.com/ips/active-listening.html
Prowadzgcy moze skopiowac niektore z nich na slajd i wyswietlic je
podczas ¢wiczenia.
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Cwiczenie 5: Asertywnosé by lepiej zy¢ i pracowaé

Zamierzone efekty nauczania:

INSPIRS

13. Wybiera¢ odpowiednie sposoby aby odpowiednio wyrazi¢ swoje mysli, zyczenia lub
uczucia w sposob jasny i uporzagdkowany w réznych sytuacjach i zachecac innych do
tego samego.

14. Zidentyfikowa¢ i zastosowac techniki, ktére pomagajg by¢ bardziej pewnym siebie i
nie ba¢ sie méwié¢ tego, co sie chce lub w co sie wierzy.

Przygotowanie stuchacza:

Czas 60-90 minut
Facylitator przedstawia cel ¢wiczenia i prowadzi sesje burzy mézgdéw na
Zadanie |temat sytuacji, w ktorych czujemy sie zestresowani i bez zastanowienia
trenera | reagujemy reaktywnie lub agresywnie, prébujgc sie broni¢. Czasami nawet

sami nie wiemy jak zareagowac¢ i milczymy. Nastepnie definiujemy
asertywng komunikacje i wyjasniamy réznice pomiedzy zachowaniem
agresywnym, pasywnym i asertywnym. Nastepnie przedstawiamy Kkilka
technik, ktére mozemy wykorzystaé¢ w zyciu zawodowym lub osobistym:

- Technika kanapki: Jest to technika, ktéra pomaga nam wyrazi¢ krytyke
lub zaprzeczenie bez bycia zZle odebranym przez drugg osobe. Wszyscy
mamy tendencje do defensywy, kiedy styszymy cos, co nam sie nie
podoba, wiec ta technika pomaga nam ztagodzi¢ to, co mamy do
powiedzenia, tak aby dana osoba przyjeta pozytywne nastawienie. Aby to
osiggnac, stosujemy precyzyjng sekwencje stowna:

1. Formutujemy szczery komplement na temat drugiej osoby. Musi on
by¢ wyrazony jasno i zwiezle i musi by¢ prawdziwym komplementem.

2. Nastepnie komunikujemy krytyke lub odmowe. W tym przypadku
musimy rozwing¢ i wyjasni¢é negatywng informacje, ktérg chcemy
przekazac.

3. Konczymy pozytywng wiadomoscig lub propozycija.

Jak widzimy, wrazliwa informacja, ktéra moze byc¢ nieprzyjemna dla drugiej
osoby, jest zamknieta pomiedzy dwoma pozytywnymi komunikatami.
tagodzi to negatywny ton i utatwia gotowos¢ osoby do wystuchania i
przyjecia naszej informaciji.

Na przyktad: 1. wiesz, jak bardzo cige cenige, 2. ale jest cos, co chciatbym ci
powiedziec¢: KIEDY Zzartujesz z mojego charakteru miedzy kolegami, czuje sie Zle.
(krétka pauza) Bytbym wdzieczny, gdybys$ w przyszioSci zartowat z innych rzeczy,
ktére nie zawierajg osgdu na moj temat. 3. Bytoby mi mito, gdyby$ jednak
zachowat swoje poczucie humoru, poniewaz sprawiasz, ze atmosfera w pracy jest
dobra, a stosunki miedzy wszystkimi odprezone.
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Technika zamglenia: Mozna jg zastosowac, gdy kto$ nas krytykuje lub
radzi, co mamy robi¢, a my odbieramy to jako probe manipulacji. Aby
przeprowadzi¢ bank mgly, musimy czesciowo zgodzi¢ sie z naszym
rozmowcg, ale zawsze pozostawi¢ decyzje o dziataniu, ostateczng ocene
naszego dziatania, w naszych wiasnych rekach. Stuzy to zmniejszeniu
pilnoéci dziatania z naszej strony, zgdanego przez kogos, kto prébuje nami
manipulowaé. Pozostawia komunikat w rodzaju: "Przyjete, zobacze, co da
sie z tym zrobi¢".

Bank mgty to cos$ widocznego, ale niedotykalnego. Kiedy kto$ prébuje go
dotkng¢ lub uderzyé, nie moze, gubi sie we wiasnej mgle. Katuza mgty
utrudnia przeciwnikowi atak. Stawia opor bez uzycia sity.

Przede wszystkim musimy pamieta¢ o kluczowym aspekcie tej techniki:
czesciowo zgadza¢ sie z drugg osobg, a jednoczesnie zachowaé
integralnos¢ i wiasny punkt widzenia.

Na przyktad, kto§ méwi nam, ze jestesmy zbyt tagodni w pracy i ze nie
mamy inicjatywy. To, co mozemy zrobié, jest nastepujgce:

A) Uznajemy czes¢ prawdy w tym stwierdzeniu: to prawda, ze moge
wydawaé sie miekki, nie zaprzeczam temu. Ale bycie refleksyjnym i
ostroznym pozwala mi na podejmowanie lepszych decyziji. Inicjatywa, ktéra
przynosi efekty, wynika z cierpliwosci i osobistego bezpieczenstwa.

B) Nie tracimy spokoju, nie porzucamy naszego stanowiska, ale tez nie
dajemy sie prowadzi¢ emocjom.

Technika zdartej ptyty: Polega na powtarzaniu w kétko swoich racji, nie
odpowiadajgc na manipulacje, pytania, szantaz czy przymus. Kluczowym
czynnikiem jest powtarzana wypowiedz skondensowana w niezbyt diugie
zdanie, ktére powtarza sie bez przyznawania sie do jakiejkolwiek odmiany,
niezaleznie od tego, co sie dzieje i co moéwi drugi méwca. Stosuje sie ja,
gdy zostato udowodnione, ze druga osoba nietatwo przyjmuje "nie" za
odpowiedz, a inne metody odstraszania nie przyniosty rezultatu.

Na przyktad:

Pan: Przepraszam, pracuje i nie moge sie skupi¢ z powodu muzyki, ktorg
masz wigczong. Bytbym bardzo wdzieczny, gdybys jg Sciszyt.

Sgsiad: Mam prawo puszczac¢ muzyke.

Ty, uzywajgc zepsutej ptyty: Oczywiscie, ma pan prawo puszcza¢ muzyke,
ja tylko prosze, zeby pan jg Sciszyt, zebym mogt sie bardziej
skoncentrowac podczas pracy.

Sgsiad: Bardzo mi przeszkadza, ze nie ma sie prawa do puszczania
muzyki we wltasnym domu.

Ty, uzywajgc zepsutej plyty: Rozumiem, ze przeszkadza ci to, ze nie
mozesz stucha¢ muzyki. Nie prosze cig, Zebys nie puszczat muzyki, prosze
cie, zebys jg Sciszyt, zebym maogt sie skoncentrowac i pracowac.

Sasiadka: No to ja $cisze muzyke.

Pani: Bardzo dzigkuje za zrozumienie.
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Zadanie
stuchaczy

Teraz kazdy z uczestnikdw indywidualnie zapisuje sytuacje (rzeczywistg
lub hipotetyczng), ktéra wywotata lub moze wywota¢ u niego napiecie i w
ktérej chciatby éwiczy¢ asertywng komunikacje.

Uczestnicy ustawiajg sie w dwéch rzedach, tak by potowa z nich staneta
naprzeciwko drugiej potowy.

Prowadzacy wyznacza jeden rzad jako "wojowniczy" i drugi rzad przed
nimi, ktéry bedzie odpowiadat. Uczestnicy w tym drugim rzedzie, od lewej
do prawej strony, bedg mieli stopniowany poziom konfliktu, od
najtagodniejszego (najbardziej ulegtego) do najostrzejszego
(agresywnego). Postawa zrownowazona znajdzie sie posrodku, tam gdzie
beda asertywni.

Jednym z obrazéw, ktéry moze pomaoc w wyjasnieniu éwiczenia, jest
powiedzenie uczestnikom, ze stojg w kolejce, poniewaz sg w rownowadze.

P T

Prowadzacy wybiera kilka z zapisanych sytuacji i odczytuje je. Partnerzy
bedg musieli zasymulowaé te sytuacje, ¢wiczac techniki, ktorych sie
nauczyli lub inne, ktére znaja.

Pierwsza sytuacja przeznaczona jest dla pierwszej pary, ktéra bedzie
musiata symulowaé sytuacje z niskim stopniem konfliktu, poniewaz osoba
ulegta akceptuje zadania. Druga sytuacja jest dla drugiej pary, ktora bedzie
musiata doda¢ wyzszy stopieh konfliktu. W ten sposéb pierwsza sytuacja
zostanie rozwigzana pokojowo i bez zadnych probleméw. Ostatnia bedzie
bardzo skomplikowana.

Na koniec omawiamy, jak przebiegato ¢wiczenie i jak sie czuli. Jak bardzo
jestes asertywny w swoim zyciu osobistym i zawodowym? Czy znate$ te
techniki?

Przypomina sie rowniez uczestnikom o wypetnieniu Zeszytu Refleksiji.

Wykorzystane
materialy

Karteczki samoprzylepne i markery.
Duzo przestrzeni, w ktérej uczniowie mogg pracowac w grupach.

Linki #

5 wskazowek, dzieki ktorym asertywna komunikacja stanie sie tatwiejsza i
bardziej skuteczna z kanatu YouTube Jessica @HowtoADHD
https://www.youtube.com/watch?v=viwmfiCb-vc

Ten film jest nieco diuzszy, ale mozemy go poleci¢ osobom uczgcym sie,
aby obejrzaty go w domu. Jest to prezentacja w ramach TED " Jak wyrazac¢
swoje zdanie | autorstwa Adama Galinsky'ego”.
https://www.youtube.com/watch?v=MEDgtjpycYqg
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Inne...

Cwiczenie to powinno byé nagrane i odtworzone, aby uczestnicy mogli
dokona¢ samooceny.

Pamietaj réwniez, aby przed tym d¢wiczeniem sprawdzi¢ “"przekonania
pedagogiczne i dydaktyczne". Metodologia, ktérg zastosujemy podczas
tego c¢wiczenia to Case in Point autorstwa R. Heifetza. Link:
http://caseinpointmethod.com/

Dodatkowe zasoby na ten temat:

1. Historyczne podejscie do asertywnosci:
https://psycharchives.org/handle/20.500.12034/1546

2. Ksigzka; Assertiveness and Diversity A. Townend. Palgrave MacMillan.

3. The Five Steps of Assertiveness. Steven T. Griggs. A Psychological
Corporation.

Trener moze przypomnieé, ze teraz, gdy dziatania w ramach modutu
dobiegly konca, jest to dobry moment, by zajrze¢ do zeszytu refleks;ji i
zobaczy¢ niektére z zaproponowanych pytan.
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Lekcja 2: Kierowanie organizacja spoteczna. Zaangazowanie i motywacja

Cele lekcji:

INSPIRS

3) Identyfikacja i rozroznienie elementéw organizaciji, ktére muszg pozostaé, od tych,
ktére muszg by¢ zmienione i przeksztatcone, niezaleznie od tego, czy jest to kultura
organizacyjna, zadania, funkcje, postawy czy struktura pionowa/ pozioma.

4) Docenienie znaczenia definiowania rol w organizacji i eksperymentowania z
pierwszej reki z rolg charyzmatycznego lidera w celu zaangazowania catego zespotu
i osiggniecia pozytywnych relacji miedzy nimi.

Cwiczenie 6: Wizja strategiczna I:
Analiza strategiczna poprzez prawdziwe spotkanie

Zamierzone efekty nauczania:

15. Zidentyfikowaé mocne i stabe strony, szanse i zagrozenia mojej organizacji
przeprowadzajgc podstawowg analize strategiczna.
16. Zbadac strategie skutecznego zarzgdzania zmiang w organizaciji.

17. Zrozumie¢ process planowania strategicznego i zidentyfikowa¢ rézne fazy, nadajac
znaczenie fazie oceny i monitorowania planu dla ciggtego doskonalenia organizacji.

Czas 120 minut
Zadanie | To ¢éwiczenie jest zaprojektowane jako gra fabularna i ma nastepujgce cele:
trenera 1. Pierwszym z nich jest zorganizowanie efektywnego spotkania.

2. Drugim jest osiggniecie porozumienia w ramach spotkania, w ktérym
Zostanie stworzona analiza strategiczna dla organizaciji.

Zanim zaczniemy, przypomnijmy sobie w kilku stowach rodzaje przeptywu
komunikacji w kazdej organizacji. Te cze$¢ teoretyczng mozemy
przedstawi¢ w prostej prezentacji PowerPoint:

- Komunikacja w gore to przekazywanie informacji z nizszych szczebli
organizacji na wyzsze; najczestszg sytuacjg jest komunikowanie sie
pracownikbw z menedzerami. Menedzerowie, ktorzy zachecajg do
komunikacji w gore, sprzyjajg wspotpracy, zyskujg poparcie i zmniejszajg
frustracje wsrdd swoich pracownikow.

- Z komunikacja w dot mamy do czynienia, gdy liderzy firmy i
menedzerowie dzielg sie informacjami z pracownikami nizszego szczebla.
O ile nie jest to czescig komunikatu, nadawcy zazwyczaj nie oczekujg (ani
szczegolnie nie chcg) odpowiedzi. Pomaga to w informowaniu pracownikow
0 kluczowych zmianach organizacyjnych, nowych celach lub strategiach,
przekazywaniu informacji zwrotnych na temat wydajnos$ci na poziomie
organizacyjnym itp.
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INSPIRS

- Komunikacja pozioma, zwana rowniez boczng, polega na przeptywie
wiadomosci pomiedzy osobami i grupami na tym samym poziomie
organizacji, w przeciwienstwie do komunikacji w gore lub w dét. Dzielenie
sie informacjami, rozwigzywanie probleméw i wspotpraca pozioma jest
czesto bardziej punktualna, bezposrednia i efektywna niz komunikacja w
goére lub w doét, poniewaz odbywa sie bezposrednio pomiedzy ludzmi
pracujgcymi w tym samym srodowisku.

- Komunikacja diagonalna to komunikacja miedzyfunkcjonalna pomiedzy
pracownikami na réznych poziomach organizacji. Najkrétsza odlegtosc
pomiedzy dwoma punktami jest linig prostg. Trasy komunikacji diagonalnej
sg liniami prostymi, ktére przyspieszajg komunikacje bezposrednio do
odbiorcow, w momencie, kiedy komunikacja jest konieczna. Komunikacja,
ktora zygzakuje wzdtuz poziomych i pionowych tras, z drugiej strony, sg
podatne na harmonogramy i dostepnos¢ osoéb, ktore rezydujg na kazdym
poziomie.

1. Po pierwsze, wyjasnimy cele dziatania, ktére jest podzielone na dwie

czesci.
"Jestescie stowarzyszeniem non-profit dziatajacym na rzecz integracji
miodych ludzi zagrozonych wykluczeniem spotecznym, ktérzy nie sa
ani w systemie edukacji, ani na rynku pracy (NEET). Bedziecie musieli
zasymulowac spotkanie".
W pierwszej czesci dajemy kazdemu uczestnikowi role zorganizowane
przez zespoty. W tym opisie ¢wiczenia podajemy szeroki zakres rol. W
przypadku mniejszych grup, facylitator moze wybraé role.

Role (opisy znajdujg sie w zatgczniku 1V):

- Koordynacija: 1 dyrektor, 1 koordynator techniczny, 1 sekretarka.

- Administracja/zarzadzanie finansami: 1 osoba odpowiedzialna

za ksiegowos$é, 1 skarbnik.

- Projekty: 2 technikow ds. Projektow

- Pracownicy terenowi: 1 pracownik socjalny, 1 edukator spoteczny

- Komunikacja: 1 osoba odpowiedzialna za strone internetowg i

sieci spotecznosciowe, marke organizacji
Celem tej pierwszej czesci jest przygotowanie sie do spotkania, ktére bedg
symulowa¢ (odgrywanie rél). Muszg przygotowac sie do spotkania myslac o
hipotetycznym scenariuszu, do ktérego wtasnie wezwat ich koordynator
zespotu, z zaledwie kilkugodzinnym wyprzedzeniem, za posrednictwem
nastepujgcego wspoélnego maila*:

Drodzy,
W sali konferencyjnej o godzinie x zaplanowane jest nadzwyczajne
spotkanie. Prosimy o punktualno$¢. Omawiane bedg nastepujgce punkty:

1) Zmiana ram prawnych, ktéra dotyczy nas jako organizacji. Obecnie
posiadanie planu strategicznego jest obowigzkowe jako warunek
otrzymania gféwnej dotacji.

2) Dyskusja na temat trzyletniego planu strategicznego. Gtéwna
definicja. Czesci/struktura dokumentu.

3) Podziat zadan.

4) Harmonogram opracowania.

5) Wnhnioski.

Pozdrawiam serdecznie,

22



Przywédztwo spoteczne m

Uczestnicy spotkajg sie i bedg mieli 30 minut na przygotowanie sie do
spotkania. Bedg mogli zajrze¢ do Internetu, sporzadzi¢ notatki Iub
skorzysta¢ z innych zasobéw (tablica, projektor, itp.).

2. Drugag czescig bedzie samo spotkanie. Bedziemy wysSwietlac zegar
(poniewaz dyrektor ma ograniczony czas na jego przeprowadzenie).
Jesli nie mamy w sali duzego stotu konferencyjnego, ustawiamy mate
stoliki w kregu. Krzeset powinno by¢ o jedno mniej niz wszystkich
uczestnikdw. W wyimaginowanym pomieszczeniu znajduje sie tylko
tablica oraz krzesta i stoly przygotowane przez facylitatora. W
pomieszczeniu znajdujg sie wyimaginowane drzwi, ktére sg zamkniete.

Na poczatku spotkania jedynymi osobami znajdujgcymi sie w

wyimaginowanym pomieszczeniu sg trzy osoby z zespotu koordynacyjnego.

Ten hipotetyczny projekt pomieszczenia jest wyjasniany przez

facylitatora na poczatku éwiczenia.

3. Facylitator w ogole nie ingeruje w przebieg spotkania. Jedynie w
wyjasnienie teorii na poczatku i po zakohczeniu spotkania w
podsumowanie wnioskow. Jesli grupa przekroczy wyznaczony czas,
facylitator pozostawia grupie jak najwiecej swobody. Z tego powodu
zaleca sie umieszczenie tej aktywnosci w szerokich ramach czasowych,
w ktorych nie jest konieczne i obowigzkowe zakonczenie spotkania.

Pozwolimy na to, aby spotkanie byto tak realistyczne, jak to tylko mozliwe.
Czas trwania spotkan w niektérych organizacjach jest czesto zbyt dtugi i po
przekroczeniu pewnego limitu czasowego przestajg by¢ one produktywne,
podobnie jak w przypadku zaje¢ szkolnych. Utrzymanie uwagi (rowniez w
przypadku osob dorostych) jest czesto skomplikowane.

Facylitator robi notatki na temat interesujgcych go zagadnien spotkania.
Kiedy spotkanie dobiega konca, zatrzymujemy zegar. Wspadlnie podzielimy
sie tym, jakie kwestie sg podobne lub rézne od tych, ktére pojawiajg sie
podczas spotkan w zyciu. W jakim stopniu spetnites swojg role? Czy
osiggnafes to, czego chciata Twoja postac? Jakie pojawity sie trudnosci? Co
musi sie wydarzyc¢, aby promowac zmiany? Czy jedna osoba jest w stanie
to przeprowadzi¢? Czego ona lub on potrzebuje?

Wyjasnilismy, ze niektore role sg bardziej ograniczone niz inne. Tak sie
dzieje w organizacjach, kiedy istniejg ustalone rutyny pracy, zmiana
przyzwyczajen jest bardzo trudna.

Rezultat powinien by¢ nastepujacy: umiejetnosci analityczne, uwazna
obserwacja i przywoédztwo transformacyjne musza by¢é wykorzystane
do poprawy sytuacji.

O planie strategicznym: Czy Twoja organizacja ma plan strategiczny? Jak
myslisz, w jaki sposob moze on pomdoc?

W zaleznosci od zainteresowan uczestnikow, z ktorymi pracujemy, w
dyskusji koncowej mozemy oméwic, jak organizowac efektywne spotkania
lub jak wazne jest przeprowadzenie dobrej analizy strategicznej organizaciji.
W zaleznosci od zainteresowan uczestnikdw, potozymy wiekszy nacisk na
jeden lub drugi temat.
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Zadanie
stuchaczy

Uczestnicy, ktdrzy chcg dowiedzie¢ sie wiecej na temat planowania
strategicznego mogg odwiedzi¢ ponizsze linki.

Na koniec lekcji nalezy przypomnie¢ stuchaczom o wypetnieniu Zeszytu
Refleks;i.

Wykorzystane
materiatly

Karteczki samoprzylepne, dtugopisy, markery, arkusze papieru.
Wczesniej wydrukowane role.

Linki #

Prowadzgcy powinni mie¢ wydrukowane dwa lub trzy przyktady
rzeczywistych planéw strategicznych. Mozna wybraé sposrod
nastepujgcych:
1. https://www.educo.org/Educo/media/Documentos/somos/STRATEGI
C PLAN 2015-2018 EDUCO-CHILDFUND ING.pdf?ext=.pdf
2. http://www.handinhandinternational.org/wp-
content/uploads/2017/10/Hand-in-Hand-International-Strategic-Plan-
2017-2021 .pdf
3. https://www.communityservices.act.gov.au/ _data/assets/pdf file/00
11/1215839/CSD-Strateqic-Plan-2018-28.pdf
4. http://www.near.ngo/imgtemp/downloadfile/NEAR%20Strateqy%202
018-2020 published%20paper 1519803585.pdf
5. https://www.eurochild.org/fileadmin/public/03 Internal/Eurochild Str
ategic_Plan _2014-2018 endorsed.pdf

Ponizszy dokument moze postuzy¢ jako przewodnik dla zespotu
koordynacyjnego podczas przygotowan do spotkania:
https://www.intrac.org/wpcms/wp-content/uploads/2016/09/Strategic-
Planning-A-PLP-Toolkit-INTRAC-1.pdf

Inne...

Dla wiekszej ztozonosci ¢wiczenia, oprécz réznych rél mozemy dostarczy¢
jedng z rél z éwiczenia 1 Benne'a i Sheatsa.

Dodatkowo, ¢éwiczenie moze by¢ dostosowane do innego typu organizaciji
spotecznej. Proponowane role sg ogolne i w razie potrzeby mozna dodacé
nowe. Na przyktad, jesli jest wiecej uczestnikow, mozemy zwiekszyc¢ liczbe
cztonkéw zespotu koordynacyjnego, poniewaz zadania, ktdére majg byé
wykonywane przez te role sg ztozone. Mozemy réwniez doda¢ nowe role
zwigzane z pracg spoteczng (pedagodzy spoteczni, terapeuci zajeciowi,
psycholodzy, pracownicy terenowi, itp.)
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Przywédztwo spoteczne

Cwiczenie 7: Nauka udzielania informacji zwrotnej

Zamierzone efekty nauczania:

INSPIRS

18. Poznanie i wykorzystanie technik infromacji zwrotnej do budowania pozytywnych

relacji miedzy czionkami organizacji oraz doskonalenia proceséow i wynikow
koncowych.

19. Opracowanie sposobdw regularnego wyrazania uznania dla innych za to, co zrobili
lub robig.

Przygotowanie stuchaczy:

Czas 90 minut
Krétkie ¢wiczenia energetyzujace: "30 kregéw": Na poczatku prosimy
Zadanie |uczestnikbw o narysowanie na kartce biatego papieru 30 pustych
trenera | okregéw. Teraz dajemy uczestnikom 3 minuty i prosimy, aby przeksztatcili

jak najwiecej z tych pustych kot w rozpoznawalne obiekty.

Teraz wybierz jeden z pomystow na rysunek i poswie¢ minute na jego
rozwiniecie. Zachowaj ten rysunek na koniec tego ¢wiczenia. Sprébuj
uczyni¢ go nieco bardziej ztozonym i dodaj kilka elementéw (1-2 minuty).
Jak poszto? Poréwnaj wyniki z kolegami. Zastanawiamy sie nad faktem,
ze kiedy idziesz na ilos¢, nie masz czasu na myslenie, ze twoj pomyst jest
zty, mozesz go poézniej edytowac. To jest etap, w ktérym kreatywnosc
rozkwita.

Dodatkowo, Trzydziesci Kregéw oferuje szybkg lekcje na temat
generowania pomystow. Kiedy generujesz pomysty, rownowazysz dwa
cele: ptynnosé (szybkosc i ilos¢ pomystéw) i elastycznosé (pomysty, ktére
sg naprawde rézne i odrebne). Latwiej jest mie¢ swietny pomyst, jesli
masz ich wiele do wyboru. Ale jesli masz wiele pomystow, ktore sg tylko
wariacjami na temat, to tak naprawde mozesz mie¢ tylko jeden pomyst z
dwudziestoma dziewiecioma innymi wersjami. Kiedy potgczysz ptynnosc i
elastycznosé, mozesz stworzy¢ bogaty wachlarz koncepcji do wyboru.
Prowadzacy wyjasnia cel kolejnej czesci éwiczenia: grupa ma dojs¢
do porozumienia w zakresie kluczowych zasad efektywnej informaciji
zwrotnej. Cata grupa moze przeprowadzi¢ krétkg burze mobzgoéw i
przedyskutowa¢ czym jest informacja zwrotna i dlaczego jest ona
uzyteczng praktyka.

Uczestnicy zostajg potgczeni w pary. W ciggu 5-10 minut omawiajg
przykfady sytuacji, w ktérych otrzymali skuteczng/pomocng informacije
zwrotng oraz nieskutecznag/szkodliwg informacje zwrotng. Nastepnie
grupa wspolnie wystuchuje kilku przyktadow.

Teraz, kiedy grupa ustyszata juz kilka przyktadéw z doswiadczenia, bedg
wspolnie pracowa¢ nad ekstrapolacja pewnych kryteriow lub zasad
dotyczagcych "skutecznej" i "nieskutecznej" informacji zwrotnej. Facylitator,
w celu uchwycenia sugestii grupy, napisze "skuteczna" i "nieskuteczna"
jako nagtéwki na kazdym z flipchartéw. Nastepnie bedziemy je zapisywac,
najpierw opisujgc "skuteczne", a potem przechodzgc do "nieskutecznych".
W razie potrzeby mozemy sparafrazowac sugestie dla jasnos$ci i poprosi¢
uczestnikow o wyjasnienie, a takze poprosi¢ o wyjasnienie, jesli cos jest
niejasne.
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Facylitator bedzie wspierat zakonczenie grupowej burzy mézgoéw poprzez
dodawanie zasad z ponizszej listy. Ogdlnie rzecz biorgc, wiekszos¢ z tych
zasad zostanie wyrazona w taki czy inny sposdb. Dodawaj tylko te
zasady, ktore nie zostaly jeszcze wypowiedziane przez grupe:

Opisuj zachowanie, a nie osobe.

Nie oceniaj i nie etykietu;.

Skup sie na wynikach.

Nie prébuj zmienia¢ innych.

Méw prosto i wyraznie.

Odbiorca: Popro$ o informacje zwrotng, nie czekaj na nig.

Dajacy: Zapytaj osobe, czy mozesz udzieli¢ jej informacji zwrotnej.
Badz sobg i mow przez "ja", a nie przez "my".

Nie mieszaj wtasnych mysli i uczu¢ z myslami i uczuciami innych osaéb.
Zawsze badz konkretny. Nie generalizuj.

Badz punktualny i regularny.

Nie prébuj zapisywac swoich uwag, aby wygtosi¢ je wszystkie naraz.
Skup sie na relacji z drugg osoba.

Badz skoncentrowany na rozwigzaniu, a nie na problemie.

Kiedy juz to osiggniemy, pytamy grupe, jak zamierza sie upewnic, ze
dziata zgodnie z tymi zasadami. Konczymy ¢éwiczenie, kiedy uznamy, ze
osiggnetfo ono naturalne rozwigzanie.

Teraz wyjasnimy tatwg do zapamietania technike za pomocg jej akronimu
(KIID z ang.). Technika ta bedzie przydatna w nastepnym ¢wiczeniu:

K- (Keep) - Zachowaj to, co dostarcza wartosci, co jest juz w porzadku
takie, jakie jest, i dlatego zastuguje na zachowanie w kolejnych
dziataniach lub sytuacjach. Oferuje to réwniez staty punkt wyjscia dla
nowej nauki lub wyzwanh.

I - (Include) - Wilacz cos, czego brakowato; te aspekty, ktére nie byly
obecne o tym, co myslisz, a ktére, gdyby zostaty wigczone, dodatby
wartos¢ do wyniku. To pomaga witgczy¢ je w przysztosci. Na przykiad,
bytes bardzo powazny, kiedy méwites, bytoby swietnie, gdybys usmiechat
sie wiecej w swojej rozmowie. Przekazuje to ciepto i pomaga byc¢ bardziej
zestrojonym z dang osoba.

| - (Improve) - Poprawiam cos$, co juz byto obecne. Tutaj odnosi sie do
sytuacji, ktére byly obecne i moga by¢ cenne, a ktére sg podatne na
modyfikacje lub zmiane, albo w ich ilosci, czestotliwosci lub jakosci, w
celu zapewnienia wigkszej wartosci do wyniku. Na przyktad, zadates
klientowi pytania w rozmowie sprzedazowej (co jest wlasciwe samo w
sobie), ale zadate$ tylko dwa (kilka), a nastepnie bardzo otwarte i ogdine,
i tylko na poczatku (jako$c¢ i czestotliwose).

D - (Delete) - Usun. Na koniec nawigzuje sie do zachowan, ktére byly
obecne, a jednak nie wniosty wartosci do pozgdanego rezultatu, wiec
nalezy je wyeliminowa¢ lub poming¢ w przyszltych dziataniach. Na
przyktad: odbieranie telefonu w $rodku rozmowy w celu oceny pracy
pracownika, z klientem...

INSPIRS
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Teraz nadszedt czas na udzielanie informacji zwrotnej. Bierzemy rysunki
z poczatku zaje¢ i fgczymy sie w pary. Kazdy uczen bedzie musiat
udzieli¢ informacji zwrotnej swojemu partnerowi na temat rysunku, ktory
wykonat.

Kontekst jest taki, ze jestescie projektantami graficznymi, a rysunek jest
propozycjg logo dla firmy. Osobg, ktéra udziela informacji zwrotnej jest
inny partner, ktéry robi to samo, ale w ramach innego projektu.

Pamietaj, ze udzielamy jej tylko wtedy, gdy jesteSmy o to proszeni, a w
kazdym razie najpierw pytamy, czy dana osoba ma do nas zaufanie. Nie
zapominaj wiec, aby najpierw zapytac.

Asertywno$¢ i umiejetno$¢ udzielania dobrej informacji zwrotnej idg w
parze. Mozesz chcie¢ sprawdzic teorie z ¢wiczenia 5.

Jako ¢éwiczenie podsumowujgce, wykonamy krotkie ¢wiczenie, ktdre jest
zwigzane z ¢éwiczeniem, ktdre wtasnie wykonaliSmy. Celem éwiczenia jest
stworzenie wysokiej jakosci relacji, z ktérej ludzie spontanicznie czerpig
rados¢ przyczyniajgc sie do wzajemnego dobrobytu.

Uczestnicy bedg pracowa¢é w matych zespotach po okoto 3 osoby.
Uczestnicy prawdopodobnie bedg dobrze wspédtpracowaé, jesli mieli
okazje spotkac sie wczesniej.

Podajemy instrukcje: "Zapisz imie osoby, do ktérej sie zwracasz.
Uzupetnij ponizsze dwa zdania w odniesieniu do tej osoby. Podpisz je
swoim imieniem i nazwiskiem."

"Do : Moje najmocniejsze wrazenie o Tobie do tej pory to....

Cos, co mnie ciekawi, to... Podpisano, "

W kazdej mniejszej grupie, kazdy uczestnik uzupetnia powyzsze zdania
uzywajgc jednej karteczki samoprzylepnej (post-it) dla kazdego
uczestnika w grupie. Kiedy wszyscy uczestnicy w grupie skohczg pisag,
przekazujg komunikat, jeden po drugim, ustnie, wreczajgc karteczke post-
it adresatowi.

Zadanie
stuchaczy

Ta lekcja zostata zaprojektowana dla uczestnikéw, aby podzielili sie
swoimi wizjami i otworzyli sie w pewien sposéb przed swoimi
réwiesnikami. Bedg musieli z szacunkiem odnosi¢ sie do wizji innych
uczestnikow. Informacja zwrotna jest czescig zaje¢ i oczekuje sie, ze
komentarze bedg przyjmowane w sposob spokojny i tagodny. Z tego
powodu moderator bedzie petit role mediatora podczas sesji, aby
zapewnic jej ptynny przebieg.

Na koniec lekcji, uczestnikom przypomina sie o wypetnieniu Zeszytu
Refleksji.

Wykorzystane
materialy

Karteczki samoprzylepne, tablica, markery, arkusze papieru.

Linki #

Innym mozliwym pomystem, jesli ktos szuka technik dla swojego zespotu
jest tzw. "the feedback wrap"
https://management30.com/practice/feedback-wraps/

INSPIRS
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Inne...

Jedli kto§ chciatby zgtebi¢ ten temat dalej lub jedli zaproponowane
¢wiczenie nie jest wystarczajgce, prowadzacy moze udzielic wskazéwek
przed wykonaniem ¢éwiczenia, uczgc uczestnikdw roznych sposobow
zadawania pytan. Prosze sprawdzic ten link, aby dowiedzie¢ sie wiecej o
"sztuce zadawania pytan".

https://www.skillsyouneed.com/ips/question-types.html

Uczestnikom zainteresowanym zgfebieniem tematu, mozna poleci¢
nastepujacg ksigzke Harvard Business Review: "Giving Effective
Feedback (20-Minute Manager Series)". Niezaleznie od tego, czy mamy
do czynienia z problematycznym pracownikiem, czy tez chwalimy dobrg
prace kolegi, musimy komunikowa¢ sie w sposéb, ktéry promuje
pozytywne zmiany u innych. Ksigzka "Skuteczne udzielanie informac;ji
zwrotnych" szybko przeprowadzi Cie przez podstawy udzielania informaciji
zwrotnych, ktére przynosza rezultaty.

Dodatkowe materiaty na ten temat: https://hbr.org/topic/giving-feedback
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Cwiczenie 8: Przystanek na $ciezce pozytywnego myslenia.
Opowiesé o odpornosci.

Zamierzone efekty nauczania:

20. Rozréznianie pojec¢ takich jak pozytywne mystenie, odpornosé, umiejetnosci
analityczne i myslenie krytyczne.

21. Aktywizowanie umiejetnosci radzenia sobie z konformizmem i zniecheceniem oraz
ksztattowanie pozytywnych zachowan zbiorowych.

22. Rozréznianie gtdwnych zasad przywddztwa charyzmatycznego.

Przygotowanie stuchaczy:

Czas 120 minut

Zadanie 1. Wprowadzenie.

trenera Facylitator wyjasnia dzisiejsze cele. Zajmiemy sie takimi pojeciami jak

pozytywne myslenie i odporno$¢, ale z nieco innej perspektywy niz ta, do
ktérej prawdopodobnie jesteSmy przyzwyczajeni.

Nastepnie wyjasnia nastepujgce podejscie teoretyczne: W éwiczeniu 1,
widzieliSmy juz, ze w ramach teoretycznych modeli rél przywddczych
istnieje wiele mozliwosci. Przyjrzelismy sie modelowi Benne'a i Sheatsa.
Inna podstawowa klasyfikacja, ktéra jest zazwyczaj dokonywana, jest
nastepujgca:

- Przywodztwo charyzmatyczne
- Przywodztwo transformacyjne

- Przywd6dztwo demokratyczne

- Przywdédztwo autokratyczne

- Przywdédztwo leseferystyczne

- Przywdédztwo transakcyjne

- Przywdédztwo sytuacyjne

Objasnienie dla prowadzgcego: w tym ¢wiczeniu bedziemy pracowac¢ nad
podstawowg cechg charyzmatycznego lidera: pozytywnym mysleniem.
W rzeczywistosci umiejetnosé¢ ta moze stal sie czescig kazde) z
powyzszych rol przywddczych, ktére widzieliSmy wczesniej, i jak kazdag
kompetencie mozna jg doskonali¢ i nad nig pracowaé. Facylitator
wyjasnia rowniez, ze pozytywne mysSlenie to nic innego jak
przeksztatcanie momentow kryzysu lub zmiany w szanse, aby otworzy¢
okna mozliwosci.

Zaczynamy od burzy mozgow. Facylitator rysuje na tablicy trzy duze kota i
w kazdym z nich umieszcza na czarno stowa: pozytywne myslenie,
optymizm i odpornosc.

Grupa przeprowadza burze moézgéw na temat stow kluczowych dla
kazdego z tych stéw oraz ich wzajemnych relacji. Moze pojawi¢ sie wiecej
stow niz te zaproponowane w ponizszym schemacie. Wszystkie te, ktore
moderator uzna za stosowne, zostajg zanotowane, a burza mozgow
zostaje zakonczona zaproponowanymi stowami.
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Stowa zaznaczone na czerwono odnoszg sie do definicji tego stowa. To,
co odroznia "pozytywne myslenie" od "optymizmu", to fakt, ze o ile
optymizm jest istotng postawag, ktéra istniata w opozycji do pesymizmu w
catej historii ludzkosci, o tyle pozytywne myslenie jest nowsze, rozwija sie
i staje sie popularne w ramach trendéw psychologii pozytywnej.
Odpornos¢ obejmuje ustawienie wewnetrznych narzedzi pozytywnego
myslenia do pracy w celu rozwigzania kryzysow i iS¢ naprzéd, ale
zaktadajgc, ze kryzysy i zte czasy istniejg w zyciu, pracowac i uczy¢ sie
od nich. Jest to realistyczna postawa, w ktorej "zto" jest uznawane za
cze$¢ podrézy. Ten ostatni punkt jest bardzo wazny, poniewaz
negatywnych zjawisk nie unika sie poprzez ich zakrywanie, zaprzeczanie
im i ukrywanie ich, ale poprzez uczenie sie na nich.
Facylitator moze zadaé kilka pytan, aby sprawdzi¢ wiedze grupy i
zanotowac kluczowe stowa:
e Czym jest pozytywne myslenie/optymizm/odpornosc¢?
e Co trzeba zrobi¢, aby zastosowac¢ je w praktyce? Czy kazdy moze je
stosowac? Od czego to zalezy?
Jakie sg jego skutki? Czy styszates wczesniej o tych koncepcjach?
Czy stosujesz je w swoim zyciu zawodowym?

Optimism

Attitude

Positive thinking
Attitude Set of skills

Hopefulness

Approach within "Positive Positivity

psychology"”
Optimism Well-being
Novel concept

Belief Philesophy

Expectation of

Happiness good things

Capacity/ability

Resilience

Tlumaczenie do powyzszej ilustraciji

Positive thinking — | Postawa, Zestaw umiejetnosci, podejscie w ramach
Pozytywne Myslenie “Pozytywnej psychologii’, Optymizm, Dobrostan,
Nowatorska koncepcja
Optimism - Optymizm Postawa, Nadzieja, Pozytywnosé¢, Filozofia,
Przekonanie, Oczekiwanie dobrych rzeczy

Resilience - Odpornos¢ Potencjal/l mozliwosé, Adaptacja, Wytrzymatosg,
Proces uczenia sie, Przezwyciezenia, Silniejszy/a niz
wczeshiej
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Koncepcje te sg teraz ponownie powigzane z optymistyczng cechag
charyzmatycznego lidera. Kluczowg cechg charyzmatycznego lidera jest
optymizm: liderzy wiedza, ze najlepszym sposobem na dotarcie do
innych jest zrelaksowana postawa i przyjazny, peten zaufania usmiech.
Cho¢ nigdy nie tracg poczucia rzeczywisto$ci, ich rolg jest zwiekszanie
mozliwosci kazdej sytuacji i czynienie tego z perspektywy sprzyjajgcej
klimatowi organizacyjnemu. W niektérych przypadkach petnig nawet role
lideréw grup. To, co jest naprawde wazne, oprécz tego optymizmu, to
zdolnosé do proaktywnosci. Ich motto mozna stresci¢ nastepujgco:
"nie wolno trwa¢ w narzekaniu”. Innymi stowy, charyzmatyczny lider
proponuje, wspoltworzy i wdraza rozwigzania pewnych konfliktéw lub
sytuaciji.

Wymaga to od lidera jasnoéci co do tego, jak znalez¢ sposoby na bycie
optymistg i jak osiagngé te proaktywng postawe. W tym éwiczeniu
bedziemy pracowac nad pojeciem optymizmu z réznych perspektyw.

2. Cele i éwiczenie energetyzujace.

Uzywamy ¢wiczenia aktywizujgcego do pozytywnego myslenia w
grupie (15 minut). Prowadzacy pisze na tablicy lub na kartce papieru
wielkimi literami nastepujgce pytanie: Co daje ci absolutng radosé, jesli
chodzi o hobby lub prace/osobista aktywnosé, ktérg wykonujesz?
Dlaczego?

Kazda osoba ma za zadanie napisa¢ na dwoch kartkach stowo klucz. Na
przyktad: jazda samochodem, czytanie, itp. Wszyscy stojgcy uczestnicy
bedg chodzi¢ po sali, az zadzwoni dzwonek/muzyka i bedg musieli stangé¢
przy najblizszej osobie i wyjasni¢ swoje stowo. Kiedy dzwonek zadzwoni
ponownie, uczestnicy kontynuujg spacer i doftgczajg do innego partnera.
Mozemy dzwoni¢ trzy lub cztery razy i nie jest konieczne, aby kazdy
rozmawiat z kazdym.

e Czego dowiedziates sie o innych?
e Jak mozesz zastosowaé koncepcje tego c¢wiczenia do celéw
dzisiejszej ses;ji?
Teraz stworzyliSmy pozytywny stan mdzgu, dzieki czemu uczenie sie i
produktywnosé¢ sg wzmocnione, aby kontynuowac¢ prace. Co wiecej,
potgczyliSmy teorie burzy mézgdw z konkretnymi rzeczami, ktore
uczestnicy identyfikujg jako pozytywne w swoim codziennym zyciu.

3. Cwiczenie: wideo i dyskusja.

Prowadzacy odtwarza kroétki filmik do nastepnej czesci ¢wiczenia.
Nalezy podkresli¢, ze rola prowadzgcego polega na byciu przewodnikiem
i zadawaniu trudnych pytan, ktére sktaniajg do refleksji bez zajmowania
stanowiska.

Film jest autorstwa dziennikarki Barbary Ehrenreich. Wnosi inne
spojrzenie na idee pozytywnego myslenia w krytyczny sposob. | to jest
najwazniejsze w tym ¢éwiczeniu, ze tresci zawarte w tym konkretnym filmie
sg opracowywane z krytycznej perspektywy. W trakcie filmu uczestnicy
bedg musieli zapisywaC stwierdzenia lub pomysty, ktére przykuty ich
uwage.

Oto niektére z tych pomystéw:
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Link: https://www.youtube.com/watch?v=u5um8QWWRvo (10.22 minutes)

- Obowigzkowy optymizm

- Pomyst, ze mozna zmieni¢ Swiat fizyczny za pomocg mysli, jest
ztudny.

- Nie zgadza sie z ideg: "wykorzystaj site, energie, magnetyzm".

- Urojenie jest zawsze btedem

- Nie zgadza sie z myslg: "Jesli nie myslisz o, zle rzeczy sie nie
zdarzajg".

- Przygnebienie, smutek, pesymizm czy negatywizm réwniez moga
by¢ urojeniami

- Radykalna sugestia: realizm. Zmien te elementy, ktore
rzeczywiscie mozesz zmienic

- Nie badz cheerleaderka: obserwuj, analizuj i dziataj.

Po filmie odbywa sie otwarta dyskusja z grupg i wyodrebnia sie z niego
najwazniejsze punkty. Dzieki temu grupa moze sie przekonaé, w jakim
stopniu zgadza sie lub nie zgadza z tym, co zostalo powiedziane.

1. Nastepnie tworzymy grupy 3- Iub 4-osobowe, aby
dyskutowaé. Uczestnicy beda musieli zbudowaé nowa historie. Beda
musieli stworzy¢ fikcyjng historie.

Po pierwsze, bedg musieli sprawi¢, by ich fikcyjna postaé w jakis
sposOb przyjeta to pozytywne myslenie. Posta¢ ta moze przyjgc
krytyczny punkt widzenia lub nie, a moze zbudowaé te historie bez
zajmowania stanowiska, albo wymysli¢ inng filozofie lub postawe.

Jako technike kreatywnosci zaproponujemy kilka losowych stéw, ktére
uczestnicy bedg musieli umiesci¢ w swoich historiach (stowa mogg by¢
wybrane przez kazdego z moderatoréw): Nepal, paproc, korzenie, orzech,
strach i szkofa.

WSKAZOWKI/KROKI:

1. Stworz historie, ktérej gwiazdg powinna by¢ fikcyjna postaé z
fabutg (podobnie jak w éwiczeniu 3 "Ja i opowiadanie historii", o podrézy
bohatera). Posta¢ musi mie¢ jakis zwigzek z organizacjg non-profit (jako
wolontariusz, pracownik, darczynca, itp.).

2. Historia musi by¢ spisana. Nie powinna zajmowac wiecej niz jedng
lub dwie strony papieru.

3. Historia powinna zawiera¢ przynajmniej posta¢ mentora, ktory w
jaki$ sposéb nauczyt naszego gtéwnego bohatera tej filozofii/postawy.

4. Nalezy wyjasnic¢, jak to na niego wplywa, jakie konsekwencje ma
jego filozofia zycia itp.

5. Istnieje  mozliwos¢, aby nie tworzy¢ tylko bohaterow.
Antybohaterowie rowniez istniejg i rowniez mogg nas nauczy¢
wartosciowych rzeczy. Pamietaj, ze postacie sg narzedziami do projekciji
twoich pomystow lub mysli, watpliwosci, lekow, itp. Uzywaj ich, jak
chcesz.
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Prowadzgcy moze wyswietlic na $cianie infografike, aby pomodc
uczestnikom w budowaniu ich historii. Link:
https://www.abccopywriting.com/2013/12/10/what-really-makes-a-good-story

TRUST IN THE TELLER

Our feelings about
a storyteller
influence our reaction
to their story.

The more familiar a E J Stories need dramatic

story feels, the more development and
powaerful it is. emaotional dynamics.

WHAT REALLY
MAKES A
GOOD STORY?

sTorvTELLING has become one

ry e way to engage

audlences, convey information and
Influence people without using
overt persuasion. This graphic

sn 5the C eris

Stories are most persuasive
when readers work out their
meaning for themselves.

The more people identify
with a story, the more likely
they are to be persuaded.

SIMPLICITY

Simple stories are strong stories. The more readers put
Take out everything that themselves into a story,
doesn't serve the narrative. the maore likely they are to

change their cpinions.

Zrédfo w jezyku angielskim. Zalecane uzycie translatora np. deepl.com

Teraz nadszedt czas, aby przeczytali swoje historie. Uczestnicy mogg
odgrywac role w historyjkach z roznymi postaciami, ktore stworzyli.

Omawiamy wszystkie spostrzezenia z kazdej historii i powtarzamy
niektére koncepcije z filmu.

Facylitator moze wyjasnic, ze dobry lider musi by¢ w stanie zrozumie¢
wszystkie te kwestie, zidentyfikowaé potencjat ludzi i przeku¢ go w
dziatania oraz sposoby rozwoju i wzmacniania organizaciji.
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Dla wzmocnienia kompetencji (komunikacja, asertywnos$¢, informacja
zwrotna) wazne jest zrozumienie, ze kazda osoba dziata inaczej. Btedem
jest méwienie, kiedy kto$ nie czuje sie dobrze, rzeczy takich jak "nie bgdz
zty", "musisz sie wiecej Smiaé, a to sprawi, ze poczujesz sie lepiej", "nie
mysl za duzo", poniewaz nie mozemy zmusic¢ nikogo, aby poczut sie lepiej
lub czut sie dobrze. Psychologia pozytywna moze poméc przeanalizowaé
lub zidentyfikowac te rzeczy, ktére mogg poméc poczuc sie lepiej, ale bez
cudownych formut. Dlatego witasnie termin odpornos$¢ jest tak potezny.
Jeszcze raz omawiamy ten termin i robimy runde mozliwych pytan wsréd
wszystkich uczestnikow.

Propozycje koncowe lub komentarze od uczestnikow.

Zadanie | Jesli stuchacze lubig artykuty zwigzane z profesjonalnym coachingiem,
stuchaczy | mogg réwniez odwiedzi¢ te strone:
https://tools.positivepsychology.com/3-resilience-exercises-pack
https://positivepsychology.com/wp-content/uploads/3-Resilience-
Exercises-Pack.pdf
Na koniec lekcji, uczestnikom przypomina sie o wypetnieniu Zeszytu
Refleks;i.
Wykorzystane | Arkusze papieru i diugopisy.
materiaty
Linki # Animacja wideo z wyktadu Barbary Ehreinreich:
https://www.youtube.com/watch?v=u5um8QWWRvo
Inne... Dla uczacych sie, ktdrzy chcg pogtebi¢ swojg wiedze na ten temat:

- Ksigzka. Bright-sided: How Positive Thinking is Undermined America.
Przez Barbara Ehrenreich.

- Artykut. Czy pozytywne myslenie i znaczenie posredniczg w relacji
pozytywny afekt - zadowolenie z zycia? Autor: Lightsey Jr, Richard Owen
i Gller Boyraz.

- Artykut. Wptyw rbwnowagi miedzy pracg a Zyciem prywatnym na
satysfakcje z pracy, zadowolenie z Zzycia i zdrowie psychiczne: Badanie z
siedmiu kultur. Jarrod M.Haara, Marcello Russob, Albert Sufiec, Ariane
Ollier-Malaterred.
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Lekcja 3: Wspoitworzenie i wzajemne inspirowanie sie

Cel lekcji:

5) Wykorzystanie wszystkich technik kreatywnosci, ktére znam i przyswojenie nowych
w celu budowania kultury otwartej wspotpracy, a tym samym tworzenie nowych sieci
i interakcji zarbwno wewnatrz, jak i na zewnatrz organizaciji.

Cwiczenie 9: Kreatywnosé czyli jak taczyé rézne pomysty

Zamierzone efekty nauczania:

23. Rozumienie kreatywnosci jako procesu umystowego polegajgcego na taczeniu
wczesniejszych pomystow w celu stworzenia czegos nowego.
24. Wykorzystywanie réznych technic, aby by¢ bardziej kreatywnym i pobudzaé
kreatywnos¢ u innych.

Przygotowanie stuchaczy:

Czas 120 minut

Cwiczenie rozgrzewajgce: 20-30 minut

Czes¢ druga: 60-90 minut
Zadanie Pierwsza czes¢ zajec¢ jako wstep do rozgrzewki:
trenera

Przeszkody dla kreatywnosci: Uprzedzenia mentalne

Proponujemy przeprowadzi¢ te gre wstepng dla grupy uczestnikow, aby
zaobserwowac ich reakcje. Kroki sg nastepujgce:

1- Prowadzacy pisze na tablicy tak, aby kazdy mdégt zobaczyc
nastepujgcg kombinacje trzech liczb: 2, 4 i 8.

2 - Prowadzacy mowi uczestnikom, Zze za tym ciggiem liczbowym kryje sie
reguta, ktora tworzy taki sam cigg, a ich zadaniem jest jg odgadng¢. Jaka
reguta kryje sie za tym ciggiem 2 - 4 - 8?7 Reguta jest prosta: trzy liczby,
ktore zawsze sg wieksze od poprzedniej, tak po prostu. 4 jest wieksze od
2, a 8 jest wieksze od 4.

To jest reguta, ktérg muszg odgadnac.
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3 - Teraz prowadzacy méwi uczestnikom, ze aby odgadngc¢ regute, mogag
podawa¢ kombinacje trzech liczb i ze w kazdym przypadku powiesz im,
czy sg one zgodne z regulg, ktérg prébujg odgadnaé, czy tez nie.
Zaobserwujemy, ze na poczatku gry kazda osoba, ktéra powie
kombinacje, bedzie miata co$ w rodzaju 4 - 8 - 16, albo 3 - 6 - 12.
Poniewaz zaobserwujesz klasyczng przeszkode ttumigcg kreatywno$é,
zwang efektem "mentalnego uprzedzenia". W momencie, gdy facylitator
po raz pierwszy pokazat oryginalng kombinacje, uczestnicy natychmiast
uwierzyli, ze znajg odpowiedz. Bedzie im sie¢ wydawato oczywiste, ze
zasada, ktérg chciates, aby odgadli, polega na tym, ze kazda liczba w
progresji podwaja poprzednia. | bedg tak przekonani o tym, ze juz znajg
odpowiedz, ze bedg mieli obsesje na punkcie swojego "zwyciestwa" i nie
przestang podawac ci trzycyfrowych kombinacji, ktére speiniajg ten
warunek, z tg reguta, aby potwierdzi¢, ze twoje podejrzenia sg prawdziwe.

Zapomng jednak, ze za takg kombinacjag mogg kry¢ sie inne zasady
progresji, takie jak ta, ktérg chcemy, aby odgadli, prostsza i moggca
zawieraC nieskonczong ilos¢ kombinacji. Bedg jednak tak zafascynowani
swoim pozornym zwyciestwem, ze nie bedg chcieli niczego wiecej niz
tego, abys potwierdzit to, co wydaje im sie, ze juz wiedzg. Poniewaz grali
w podobne gry w przesziosci i zawsze jest matematyczna zasada za nim,
stosujg te same kryteria tutaj, aby rozwigzaé cos, co jest rzeczywiscie
znacznie tatwiejsze niz to wszystko.

Nie zdadzg sobie sprawy, dopdki po pewnym czasie nie podadzg nam
wielu kombinacji z mnozeniem jako regutg, ze dopdki nie sprobujg innych
opcji, nie bedg w stanie znalez¢ prawdziwej reguty. To mentalne
uprzedzenie jest jedng z najpotezniejszych przeszkdd, ktére moga
hamowac¢ naszg kreatywnos$¢. Ten rodzaj umystowego bezruchu, ktéry
pojawia sie w momencie, gdy myslimy, ze juz mamy "dobry" pomyst,
rozwigzanie, blokuje nas, nie pozwala nam iS¢ dalej. Mozemy powiedzie¢,
ze mentalne uprzedzenia to (przed)osady, ktére nabywamy w miare
postepu. Spowolnilismy naszg kariere, poniewaz sgdzimy, ze trafilismy na
nieistniejgcy mur. Chodzi o poddanie sie zanim zaczniemy, rodzaj
twérczego lenistwa, ktorego, jesli jesteSmy swiadomi, nie powinnismy
akceptowac.

W kolejnej czesci zaje¢ podejmiemy nastepujgce kroki:

1. Najpierw prosimy wszystkich uczestnikbw o narysowanie domu w
ciggu 8 sekund. Teraz prosimy ich o narysowanie kwiatu.

Wszyscy poréwnujemy rysunki. Prawdopodobnie wszystkie domy sg dosc¢
podobne. Prowadzgcy moze rzuci¢ wyzwanie Ilub zazartowac z
uczestnikow, ze po tylu dniach pracy z ideg wychodzenia z pudetka, nadal
tego nie zrobili. Dlaczego narysowali to samo, co zawsze? Czy kto$
narysowat co$ innego? Dlaczego? llu z Was mieszka w takim domu jak
ten, ktory narysowaliscie?

2. Teraz w drugim ¢wiczeniu damy wiecej czasu na narysowanie
czegos z polecenia: "narysuj dom, ktory nie jest domem" lub "teraz
narysuj dom, w ktérym spedzitbys wakacje".
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Poréwnujemy rysunki. Co sie stato? Jakie zmiany zaszty? Rozmawiamy o
tym, ze kiedy otrzymujemy instrukcje, ktére sg ukierunkowane lub ktore
mogg zasilic naszg wyobraznie, nasze zdolnosci tworcze zostajg
uruchomione. To jest wilasnie wyzwanie dla ludzi, ktorzy kieruja
zespotami. Dawac¢ $wiatto i zadawaé wtasciwe pytania.

1. Teraz wykonamy podobne, ale nieco inne ¢wiczenie zespotowe.
Jednym z najwiekszych problemdéw w wiekszosci krajow europejskich jest
starzejgca sie populacja. Nie wszystkie kraje majg takg samag polityke
mieszkaniowg dla oséb starszych Ilub takg samg charakterystyke
geograficzng. Majg jednak to samo wyzwanie, jakim jest znalezienie
rozwigzan mieszkaniowych, ktére pozwolg unikng¢ samotnosci i izolaciji
spotecznej os6b starszych. Nie wdajemy sie w grupowg dyskusje na
temat problemu, po prostu go poruszamy.

Przed rozpoczeciem pracy w zespole, kazdy uczestnik musi napisa¢ na
karteczce samoprzylepnej dwa elementy, kitdre chciatby, aby zawieraly
mieszkania.

Teraz, w zespotach nie wiekszych niz cztery osoby, narysujcie prototyp
domu, w ktérym chcieliby$cie mieszka¢ na staros¢. Moze to by¢é dom
indywidualny lub zbiorowy, mieszkanie lub dom, rezydencja lub hotel,
moze by¢ w lesie, na $rodku morza Ilub w godrach.
W ostatecznym prototypie zyczenia uczestnikédw zespotu muszg zostac
potaczone i odzwierciedlone.

Dzielimy sie prototypami i rozmawiamy o tym, jak wazne jest tgczenie
pomystéw. Czy byloby inaczej, gdybyscie zbudowali go sami? W jaki
sposob wasi koledzy przyczynili sie do zmiany pierwotnego pomystu?

Aby zakonczy¢ to ¢éwiczenie, prowadzacy powinien potgczyé opracowane
tresci z ich praktycznym zastosowaniem w pracy. Aby utatwic¢ to zadanie,
mozna poruszy¢ nastepujgce kwestie:

- Zarowno doswiadczenia, jak i wptywy, ktére zgromadzilismy przez lata,
sg zrodiem, z ktérego czerpiemy, gdy przychodzi do tworzenia czegos
nowego. Dlatego wspieranie kreatywnos$ci musi rozpoczac¢ sie od uznania
ré6znorodnosci w organizacji, jej wzmacniania i wyciggania z nigj
whnioskow. Z roznic i odmiennych punktow widzenia mogg wyltonic sie
rozwigzania, ktore pozwolg przezwyciezy¢ stagnacje w pracy.

- W okresach kryzysu, takich jak ten, ktérego doswiadczylismy w 2020
roku z powodu pandemii COVID, zapewnienie w organizacjach
przestrzeni dla rodzacej sie kreatywnosci moze pomoc organizacjom w
znalezieniu innowacyjnych rozwigzan, a nawet w stworzeniu nowych
produktow lub ustug dostosowanych do rzeczywistosci. W istocie jedng z
cech dzisiejszej nowoczesnosci jest jej PLYNNOSC (koncepcja Zygmunta
Baumana), czyli utrata statych punktdéw odniesienia oraz przyspieszone
zmiany spofeczne i gospodarcze w znacznie krétszym czasie zmuszajg
organizacje do szybszej adaptacji. Dostosowanie sie¢ do zmian i
osiggniecie sukcesu jest mozliwe tylko wtedy, gdy ludzie przyjmag
kreatywnosc¢ i innowacyjnosc¢ jako czes¢ swojej metodologii pracy.
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Zadanie
stuchaczy

Wazne jest, aby refleksja nad tym dziataniem prowadzita do wniosku, ze
kreatywnos¢ jest narzedziem, ktore stuzy w kazdym obszarze naszego
zycia osobistego i zawodowego: przy generowaniu pomystow na
spotkaniach, rozwigzywaniu krytycznych probleméw, tworzeniu nowych
projektéw lub rozbudowie organizacji, nawet przy rozwigzywaniu
problemoéw ze wspotpracownikami.

Zrozumienie niektérych kluczy dotyczacych funkcjonowania naszego
mozgu moze nam poma&c w osiggnieciu tego celu.

Na koniec lekcji, uczestnicy zostajg poproszeni o wypetnienie Zeszytu
Refleks;i.

Wykorzystane
materiatly

Arkusze papieru, otéwki, tablica, kredki do kolorowania, flamastry.

Linki #

Jesli uczestnicy lub prowadzacy chcg dowiedzie¢ sie wiecej na temat
nauki o kreatywnosci, mogg odwiedzi¢ strone internetowa:
https://www.creativelive.com/blog/science-of-creativity/
https://blogs.scientificamerican.com/beautiful-minds/creativity-is-much-
more-than-10-000-hours-of-deliberate-practice/

Inne...

Dla uczacych sie, ktérzy chcg pogtebi¢ swojg wiedze na ten temat:

- Artykut. Zooming into creativity: individual differences in attentional
global-local biases are linked to creative thinking. By Sharon
Zmigrod, Leor Zmigrod and Bernhard Hommel. Link:
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyq.2015.01647/full

- Ksigzka: Explaining Creativity: The Science of Human Innovation.
By R. Keith Sawyer. Oxford.

- Czasopismo: The Leadership Quarterly. Volume 13, Issue 5,
October 2002, Pages 523-544. Link:
https://www.sciencedirect.com/journal/the-leadership-quarterly

- Guo, J., Gonzales, R., & Dilley, A. E. (2016). Creativity and
Leadership in Organizations: A Literature Review, Creativity.
Theories — Research - Applications, 3(1), 127-151. doi:
https://doi.org/10.1515/ctra-2016-0010

INSPIRS

38


https://www.creativelive.com/blog/science-of-creativity/
https://blogs.scientificamerican.com/beautiful-minds/creativity-is-much-more-than-10-000-hours-of-deliberate-practice/
https://blogs.scientificamerican.com/beautiful-minds/creativity-is-much-more-than-10-000-hours-of-deliberate-practice/
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2015.01647/full
https://www.sciencedirect.com/journal/the-leadership-quarterly
https://doi.org/10.1515/ctra-2016-0010

Przywédztwo spoteczne

Cwiczenie 10: Budowanie sieci i powiazan (Akwarium)

Zamierzone efekty nauczania:

INSPIRS

25. Poznanie i zastosowanie w praktyce nowych metod poszerzania mojego
profesjonalnego $rodowiska spotecznego
26. Identyfikowanie i realizowanie strategii przyciggania i selekcji talentéw poprzez
networking i sieci spoteczne

Przygotowanie stuchaczy:

Czas 60 minut

Cwiczenie bedzie polegato na wykonaniu wizytéwki, aby wzigé udziat w
Zadanie wydarzeniu networkingowym i zademonstrowaé swoje umiejetnosci w
trenera poznawaniu ludzi z Twojego srodowiska pracy.

Kazdemu uczestnikowi rozdamy wizytowke (wielko$ci potowy Kkartki
papieru). Uczestnik bedzie musiat umiescic na swojej wizytdwce
nastepujgce elementy.

- Rodzaj organizaciji, dla kt6rej pracuje (bez podawania nazwy).

- Zasieg geograficzny.

- Grupa docelowa, z ktdrg pracuje.

- Powdd przybycia na wydarzenie (wymyslany przez kazdego uczestnika).
Na przyktad: Chce szukac¢ talentéw, Chce podzieli¢ sie doswiadczeniami
itp.

Nastepnie facylitator zbiera kartki, miesza je i ponownie rozdaje losowo.

1. Najpierw dzielimy grupe na dwie czesci i stojgc tworzg dwa
koncentryczne kota, w ktoérych kazda osoba bedzie trzymata swojg kartke
(ktéra nie jest ta, ktdrg napisata).

2. Osoby znajdujgce sie w wewnetrznym kregu bedg musiaty udawac¢, ze
sg na imprezie sieciowej. Hipotetyczna sytuacja moze wyglada¢ tak, ze
uczestniczyly w wyktadzie TED na temat pracy organizacji non-profit, a na
koncu jest miejsce i czas na spotkanie z prelegentami i ludzmi, ktérzy w
nim uczestniczyli.

3. Umiescimy zegar wyswietlany na scianie/tablicy, aby wszyscy widzieli
czas. Bedg musieli dziata¢ zgodnie z kartg, ktérg majg i rozmawiaé¢ z
pozostatymi uczestnikami. Reszta osdb w zewnetrznym kregu bedzie
robi¢ notatki, aby na koniec symulacji przekaza¢ ewentualne informacje
zwrotne.

Kilka os6b moze rozmawiaC ze sobg w tym samym czasie; to nic nie
szkodzi, nie muszg zachowac kolejnosci, poniewaz zawsze kto$ bedzie
obserwowat i robit notatki. To jest prawdziwa symulacja, wiec mogg sie
przemieszczac i spotykac z kimkolwiek chca.

Osoby w zewnetrznym kregu nie poruszajg sie, pozostajg na swoich
miejscach i obserwujg to, co dzieje sie w akwarium jako "obserwujgcy
udziat".

4. Na koniec omawiamy zrobione notatki i poczynione obserwacje. Jak
rozpoczeli rozmowe? Jak ty by$ to zrobit? Jak rozpoczaé rozmowe z
nieznang osobg? Jak podtrzymac rozmowe?
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Jedli jest wystarczajgco duzo czasu, role mogg zosta¢ zamienione i
symulacja moze zosta¢ przeprowadzona ponownie.

Na koniec moderator powinien zacheci¢ grupe do dyskusji na temat
znaczenia wspotpracy i tworzenia sieci kontaktow. Pomocne mogg byc¢
nastepujgce pytania:

Jakie sg korzysci ze wspotpracy z zewnetrznymi interesariuszami?

Czy pasuje to do waszych zwyktych zadan?

Nalezy réwniez zwrdcic uwage na fakt, ze osoba, ktdra reprezentuje

organizacje, przedstawia jej wtasne wartosci, a takze przyjmuje te role i
sprawia, ze interesariusze utozsamiajg jg z organizacjg.

Zadanie Od uczestnikbw oczekuje sie inicjatywy w rozpoczeciu rozmowy i

stuchaczy | uczestnictwa poprzez przetamanie barier w poczatkowej komunikacji.
Jesli wystepujg jakiekolwiek trudnosci w mowieniu lub poruszaniu sie,
prowadzacy moze doradzi¢, jakie kroki mogg podjg¢ uczestnicy i zachecié
ich do mowienia: witania sie, przedstawiania sie, itp.
Na koniec lekcji, uczestnikom przypomina sie o wypetnieniu Zeszytu
Refleksji.

Wykorzystane | Kartki, dtugopisy, minutnik online.

materiaty

Linki # Film, taki jak ten, moze poméc we wprowadzeniu do zajec:
https://www.youtube.com/watch?v=a3gERgaaXZk

Inne... Artykut. How Leaders Create and Use Networks. By Herminia lbarra and

Mark Lee Hunter. Harvard Business Review. 2007.
<https://hbr.org/2007/01/how-leaders-create-and-use-networks >

Ksigzka. New Business Networking: How to Effectively Grow Your
Business Network Using Online and Offline Methods (Que Biz-Tech), by
Dave Delaney. Que Publishing; 1st edition (May 20, 2013).

Artykut. The theory and practice of business networking, by David Ford,
Stefanos Mouzas, Industrial Marketing Management. Volume 42, Issue 3,
2013.

<https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S001985011300031X>

INSPIRS
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Cwiczenie 11: Zachecanie do uczestnictwa i dzielenie sie spostrzezeniami na
temat organizacji non-profit

Zamierzone efekty nauczania:

27. Zrozumienie, ze kultura otwartosci i wspotpracy jest wazng technikg zwiekszania
zaangazowania i uczestnictwa cztonkéw organizaciji.
28. Tworzenie i rozwijanie bezpiecznego srodowiska dla cztonkow mojego zespotu, w
ktérym mogg dzieli¢ sie pomystami, wymienia¢ spostrzezeniami, by¢ wystuchani |
brani pod uwage.

Przygotowanie stuchaczy:

Czas 90 minut
Aktywnosé energetyzujaca: Wezet ludzki (15 - 20 minut)
Zadanie
trenera Zasady: Ustawiamy wszystkich w kregu naprzeciwko siebie, ramie w

ramie. Prowadzgcy wskazuje kazdemu, aby wyciagnat prawg reke i ztapat
losowo wybrang reke osoby naprzeciwko siebie. Nastepnie mowi, zeby
wyciggneli lewg reke i ztapali za inng, przypadkowg reke inng osobe po
drugiej stronie kota. W wyznaczonym czasie grupa musi rozplagta¢ wezet
rgk bez puszczania rgk. Jesli grupa jest zbyt duza, utworz kilka
mniejszych kot i niech poszczegdine grupy rywalizujg ze soba.

Gitéwna aktywnos¢: Jest to aktywno$¢ wymagajgca refleksji, najpierw
indywidualnie, a nastepnie jako grupa.

W ponizszym ¢wiczeniu skupimy sie na rzeczywistosci organizaciji non-
profit. Prawdopodobnie prawie kazdy z nas przeprowadzit analize SWOT
na jakims spotkaniu zespotu. Cho¢ nadal jest ona stosowana, prébowano
zaproponowa¢ wiele nowych technik jako metode analizy. Prawda jest
taka, ze wiekszos¢ prob udoskonalenia opiera sie na wiaczeniu jakiego$
innego aspektu lub poszerzeniu punktu widzenia SWOT, ale nadal bazuje
na niej jako na punkcie wyjscia.

Tym razem jednak nie bedziemy skupia¢ sie na nas jako jednostkach, ale
raczej poszerzymy nasze spojrzenie na sektor, w ktérym pracujemy.
Skupimy sie na kluczach do zarzadzania ludzmi w organizacjach non-
profit. Bedziemy pracowac w trzech grupach (maksymalnie 4 osoby, tak
aby kazdy miat szanse wzig¢ udziat) i przeprowadzimy nieco inng analize
SWOT na podstawie podanych nam stwierdzen.

Pola naszej analizy beda trzy:

1. RZECZYWISTOSC OPARTA NA FAKTACH ]
2, POTRZEBY/ULEPSZENIA, KTORE MOZNA WPROWADZIC
3. WATPLIWOSCI LUB OTWARTE PYTANIA, DLA KTORYCH NIE

WIDZE ROZWIAZANIA (JESZCZE)*.

*Uwaga dla uczgcych sie: powinienes sprobowac umiescic w tym polu jak
najmniej elementéw. Powinno by¢ ono uzywane tylko wtedy, gdy naprawde nie
wiemy, jak rozwigzac problem lub chcemy, aby inni koledzy podzielili sie z nami
Swojg opinig lub osobistym doswiadczeniem.
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Kazdy z tych trzech elementow zapisaliSmy na kartonie, ktory przykleimy
na Scianie. Mozemy zapisa¢ je w kolumnach na papierze wachlarzowym
lub na trzech réznych kawatkach tektury.

Nastepnie dajemy kazdej grupie kopie z kilkoma stwierdzeniami (lub, jesli
wolisz, mozna je wyswietli¢ na tapecie, aby je skopiowac lub przenies¢ na
ich post-ity), ktore bedg musieli napisa¢ na post-itach i przyklei¢ na
kazdym kartonie.

Zespoty mogg zmieni¢ brzmienie stwierdzen, poniewaz sg one prostym
przewodnikiem. Powinny jednak postara¢ sie uwzgledni¢ wszystkie z
nich, nawet jedli sg wyrazone w inny sposéb:

Wiekszos¢ ludzi, ktérzy pracujg w tym sektorze, robi to, poniewaz...
Wiekszos¢ ludzi, ktérzy pracujg w tym sektorze nie robi tego dla...
Uwazam, ze to przynosi korzysci organizacji, poniewaz...

Mysle, ze to szkodzi, poniewaz...

Struktura organizacji w sektorze, w ktérym pracowatem/am jest bardziej
(pozioma/pionowa)...

Uwazam, ze struktura organizacji powinna by¢...

Organizacja, ktéra posiada pionowe kanaty komunikacji (w ksztatcie
piramidy / wysoce zhierarchizowana) posiada nastepujgce cechy:
Organizacja, ktéra posiada poziome kanaty komunikacji posiada
nastepujgce cechy:

Szkolenie pracownikbw w organizacjach non-profit jest:

Szkolenie pracownikéw powinno dotyczy¢ nastepujgcych kwestii:

Relacje ze wspétoracownikami sg zazwyczayj:

Gfowne konflikty wewnetrzne wynikajg zazwyczaj z:

Podzielam/nie podzielam warto$ci organizacji...

Wierze, Zze moi wspdtpracownicy podzielajg/nie podzielajg wartosci organizacji
Uwazam, Zze moje kompetencje/umiejetnosci do wykonywania zadan, ktore
wykonuje s3...

Uwazam, ze kompetencje/umiejetnosci moich  wspdtpracownikéw  do
wykonywania zadan, ktore wykonujg sg .... (nie definiuj ich, ale powiedz, czy sg
odpowiednie dla tego stanowiska)...

Mozesz wymysli¢ lub dotgczy¢é dowolng inng analize obecnej sytuaciji
organizacji non-profit.

Kiedy daliSmy zespotom wystarczajgco duzo czasu na prace nad
zagadnieniami i skonczyliSmy umieszczaé je na kartonach, przechodzimy
do ich oceny. Teraz facylitator bedzie miat wazng role w zbieraniu
informacji, gromadzeniu ich i sprawdzaniu, czy sg jakies wspdélne punkty.
Te punkty, ktére sg podobne, muszg zosta¢ zebrane.

Wspdlnie omdéwimy mape, ktora zostata stworzona do analizy obecnej
sytuacji. Na tablicy stworzymy nowe pole z propozycjami. Uczestnicy
majg za zadanie zaproponowaé elementy, ktdére mozna poprawi¢ w tej
analizie rzeczywistosci.
Musimy zadba¢é o to, aby Zaden 2z elementow, ktore zostaty
przeanalizowane jako problematyczne lub wymagajgce poprawy, nie miat
propozycji dziatania, zwtaszcza te, ktore zostaty pozostawione w trzeciej
rubryce watpliwosci.Na koniec zastanowimy sie, w jaki sposéb rola lidera
W organizacji moze pomoc w znalezieniu rozwigzan tych wszystkich
problemow.

INSPIRS
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Podkreslimy réwniez, ze duza liczba pomystéw, ktére powstajg w
wyniku dzielenia sie informacjami, wzbogaca wszystkich
uczestnikéw. To, co dzieje si¢ na warsztatach, wzajemne uczenie sie,
moze mie¢ miejsce réowniez w firmie lub w jakiejkolwiek organizaciji,
jesli jest ku temu sprzyjajacy klimat. Wszystkie fizyczne przestrzenie
W naszym zyciu moga byé potencjalnymi srodowiskami uczenia sie.

Zadanie
stuchaczy

Interesujgce w tym ¢wiczeniu jest to, Ze uczestnicy angazujg sie i biorg w
nim udziat, dzielgc sie wkasnymi doswiadczeniami. Jesli tak sie stanie,
korzysci moga by¢ bardzo wzbogacajgce dla catej grupy.

Na koniec lekcji, stuchacze sg proszeni o wypetienie Zeszytu Refleksji.

Wykorzystane
materiaty

Karteczki samoprzylepne, tablica, markery, arkusze papieru

Linki #

Jeff Cheverton (2007). Holding Our Own: Value and Performance in
Nonprofit Organisations.

https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/j.1839-4655.2007.tb00068.x

A. Abraham (2004). A Model of Financial Performance Analysis Adapted
for Nonprofit Organisations.
https://ro.uow.edu.au/cgi/viewcontent.cgi?referer=https://scholar.google.e
s/&httpsredir=1&article=1320&context=commpapers

Helmut K. Anheier (2000). Managing non-profit organisations: Towards a
new approach Civil Society. Working Paper 1.
http://eprints.Ise.ac.uk/29022/1/cswpl.pdf

Inne...

Jesli w grupie sg osoby o ograniczonej sprawnosci ruchowej, mozesz
przeprowadzi¢ to alternatywne ¢Ewiczenie (zamiast Energizera wezta
ludzkiego):

Usigdzcie w kregu wokét stotu. Wszyscy kiadg dtonie ptasko na blacie
stotu, krzyzujgc rece z rekami sgsiadéw. Rozpocznijcie zabawe klaszczgc
w dionie na powierzchni stotu. Niech klasniecie rozchodzi sie po okregu,
tak aby zawsze klaskata ta reka, ktora znajduje sie obok tej, ktéra
klaskata jako ostatnia. Po przeéwiczeniu tego przez kilka rund, wprowadz
utrudnienie.

Jedli ktéras z ragk klaska dwa razy, zmienia sie kierunek klaskania. Znowu
¢wiczenie. Kiedy wszyscy zrozumiejg zasady, gra moze sie rozpoczgc.
Teraz kazda reka, ktéra klaszcze poza kolejnoscig lub nie klaszcze, jest
"poza" i powinna by¢ odtozona za plecy danej osoby. Jesli ktos ma obie
rece poza grg, musi z niej zrezygnowac. Facylitator moze zwigkszac¢
tempo gry w miare uptywu czasu.
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Lekcja 4: Moja osobista droga jako lidera

Cele lekcji:

6) Przedstawi¢ i wdrozy¢ mechanizmy poznawcze motywacji wewnetrznej

zewnetrznej oraz umie¢ je zastosowac u siebie i u kolegow.
7) Rozwing¢ pozytywng narracje, w ktérej negatywne wydarzenia przeksztatcajg sie w
szanse zarowno dla mojej wtasnej kariery, jak i dla kariery organizaciji.

Cwiczenie 12: Samoswiadomosé

Zamierzone efekty nauczania:

INSPIRS

29. Umie¢ dzieli¢ sie swojg historig sukceséw i porazek jako narracjg od punktu wyjscia
do chwili obecnej, przeksztatcajgc momenty kryzysu w krytyczne punkty nauki lub
mozliwosci.

Przygotowanie stuchaczy:

Czas 60 minut
Zadanie Najpierw wyjasnijmy cele zaje¢. Rozpoczniemy modut od zadan
trenera zwigzanych z samopoznaniem i zakohczymy je w ten sam sposob.

Chociaz kazde ¢wiczenie moze by¢ przeprowadzone niezaleznie, zaleca
sie rozpoczecie i zakonczenie proponowanymi éwiczeniami, aby nadac
spojnosé celom edukacyjnym i pozwoli¢ uczestnikom na samoocene ich
wiasnej nauki.

Prowadzacy wyjasnia, ze na pierwszej lekcji uczniowie musieli narysowac
flage. Flagi sg symbolami, ktére stuzg do pokazania czego$ w ustalony
sposob. Jednak w trakcie tego modutu dowiedzielismy sie, ze nasze
cechy mogg byé wzmacniane i wykorzystywane jako narzedzie do
rozwoju zawodowego i osobistego na drodze do przywddztwa.

Dlatego z catg zdobytg wiedzg i madroscig przeksztatcimy te flage w
tarcze bojowa.

Uczestnicy odpowiedzg na pytania zwigzane z ich dziecinstwem, miodag
dorostoscig i terazniejszoscig. Dajemy uczestnikom do zrozumienia, ze
nikt nie powinien czué sie zmuszony do dzielenia sie tym, czym nie chce.

Ich tarcze beda dla nas samych dokumentem osobistej refleksji. Jak
mowimy, uczestnicy nie muszg sie tym dzieli¢, jesli nie majg na to ochoty.

Etapy tego dziatania bedg nastepujgce:

1. Uczestnicy rysujg tarcze na szerokim arkuszu papieru (moze to
by¢ arkusz A3)
2. Facylitator prosi uczestnikbw o wziecie trzech réznych kolorow

karteczek samoprzylepnych i dtugopisu. Nastepnie prosi, aby rozeszli sie
po sali i znalezli miejsce, w ktérym bedzie im wygodnie. Wyjasnij, ze
odbedg sie trzy rundy pytan. Kazda runda bedzie trwata okoto 5-7 minut.
Uczestnicy bedg zapisywac odpowiedzi na pytania, po jednej na kazdej
karteczce.
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3. Pierwsza runda dotyczy dziecinstwa. Wybierz jedng kolorowg
karteczke samoprzylepng i zapisz swoje odpowiedzi. Nie my$| za duzo:
e Pomysl o sytuacji, w ktorej czutes sie szczesliwy
e Osoba, ktéra wiele dla Ciebie znaczyta.
e Sytuacja, w ktérej sie zmienite$; w ktdrej zyskate$ nowe spojrzenie
na siebie lub na Swiat.
e Odniesienie kulturowe (ksigzka, film, posta¢ fikcyjna), ktére
odcisneto na Tobie duze pietno.
e Miejsce, do ktérego wrécitbys/ wrdcitabys$ na jeden dzien.

4. Druga runda dotyczy Twojej wczesnej dorostosci. Wybierz nowy
kolor karteczki samoprzylepnej i pomys$l o:

Pasiji, ktéra Cie spetnita.

Sytuacji lub osobie, ktéra sprawita, Zze sie rozwingtes.

Sytuaciji, ktéra byta dla Ciebie wyzwaniem.

Decyzji, ktoérg podjatbys raz za razem.

5. Ostatnia runda koncentruje sie na czasie terazniejszym/teraz.
Wybierz nowy kolor i zapisz:
e Site napedowa.
e Sytuacja, w ktorej dowiedziates sie, ze masz talent.
e Porazka, z ktorej sie czegos nauczytes - prywatna lub zawodowa.
¢ Moje mocne strony przywdédcze, ktdére warto poprawi¢ i nad nimi
pracowac.

Dajemy grupie 10 minut na przejrzenie swoich karteczek. Jak te pytania
mogg pomoc w pracy zawodowej? W jakim stopniu samoswiadomos$é i
przywodztwo sg ze sobg powigzane?

Konczymy refleksje myslg, ze samoswiadomosé powinna pomoc nam
wzrasta¢ i budowac tarcze do nauki, nie w sposdb obronny przed tym, co
nam sie przydarzyto, ale po to, by pamietaé, kim jesteSmy i jakie cechy
nas wzmacniajg.

Wreszcie, staramy sie potaczy¢ refleksje z resztg poprzednich zajec:
samoswiadomos¢ pomaga rowniez lepiej pracowaé w zespotach w
naszych organizacjach.

CWICZENIE ENERGETYZUJACE:

Poniewaz to ¢wiczenie wymaga gtebokiej refleksji, po jego zakonczeniu
proponujemy jakie$ energetyzujgce c¢wiczenie, ktore nas zaktywizuje.
Nasza propozycja to gra w "ostateczng gre ninja".

Tworzymy koto, w ktérym jesteSmy bardzo blisko siebie. Sktadamy rece
razem i wykonujemy salut ninja, tgczac je z pozostatymi osobami w kregu
i mowigc gtosno: niiin-haa! Jednoczesnie odskakujemy do tytu,
powiekszajgc krag i pozostawiajgc nasze ciato w pozycji ninja z otwartymi
dtornmi.

Jedna z o0s6b zaczyna. W jednym ruchu musi zdecydowac¢, czy
zaatakowacC partnera z prawej, czy z lewej strony. Celem jest trafienie
(jesli dotkniecie jest wazne) w reke drugiej osoby. Druga osoba moze
wykona¢ tylko jeden ruch, aby unikng¢ ciosu. Ta osoba moze albo
powrdci¢ do tej samej osoby, albo kontynuowac¢ na drugg strone.

INSPIRS
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Trudnos¢ polega na tym, ze trzeba zwiekszy¢ tempo gry. JeSli kto$
dotknie naszej reki, zostaje usuniety z kregu.

Zaawansowany przykiad jak to dziata mozna znalez¢ pod tym linkiem:
https://www.youtube.com/watch?v=0HrRoNTdiY4

Gra konczy sie, gdy w kregu pozostanie tylko jedna osoba.

Zadanie Jedli ktory$ z uczacych sie chciatby kontynuowa¢ droge samopoznania, w

stuchaczy | sieci dostepnych jest wiele narzedzi, my jednak zaproponujemy
nastepujace:
https://www.16personalities.com/infj-personality
Narzedzie to oparte jest na teScie osobowosci Myers-Briggs.
Wazne jest, aby podkre$lic, ze celem nie jest kategoryzowanie
kogokolwiek lub narzucanie "prawd" na temat naszych osobowosci, ale
raczej wykorzystanie modelu jako punktu wyjscia do refleksji. Sposob na
omowienie roznych motywatorow, styléw, preferencii itp.
Na koniec lekcji, uczestnicy zostajg poproszeni o wypetnienie Zeszytu
Refleks;i.

Wykorzystane . . . .

materiaty Karteczki samoprzylepne, dlugopisy, markery, kartki papieru

Linki # Dziatanie zaadaptowane z oryginalnego zrédta:
https://toolbox.hyperisland.com/

Inne... Jesli w grupie sg osoby o ograniczonej sprawnosci ruchowej, mozna

przeprowadzic to alternatywne éwiczenie zamiast "Ostatecznej gry Ninja":
Popros grupe, aby zamknefa oczy i wyjasnij, ze bedziemy sie wspdinie
zestrajac¢ ze sobg i probowac liczy¢ tak wysoko, jak to tylko mozliwe jako
grupa. Jedna osoba zacznie od powiedzenia 1, potem kto$ inny powie 2 i
tak dalej. Jesli dwie osoby wypowiedzg te samg liczbe w tym samym
czasie lub w ztej kolejnosci, zaczniemy od nowa.

Facylitator musi by¢ proaktywny w prowadzeniu liczenia, kiedy trzeba
zaczgc¢ od nowa lub zawota¢ kogos innego, zeby zaczat.

Alternatywnie, jesli facylitator jest doswiadczony, mozna przeprowadzic¢
krotkg sesje mindfulness (wystarczy 10 minut). Mozna tez sprébowaé z
nagranymi wczesniej audycjami lub aplikacjami z darmowymi nagraniami:
https://mindfulnessexercises.com/free-quided-meditation-scripts/

INSPIRS
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Cwiczenie 13: Samokontrola

Zamierzone efekty nauczania:

INSPIRS

30. Wiedzie¢, jak dziatajg psychologiczne mechanizmy motywacji i posiadaé techniki ich
praktycznego wykorzystania.
31. Identyfikowac¢ problemy zwigzane z motywacjg indywidualng | zespotowg oraz umie¢
znalez¢ odpowiednie strategie zwigkszajgce motywacje wewnetrzng.

Przygotowanie stuchaczy:

Czas 60 minut
Zadanie |Przedstawimy teraz podstawowe pojecia motywacji zewnetrznej i
trenera | wewnetrzne;.

W dziedzinie edukacji uczenie sie i emocje stanowig zintegrowany system.
Jedng z umiejetnosci emocjonalnych Scisle zwigzanych z uczeniem sie w
szkole jest motywacja; uczniowie, ktoérzy uczag sie efektywniej, sg w jakis
sposob bardziej zmotywowani niz ich réwiesnicy.

W tym sensie motywacja to ogélny proces, ktéry prowadzi do rozpoczecia,
ukierunkowania, intensywnosci i wytrwatosci zachowania ukierunkowanego
na osiggniecie celu.

Motywacja wewnetrzna jest rozumiana jako rézne tendencje ludzi do
poszukiwania gtéwnej satysfakcji w czynnikach nieodfgcznie zwigzanych z
dziataniem, takich jak wyzwanie, kreatywno$¢, odpowiedzialnos¢, uczenie
sie i estetyczne piekno zadania. Motywacja wewnetrzna ma aspekty
poznawcze: potrzebe zrozumienia i bycia kompetentnym w srodowisku,
oraz aspekty afektywne: potrzebe posiadania poczucia autonomii,
bezpieczehstwa, kompetencji, dumy i pewnosci siebie podczas interakcji z
kontekstem. Jest to proces, ktory ewoluuje zgodnie z rozwojem jednostki i
wptywami spotecznymi, co skutkuje obserwowalnym zachowaniem,
bedgcym wyrazem zainteresowania, poznawczego i afektywnego
zaangazowania w zadanie.

Nastepnie przedstawiamy dekalog zalecen dotyczgcych wspierania
motywacji wewnetrznej u dzieci. Czytamy go na gtos i wyjasniamy, ze w
przypadku dorostych beda musieli dostosowa¢ go do swojego
srodowiska zawodowego.

Co wiecej, w kazdym z punktow bedg musieli zawrze¢ przynajmniej dwa
konkretne dziatania, do ktérych lider organizacji moze zachecaé, aby
osiggnac¢ zatozone cele.

Moga by¢ tak kreatywni, jak tylko chca.

Tworzymy zespoty 4-5 osobowe i przystepujemy do pracy.

Dekalog:

1. Wykorzystanie motywacji, ktérg uczen juz w sobie ma i zwigkszenie
jego checi do nauki poprzez zastosowanie intrygujgcych pytan, wyzwan
lub aktywnosci, ktore same w sobie juz sg interesujace.

2. Zwiekszy¢ udzial ucznidw w zajeciach, pielegnowa¢ w nich
entuzjazm dla nowych pomystow, ktére proponujg i pokazac, ze oczekuje
sie od nich wielkich rzeczy.

47



Przywédztwo spoteczne

3. Zwracaj uwage na osiagniecia uczacego sie. Nalezy przy tym zachowaé
ostroznos$¢, poniewaz pochwaty i nagrody, jako formy zwracania uwagi na
osiggniecia, mogg mie¢ wptyw na motywowanie ucznidéw, ale tracg swoje
znaczenie, gdy sg nadmierne.

4. Umozliwienie uczgcemu sie zaplanowania nauki, podzielenie zadania na
mate kroki i nauczenie go zarzgdzania czasem nie tylko utatwia wykonanie
trudnych i/lub meczacych zadan, ale takze pomaga uczniom utrzymaé
wysitek podczas wykonywania zadania.

5. Praca nad poprawg samoakceptacji uczacych sig, ich motywacji do
osiagnie¢ i umiejscowienia kontroli.

6. Laczy¢ w dziataniach edukacyjnych elementy zabawowe, zaskakujace i
pobudzajgce wyobraznie.

7. Powigza¢ dziatania z waznymi aspektami zycia stuchaczy i sprawi¢, by
wiedza byla znaczaca, zwigzana z ich bezposrednimi i posrednimi
potrzebami. Brak lub obecno$¢ znaczenia w dziataniach ma kluczowe
znaczenie dla ich uczenia sie.

8. Stosuj dziatania, ktére promujg interakcje spoteczne. Zapewniajg one
silne wsparcie emocjonalne: nauczanie i uczenie sie¢ na zasadzie
partnerskiej poza konkretng dziedzing wiedzy, z ktorej wywodzi sie dana
czynnos¢, nauczanie i uczenie sie w oparciu o zdolnosci emocjonalne
zaangazowane w dang czynnosgé.

9. Upewnij sie, ze studenci o réznym tempie uczenia sie majg takie same
mozliwosci odpowiedzi i ze sg proszeni o udziat w zajeciach tak czesto, jak
uczniowie osiggajgcy dobre wyniki.

10. Zmniejsza¢ zagrozenie i unika¢ stresu emocjonalnego. Stosowanie
humoru pozwala uczacym sie radzi¢ sobie ze stresem i niepokojem w taki
sposob, by nie ogranicza¢ ich zdolnosci uczenia sie.

Kiedy juz skohczg je pisac, dzielg sie nimi z grupg. Wymieniamy sie przykladami i
zastanawiamy sie nad tym, ze proces ten moze nie by¢ tak rézny od tego, co
zalecane jest dla dzieci.

Zadanie
stuchaczy

Na koniec, w procesie burzy mozgoéw, tworzymy liste 5 elementow, ktore utatwiajg
stworzenie wspaniatego srodowiska pracy, pozwalajgcego osiggnaé¢ wszystko to,
co zostato zaobserwowane w poprzednich sesjach: dobrg komunikacje,

kreatywnos¢, produktywnos¢, motywacje, itp. Facylitator musi rowniez potagczy¢ to z

koncepcjg przywddztwa w motywowaniu zespotu i osigganiu dobrego $rodowiska

pracy.

Lista moze by¢ podobna do tej:

e Pelne szacunku relacje miedzy wspotpracownikami, gdzie komunikacja
przeptywa w sposob wielokierunkowy, jest istotna i uwzglednia drugiego jako
rozméwce.

e Przejrzysto$¢ i odpowiedzialnos¢ w podejmowaniu decyzji.

e Jasne i dobrze opracowane procesy i zadania, jak rowniez dobre planowanie.
Posiadanie jasnych celdw i ucieczka od niepewnosci.

o Uwzglednianie wszystkich opinii i liczenie sie z ludzmi w czasach kryzysu.

e Zachecanie do indywidualnego i zespotowego uczenia sie oraz dziatan na
rzecz rozwoju osobistego.
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INSPIRS

Na koniec lekcji przypominamy uczestnikom o wypetnieniu Zeszytu
Refleks;ji.

Wykorzystane . . . .
materialy Karteczki samoprzylepne, diugopisy, markery, arkusze papieru, tablica.
Do wprowadzenia w temat mozemy wykorzystac nastepujace filmy:
Linki #
Nauka o motywacji
https://www.youtube.com/watch?v=pZT-FZqfxZA
RSA ANIMATE: Drive: Zaskakujgca prawda o tym, co nas motywuje
https://www.youtube.com/watch?v=u6XAPnuFjJc
Dla tych, ktérzy sg zainteresowani tematem motywacji, oto kilka
Inne...

rekomendaciji:

Thomas, Kenneth W. (2009) Intrinsic motivation at work. Berrett-Koehler
Publishers.

Pink, Daniel (2009). Drive. Riverhead Books.

Mozemy znalez¢ kilka filméw i rozméw na temat tej ostatniej ksigzki
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Cwiczenie 14. Zamykanie petli uczenia sie

Zamierzone efekty nauczania:
32. Zamknigcie cyklu dziatan i wyciggniecie wnioskéw.
33. Wypracowanie wizji przysztosci i nauczenie sie przekazywania wiasnych oczekiwan.

Przygotowanie stuchaczy:

INSPIRS

Czas 60 minut
Zadanie | W ponizszym ¢wiczeniu grupa uczestnikéw wykona mape przysztosci, aby
trenera | uporzadkowac to, czego sie uczyliSmy i zaprojektowac jg jako osobiste cele

i zadania kazdego z nich.

Cel ¢éwiczenia dla uczestnikdw jest nastepujgcy: opracowanie na trzech
poziomach (spoteczenstwo, organizacja, ja jako jednostka) przysztych
scenariuszy i oczekiwan, identyfikujgcych skad pochodze, gdzie jestem i
dokad chce zmierzac.

Narzedzie to moze by¢ wykorzystane zaréwno na poziomie osobistym, jak i
na poziomie organizacyjnym, na przykiad jako sesja przygotowawcza do
planu strategicznego. Chociaz w ponizszym ¢éwiczeniu przeprowadzilismy je
jako analize indywidualng.

Po pierwsze, upewnij sie, ze masz dtugg pustg sciane z wyczyszczonym
terenem przed nig. Podziel $ciane z grubsza na trzy réwne czesci za
pomocg tasmy lub roztdz pieé flipchartéw.

Na gorze kazdej sekgciji (lub flipchartu) napisz grubym markerem: ostatni rok,
ten rok, pie¢ lat pozniej: np. 2019, 2020, 2025. Masz teraz pustg o$ czasu
do wypetnienia.

Teraz na osi pionowej po lewej stronie dokonujemy podziatu na trzy pola:
spoteczenstwo, moja organizacja (ktérg kieruje lub w ktoérej pracuije), ja.

1. Wyjasniamy cel c¢wiczenia i prosimy uczestnikow, aby wstali i
ustawili sie w poétkolu twarzg do osi czasu. Podajemy nastepujgce
instrukcje:

Bedziemy, jako grupa, wspoftworzyC wizje przysztosci przez pryzmat
przesztosci i terazniejszosci.

Jako pojedyncze osoby wypiszecie na karteczkach znaczgce "sity" (trendy,
technologie, ruchy polityczne, zmiany zachowan itp.): po jednej na
karteczce.

Nastepnie podejdziecie do Sciany i przykleicie jg, czytajgc swoje karteczki
na gfos, tak aby reszta grupy mogta ustyszec.

Nie ma potrzeby czekac na swojg kolej. Jak tylko bedziesz miat jedng z
nich, zapisz jg i przyklej.

Naszym celem jest zapetnienie Sciany w ciggu najblizszych 15-20 minut.

Nie zastanawiaj sig zbytnio. Chodzi o to, aby na Scianie znalazto sie wiele
réznych sit napedowych.
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1. Mozemy zaczgé od ostatniego roku. Prowadzacy daje uczestnikom
5 minut na wypetnienie przestrzeni karteczkami samoprzylepnymi.
Nastepnie przejdz do tego roku, a potem do kolejnych.
Facylitator powinien wspiera¢ grupe, aby utrzymaé tempo i zachecaé
wszystkich do udziatu. Jesli tempo jest zbyt wolne, mozemy zadawaé
odpowiednie pytania lub sugerowaé¢, aby zainspirowa¢ grupe. Trener
rowniez moze w tym uczestniczyc.
2. Nastepnie przeprowadzamy grupowg refleksje i dyskusje. Niektore
pytania mogg brzmiec:
e Jakie wzorce widzimy, patrzgc na te o$ czasu?
e Kitore trendy sg najwazniejsze dla mnie i dla nas, aby$my byl
Swiadomi i uczyli sie wiecej na ich temat?
e Jak sie czuje w odniesieniu do przesziosci, terazniejszosci i
przysztosci?
e Co to oznacza dla naszego zespotu? Naszej organizacji? Naszego
sektora? | mojej witasnej roli?

Inne mozliwe pytania: W jakiej idealnej przyszto$ci widze siebie jako lidera?
Jakiego rodzaju zespo6t? Jaki jest cel? W jakim spoteczenstwie? Jak bede
pracowac? Jaki jest system edukacji? Jakich kolegow bede miat w
przysztosci? W jaki sposob organizacja, w ktorej pracuje, przyczynia sie do
rozwoju spoteczenstwa, na ktore licze?

Na zakonczenie popro$ kazdego uczestnika o podzielenie sie jednym
spostrzezeniem lub dziataniem, ktére wyniost z warsztatow.

Na zakonczenie, w ramach kroétkiej refleksji koncowej, prosimy
uczestnikdw o zapisanie w swoich Ksigzeczkach tego, czego nauczyli
sie podczas szkolenia i jakie umiejetnosci, ich zdaniem, musza
poprawié, aby lepiej pracowaé w swoich organizacjach.

Zadanie | Facylitator musi by¢ pewny, ze zacheca do petnego uczestnictwa poprzez
stuchaczy | podniesienie stabszych gtosoéw i zachecenie tych, ktérzy jeszcze nie
uczestniczyli.
Na koniec lekcji, uczestnicy zostajg poproszeni o wypetnienie Zeszytu
Refleksji.
Wykorzystane | Karteczki samoprzylepne, dtugopisy, markery, kartki papieru
materiaty
Linki # Dodatkowy materiat teoretyczny:
https://www.researchgate.net/publication/243462769 Future-
mapping_A _practical way to_map_out the future and achieve what you
want/link/57bb5f0f08aefea8f0f44f7d/download
Inne... Helmig, B., Ingerfurth, S. & Pinz, A. Success and Failure of Nonprofit

Organizations: Theoretical Foundations, Empirical Evidence, and Future
Research. Voluntas 25, 1509-1538 (2014). https://doi.org/10.1007/s11266-
013-9402-5

Artykut. Michael Reisch, David Sommerfeld. (2003). Welfare reform and the
future of nonprofit organizations.
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/nml.19
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ZALACZNIK |
Cwiczenie 1. Role wg Benne & Sheats

Linki do wersji polskiej:

https://mtc.pl/budowanie-zespolu/

hooa

<[> [im) 0 @ benne sheats role po polsku

G benne sheats rale po polsku - Szukaj w Google +

(f]
Benne and Sheats' Group Roles Flashcards | Quizlet

Identifying Both Positive and Negative Group Behavior Roles Learn with flashcards, games, and
more — for free.

quizlet.com : benne-sheats-group-r... + Ttumaczenie strony

Benne & Sheat's Group Roles Flashcards | Quizlet

Start studying Benne & Sheat's Group Roles. Learn vocabulary, terms, and more with
flashcards, games, and other study tools.

mtc.pl » budowanie-zespolu ~
Budowanie zespotu — jak stworzyé zwycieski zespoét ...

18 kwi 2019 — Benne i P. Sheats podzieli role ze wzgledu na to, jak w sytuacjach ... Wykazat,
ze kazdy czionek zespotu zazwyczaj petni jedng role ...
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INITIATOR/
CONTRIBUTOR

Proposes original ideas or different ways

of approaching group problems or goals.

This role initiates discussions and move
groups into new areas of exploration.

OPINION SEEKER

Asks for clarification of the values,

attitudes, and opinions of group members.

Checks to make sure different
perspectives are given.

CO-ORDINATOR

Identifies and explains the relationships
between ideas. May pull together a few
different ideas and make them cohesive.

ENERGIZER

Concentrates the group's energy on forward
movement. Challenges and stimulates the
group to take further action.

TASK ROLES

INFORMAT/ION
SEEKER

Requests clarification of comments in terms
of their factual adequacy. Seeks expert
information or facts relevant to the problem.
Determines what information is missing and
needs to be found before moving forward.

OPINION GIVER

Expresses his or her own opinions and
beliefs about the subject being discussed.
Often states opinions in terms of what the

group "should" do.

OR/IENTER

Reviews and clarifies the group's position.
Provides a summary of what has been
accomplished, notes where the group has
veered off course, and suggests how to get
back on target.

PROCEDURAL
TECHNICIAN

Facilitates group discussion by taking care
of logistical concerns like where meetings
are to take place and what supplies are
needed for each meeting.

INFORMATION GIVER

Provides factual information to the group.
Is seen as an authority on the subject and
relates own experience when relevant.

ELABORATOR

Takes other people's initial ideas and builds
on them with examples, relevant facts and
data. Also looks at the consequences of
proposed ideas and actions.

EVALVATOR/CRITIC

Evaluates proposals against a
predetermined or objective standard.
Assesses the reasonableness of a
proposal and looks at whether it is fact-
based and manageable as a solution.

RECORDER

Acts as the secretary or minute-keeper.

Records ideas and keeps track of what
goes on at each meeting..

PERSONAL AND/OR SOCIAL ROLES

These roles contribute to the positive functioning of the group

ENCOVRAGER

HARMONIZ ER

Affirms, supports, and praises the efforts

of fellow group members. Demonstrates

warmth and provides a positive attitude
in meetings.

Conciliates differences between
individuals. Seeks ways to reduce tension
and diffuse a situation by providing
further explanations or using humor.

GATEKEEPER/EXPEDITER

OBSERVER/
COMMENTATOR

Provides feedback to the group about how
it is functioning. Often seen when a
group wants to set, evaluate, or change
its standards and processes.

Regulates the flow

ommunication. Makes sure
that all membe

have a chance to express

themselves by encouraging the shy and quiet

members to contribute their ideas. Limits those

who dominate the conversation and ma 1ggest

group rules or standards that ensure everyone
gets a chance to speak up
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DYSFUNCTIONAL AND/OR INDIVIDUALISTIC ROLES

These roles disrupt group progress and weaken its cohesion

AGGRESSOR BLOCKER RECOGNITION SEEKER

Uses group meetings to draw personal
Makes personal attacks using belittling Opposes every idea or opinion that is put attention to himself. May brag about past
and insulting comments, for example, forward and yet refuses to make own accomplishments or relay irrelevant stories
"That's the most ridiculous idea I've ever [lsuggestions, for example, "That's not a good| that paint him in a positive light. Sometimes
heard.” Actions are usually an attempt to idea.” The result is that the group stalls pulls crazy stunts to attract attention like
decrease another member's status. because it can't get past the resistance acting silly, making excess noise, or otherwise

directing members away from the task at hand.

SELF-CONFESSOR DISRUPTER/ DOMINATOR
Uses the group meetings as an av PMYBOY OR PMYG’RL Tries to control the conversation and

disclose personal feelings and issues. ictate what people should be doing. Often
Tries to slip these comments in under the ) exaggerates his her knowledge and will
guise of relevance, such as "That reminds/ff Way to get DUt_Df r.eal work. D_lstracts othe monopolize any conversation claiming to
me of a time when." May relate group people by telling jokes, playing pranks, orf know more about the situation and have
actions to her personal life even reading unrelated material. better solutions than anybody else.

Uses group meetings as fun time and a

HELP SEEKER SPECIAL INTEREST INVISIBLE
Actively looks for sympathy by PLEADER

expressing feelings of inadequacy. Acts
helpless, self deprecating and unable to
contribute. For example, "I can't help you,
I'm too confused and useless with this
stuff.”

Does not participate much, maybe
because of insecurity or because he/she
thinks his opinion is not good enough.
Does not hinder the dynamic but he does
not contribute anything either.

Makes suggestions based on what others
would think or feel. Avoids revealing her
own biases or opinions by using a
stereotypical position instead
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ZALACZNIK Il

Zeszyt do refleksji.

Jest on przekazywany na samym poczatku modutu podczas powitania i wyjasniania celow
oraz przed zajeciami wprowadzajgcymi.

Wszystkie pytania, ktére zadaliSmy na zajeciach uczestnikom, pojawig sie w tym zeszycie z
teorig kazdego dnia. Bedzie to stuzyto zebraniu nagromadzonej wiedzy i umozliwieniu
uczacym sie refleksji nad niektérymi elementami po zakonczeniu ses;ji lub, po zakonczeniu
modutu, mogg ponownie wroci¢ do poczatkowych pytan i zobaczy¢, co zmienito sie w ich
wewnetrznej wizji.

—> To jest osobisty dziennik refleksji. Tutaj zapisuje sie notatki i refleksje na temat zajec

prowadzonych w grupie. Nie jest to praca domowa ani zadanie dodatkowe. Odpowiedzi na
pytania mogg by¢ pomocne w pogtebieniu pracy w trakcie zajeé. Jest to narzedzie rozwoju i
jako takie powinno by¢ wykorzystywane.

e Cwiczenie 0. Flagi

What traits of Do jakich cech mojej osobowosci przywigzuje najwiekszg wage? Czy teraz
uwzglednitbym inne cechy? To, czym podzielili sie inni uczestnicy pod koniec zaje¢, mogto
mnie zainspirowac lub przypomnie¢ mi o innych cechach, ktérych nie bratem pod uwage.
Zapisz je tutaj.

e Cwiczenie 1. Od$wiezenie wszystkiego, co wiem o przywédztwie
W pierwszej czesci zaje¢ stworzyliSmy postacie jako zespot.

Czy zostatem wybrany na lidera? Dlaczego tak/nie? Co mozna byto poprawi¢?Jak myslicie, w jaki
sposéb mozna to zastosowa¢ w prawdziwych zadaniach? Jakie trudno$ci napotkaliscie? Czy
uwazasz, ze stowa utatwityby wykonanie zadania?

W drugiej czesci ¢wiczenia okreslilismy role w grupie zgodnie z modelem Benne'a i Sheatsa.
Jest to bardzo przydatne narzedzie, jesli decydujesz sie na zmiany w swojej organizacji lub
chcesz dokonaC analizy strategicznej, aby sprawdzi¢, jak pracujesz w swoim zespole.
Mozesz wykorzysta¢ je w zgranym zespole, udzielajgc sobie nawzajem informacji zwrotnych
i sprawdzajac, czy role, z ktérymi identyfikujesz sie indywidualnie, pokrywajg sie z tymi, ktére
przypisali Ci koledzy.

Jak tatwo/trudno byto Ci sie identyfikowaé z zaproponowanymi rolami? Jak myslisz,
dlaczego tak sie stato? Jaki poziom samoswiadomosci posiadasz? Jak czesto poswiecasz
czas na analize samego siebie? Czy robisz to w swojej organizacji? Ktore elementy okazaty
sie dla Ciebie najtrudniejsze?

Te tematy sg zwigzane z innymi dziedzinami samowiedzy i poczucia wfasnej wartosci. W
sieci mozna znalez¢ wiele informacji na ten temat. Badz ostrozny w swoich poszukiwaniach i
staraj sie polega¢ na artykutach opartych na podstawach naukowych. Wskazane jest
przeprowadzanie tego typu analiz od czasu do czasu, ale nie jest tak, ze nalezy ciggle
kwestionowa¢ samego siebie. Znajdz réwnowage miedzy osobistym doskonaleniem i
wzrostem a samoakceptacjg
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o Cwiczenie 2. Jak wykorzystaé media spotecznosciowe w mojej organizacji

W tym c¢wiczeniu przeanalizowaliSmy znaczenie sieci spoteczno$ciowych w organizacji, a
takze zastanowiliSmy sie nad rodzajami dzielonej wiedzy.

Sie¢ spoteczna jest potezng wizytéwka. Jest podobna do naszego wygladu fizycznego i
sposobu ubierania sig; za ich pomocg pokazujemy swojg specyfike. Elementy, ktére
pokazujemy przyczyniajg sie do ksztattowania w innych wyobrazenia o tym, kim jestesmy.
Wizerunek dla organizaciji nie jest kwestig trywialng.

Ot, choc¢by pomyst: Sprawdz szybko na Instagramie lub Twitterze znanych oséb, ktére
uwazasz za lideréw. Jaki wizerunek prezentujg? Jakie warto$ci dominujg: kultura, rodzina,
przyjazn, natura, itd. Czy ich hobby moéwi o tym, kim sg? Jakie kolory przewazajg? Czy ich
wspolne wizerunki sg zgodne z jakas logikg lub wzorcem?

Teraz pomysl ponownie o organizacjach widzianych podczas zaje¢:

Czy myslisz, ze ta organizacja jest znana przez wszystkich? Dlaczego tak/nie? Czy to
dobrze, ze wszyscy znajg te organizacje? Jak myslisz, w jaki sposéb mozna to osiggngc¢?

Czy wiesz o "influencer marketingu"? Czy uwazasz, ze mozna go zastosowa¢ w Twojej
organizacji? Czy ktéras z analizowanych przez Ciebie organizacji przedstawia znanych
ludzi?

o Cwiczenie 3: Ja & opowiadanie historii

1. Dokonaj krotkiej refleksji nad tym, jak obecnie wygladajg Twoje umiejetnosci wystgpien
publicznych. Czy zmienity sie one z biegiem czasu? Jak sie czujesz, gdy to robisz? Jakie
masz odczucia fizyczne? Co robisz przed wystgpieniem?

Muszg by¢ co najmniej dwa pozytywne aspekty i jeden aspekt do poprawy (nie ma
znaczenia, co napiszesz, ale muszg by¢ dwa pozytywne aspekty dla kazdego aspektu do
poprawy).

2. Jak mozesz zastosowac storytelling i Podréz Bohatera w swoim zyciu zawodowym? Jakie
jest praktyczne zastosowanie tego?

3. Czy odkrytes cechy swoich umiejetnosci wystgpien publicznych, o ktérych nie wiedziates?
Jak myslisz, jak mozesz to wykorzysta¢ w praktyce? Czy wiesz, jak mozesz to poprawi¢?

Jesli chcesz rozwingc jakikolwiek aspekt swoich umiejetnosci komunikacyjnych, mozesz
zapyta¢ o to prowadzgcego lub swoich kolegdéw. Pamietaj, ze identyfikacja jest najwyzszym
krokiem (i tym, ktéry moze by¢ najbardziej przerazajgcy ze wzgledu na my$l| "co inni ludzie o
mnie pomyslg?"), nad resztg mozna pracowac i uczy¢ sie stopniowo, z wysitkiem i
cierpliwoscia.

o Cwiczenie 4: Nauka aktywnego stuchania

Krétko i samokrytycznie ocen swoje umiejetnosci aktywnego stuchania. Jakie techniki
mozesz zastosowac, aby sie poprawi¢? W jakich sytuacjach lub z jakimi ludzmi najtrudniej
jest Ci to robi¢?
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o Cwiczenie 5: Asertywnosé, aby lepiej zyé i pracowaé

Sprobuj podaé osobistg definicje tego, co rozumiesz pod pojeciem asertywno$ci.

Czy kiedykolwiek znalazie$/a$ sie w sytuacji w pracy, kiedy miate$/as motywacje do
zakwestionowania kwestii etycznej? Jakie kroki podejmiesz, aby wyjasni¢ niejasne
informacje lub instrukcje dotyczace Twojej pracy?

Czasami wazne jest, aby nie zgadzaé sie z innymi, szczegdlnie z szefami/koordynatorami
lub cztonkami zespotu, aby nie popemi¢ btedu. Pomy$| o sytuacji, w ktorej bytes sktonny nie
zgodzi¢ sie z inng osobg, aby osiggna¢ pozytywny rezultat.

W jaki sposéb zastosowatbys$ poznane techniki? Czy uwazasz, ze bytyby one przydatne?
e Cwiczenie 6: Analiza strategiczna na prawdziwym spotkaniu

Jak bardzo podobne jest to spotkanie do tych, w ktorych uczestniczysz w swojej organizacji?
Jak myslisz, w jaki sposéb mogibys pomdc dzieki temu, czego nauczyte$s sie o
przywodztwie? Jaka mogtaby by¢é Twoja rola?

e Cwiczenie 7: Nauka udzielania informacji zwrotnej

Czy w organizacji, w ktorej pracujesz, zazwyczaj wyrazasz swoje mysli? Czy czujesz, ze
masz wystarczajgcg swobode w wyrazaniu swoich uczuc i spostrzezen? Niezaleznie od
tego, czy odpowiedziates/as tak czy nie, jak myslisz, z czego to wynika? Czynnikow
zewnetrznych, ktére sg promowane w samej organizacji? Czy tez cech witasnej postawy,
nad ktérg mogibys bardziej popracowac?

Pomysl, w jaki sposdb mozesz zastosowa¢ w praktyce to, czego nauczyte$ sie w tym
¢wiczeniu.

Jesli jestes zainteresowany poznaniem innych sposobdéw komunikowania sie, mozesz
poszuka¢ artykutdw na temat formut jezykowych, takich jak "zmiekczacze jezyka" lub
"wzorce hedgingowe", ktére pozwalajg ztagodzi¢ wyrazanie niezgody. Sg one zazwyczaj
obecne we wszystkich jezykach jako forma grzecznosciowa.

o Cwiczenie 8: Przystanek na $ciezce pozytywnego myslenia.
Historia o odpornosci

Czy znates termin "pozytywne myslenie"? Czy byto ono czescig Twojego zycia? Nad czym
zastanawiate$ sie podczas tego ¢wiczenia? Czy opinie innych uczestnikow wniosty do
Ciebie cos nowego?

Napisz swojg wtasng definicje odpornosci i wskaz przynajmniej dwa momenty w swoim
zyciu, kiedy musiates jg przecwiczyc.

e Cwiczenie 9: Kreatywnosé, czyli jak taczyé rézne pomysty
Czym jest dla Ciebie kreatywnos$¢? Kiedy pamietasz, ze stosowates jg w swoim zyciu? Jakie
czynnosci lubisz wykonywaé¢, ktére mogg pomoc w jej pobudzeniu? Jakie inne nowe
dziatania mégtbys zastosowac?
Czy bytoby inaczej, gdybyscie zbudowali go sami? W jaki sposdb Twoi koledzy i kolezanki

przyczynili sie do zmiany pierwotnego pomystu?
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e Cwiczenie 10: Budowanie sieci i powigzan z " Akwarium".

Czy nauczytes sie nowych formut sieciowych od innych uczgcych sie? Zapisz je, abys ich
nie zapomniat i mogt wykorzysta¢ w przysztosci.

o Cwiczenie 11: Zachecanie do uczestnictwa i dzielenie sie spostrzezeniami na
temat organizacji non-profit.

Czy zastanawiates/as sie wczesniej nad tymi wszystkimi punktami? Czy inni uczestnicy majg
takie same doswiadczenia? Czego mozesz sie od nich nauczyc¢?

o Cwiczenie 12: Samoswiadomosé
W tej czesci mozesz zapisaé i uporzadkowac wszystko, co napisates na karteczkach post-it.
e Cwiczenie 13: Samoregulacja.

Okreslilismy kilka mozliwych dziatan majgcych na celu wzmocnienie motywacji wewnetrznej,
ale powinienes$ znalez¢ swoje wtasne.

Pomysl o zajeciach lub hobby, ktére Cie pochtaniajg i na ktérych jestes gteboko
skoncentrowany. Jakiego rodzaju sa to dziatania? Pamietaj, ze czasem trzeba sie wycofaé z
sytuacji, aby przypomnie¢ sobie, dlaczego wykonujemy prace, ktérg wykonujemy, dlaczego
ja wybraliSmy i co dzieki niej osiggamy. Jakie konkretne dziatania moge podjg¢, aby
poprawi¢ swojg prace?

o Cwiczenie 14: Zamykanie petli uczenia sie.

Mozesz zrobi¢ zdjecie do stworzonej przez siebie osi czasu, aby zapamieta¢ swoj wkiad lub
stworzy¢ wiasng chronologie.

W przyszltym pudetku postaraj sie zachowa¢ réwnowage miedzy ambicjami a realizmem.
Jesli postawimy sobie zbyt wysokie cele, bedziemy w koncu sfrustrowani. Elastycznosc¢ i
zdolnos¢ do adaptacji sg rowniez waznymi umiejetnosciami podczas nauki odpornosci.

o -Refleksja koncowa:

Teraz zréb krotkg refleksje na temat tych rzeczy, ktorych sie nauczyte$, a ktére mogg byé
przydatne do lepszej pracy. Wybierz trzy rzeczy, ktére mozesz zastosowaC w swojej
codziennej pracy, oraz trzy kompetencje lub umiejetnosci, ktére Twoim zdaniem powinienes
poprawi¢ lub nad ktérymi powinienes$ dalej pracowac.

PRZYSWOJONE DALSZE DOSKONALENIE
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ZALACZNIK I
Model kompetencji poznawczo-komunikacyjnej

Contextual Domain
Communication Partners (Familiarity, Role, Tenor) + Task Factors (Goals, Demands), Environment

Self Regulation/Control Functions

Individual

Pre-injury (age, sex,
intelligence, leaming,
culture, language,
communication style)
Injury (etiology,
severity, stage)

MacDonald, Sheila. (2017). Introducing the model of cognitive-communication competence:
A model to guide evidence-based communication interventions after brain injury. Brain
Injury. 31. 1-22. 10.1080/02699052.2017.1379613.

Linki do polskich interpretaciji:

http://www.aps.edu.pl/media/2391967/poszukiwanie refleksyinosci _e-book.pdf
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ZALACZNIK IV

Role dla éwiczenia 6. Analiza strategiczna poprzez prawdziwe spotkanie

Dyrektor: Wiadomo, ze podates$ krotki termin i nie przygotowate$ zbytnio tresci. Potrzebna
jest pomoc wicekoordynatora i sekretarki. Musisz uporzgdkowaé punkty spotkania i upewni¢
sie, ze po 40 minutach bedzie przynajmniej zarys tresci planu strategicznego, podziat
wykonanych zadan oraz wizja i wartosci organizacji. Masz dobre relacje z zespotem
zarzadzajgcym finansami, ale obawiasz sie, ze nie dotrzymasz terminu ztozenia planu i
stracisz publiczng dotacje.

Ponadto, Twoim priorytetem jest, aby spotkanie nie trwato dluzej niz ustalony czas,
poniewaz pézniej masz kolejne spotkanie. Ufacie, ze koordynator techniczny poprowadzi
caly ten proces. Jest on jedyng osobg, ktéra posiada wiedze, aby to zrobi¢ wraz z
technikami projektu. Na poczatku spotkania jeste$ juz w pokoju z dwiema innymi osobami.

Koordynator techniczny: W przesziosci prosilisScie dyrektora o przygotowanie planu
strategicznego, ale on/ona nie stuchat/ta was. Wiecie, ze spotkanie musi przyniesc¢ rezultaty,
ale jestescie troche zdenerwowani, poniewaz teraz nie ma wystarczajgco duzo czasu na
jego przygotowanie. Jestes przekonany, ze dwdch technikéw projektowych moze pomoc w
opracowaniu planu strategicznego w ciggu kilku dni. Nie mozesz przejg¢ przygotowania
planu, poniewaz masz inne wazne zadania zwigzane z koordynacjg pracownikéw
socjalnych. Podczas spotkania czasami tracisz cierpliwo$¢ do dyrektora, poniewaz uwazasz,
ze pewne rzeczy powinny by¢ zrobione inaczej. Musisz zaangazowacC wszystkich w
dzielenie sie swoim punktem widzenia. Na poczatku spotkania jeste$ juz w pokoju z dwiema
innymi osobami.

Sekretarka: Jestes jedng z najmiodszych oséb w organizacji i pracujesz dopiero od roku.
Ukonczytas socjologie, co nie odpowiada roli i zadaniom, jakie masz obecnie w organizacji.
Chetnie wykonasz swoje zadanie, poniewaz jest to jedno z Twoich pierwszych zadah.
Zdajesz sobie jednak sprawe z zaburzen w zespole w zakresie podziatu zadan, rél i braku
komunikacji. Oczekujesz, ze dyrektor bedzie stopniowo powierzat Ci bardziej zlozone
zadania, dlatego chcesz zwréci¢ na siebie uwage i pokazaé swoje umiejetnosci mediacyjne.
Jestes osobg odpowiedzialng za sporzgdzanie protokotow. Na poczatku spotkania jestes juz
w pokoju z dwiema innymi osobami.

Ksiegowy: Finanse organizacji nie majg sie zbyt dobrze. Kilkakrotnie prébowates
rozmawiac z dyrektorem, ale unikat spotkania z Tobg. Wiesz, ze jesli lokalna administracja
nie zatwierdzi tegorocznego planu i utracisz fundusze, bedziesz musiat zwolni¢ ludzi lub
sprawdzi¢, jakie sg inne mozliwosci finansowania. Pracujesz w organizacji od wielu lat i
jestes oddany robieniu tego, co proponuje Dyrektor Generalny. Nie jestes zbyt innowacyjny.
Po co prébowac¢ nowych rzeczy, skoro dotychczasowe sie sprawdzaty? Zostato Ci juz tylko
kilka lat do emerytury i teraz chcesz po prostu jak najszybciej zrealizowa¢ plan strategiczny.
Jakos¢ nie ma znaczenia. To dokument, na ktory nikt nie zwraca uwagi, to tylko procedura
administracyjna. Poza tym, po spotkaniu musisz i§¢ do banku przed zamknigciem, a nie
mozesz sie spodzni¢. Wchodzisz do pokoju kilka minut wczesniej i rozmawiasz z ludzmi,
ktérzy juz tam byli.
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Skarbnik: Pracujesz w organizacji od okoto pieciu lat. Odszedte$ z poprzedniej pracy w
prywatnej firmie, poniewaz nie wierzytes w jej wartosci i wizje. Chciates w jaki§ sposob
przyczyni¢ sie do dobra spotecznego i bardzo starannie wybrate$ organizacje, w ktorej
chcesz pracowac. Chcesz nie tylko, aby ten plan strategiczny zostat zatwierdzony, ale takze,
aby zostat dobrze wykonany, poniewaz uwazasz, ze jest to fundamentalny dokument. Jeste$
osobg innowacyjng, z dwoma dyplomami i MBA. Zdajesz sobie sprawe z oporu ksiegowej
przed zmianami i praca z nig byta trudna przez ostatnie kilka miesiecy. Masz wiele
pomystow na znalezienie nowych sposobdéw finansowania organizacji pozarzagdowej, a do
tego celu kluczowy jest wizerunek organizacji w sieciach spotecznosciowych. Strona
internetowa jest przestarzata, a sieci spotecznosciowe sg aktualizowane raz na dwa lub trzy
miesigce. Wiesz, ze zarzgdzanie ekonomiczne nie jest zdrowe i myslisz, ze twdj partner
(ksiegowy) nie wykonuje swojej pracy prawidtowo. Wchodzisz do pokoju kilkka minut
wczesniej i rozmawiasz z ludzmi, ktorzy juz tam byli.

Technik projektu 1: Pracujesz w organizacji od trzech lat. Lubisz to, co robisz, ale problemy
w kanatach komunikacyjnych powodujg, ze stresujesz sie w pracy i nie pasujesz do nie;.
Wierzysz w wartosci i cele organizacji, ale jeste$ gotdw poszukaé nowej pracy, jesli sytuacja
nie ulegnie zmianie, w rzeczywistosci wystate$ juz kilka CV do innych organizacji. Nie boisz
sie postawi¢ ultimatum koordynatorowi technicznemu, aby porozmawiat z dyrektorem.
Uwazasz, ze organizacja potrzebuje wielu zmian i ma potencjat, ale niektorzy ludzie hamujg
te zmiany. Jestes impulsywny i caly czas chcesz wnosi¢ nowe pomysty. Masz dobre relacje
ze swoim partnerem technicznym i od razu po przeczytaniu maila o spotkaniu komentujesz,
ze to na pewno do Ciebie bedzie nalezato zrobienie tego strategicznego planu. Masz pewne
warunki. Kiedy wchodzisz do pokoju nie ma krzesta, na ktorym mogtbys usigsc.

Przed spotkaniem obaj technicy muszg uzgodni¢ podstawowy zarys planu strategicznego.
Masz kilkka wydrukowanych przykiadow, ktére mozesz sprawdzi¢. Mozecie réwniez
poszuka¢ ich w Internecie. Wskazane bytoby rowniez przygotowanie misji i wartosci
organizacji, aby omowic je z resztg kolegéw.

Technik projektu 2: Pracuje Pan/Pani tutaj od pieciu lat. Lubisz to, co robisz, poniewaz
uwazasz, ze spefnia to Twoje oczekiwania. Utrzymujesz przyjazne stosunki z wszystkimi
kolegami. Uwazasz, ze drugi technik projektu za bardzo narzeka, lubisz go, ale zazwyczaj
jest zbyt impulsywny. Jeste$ troche introwertyczny i zazwyczaj nie uczestniczysz w
spotkaniach. Kiedy otrzymates/as e-mail, rozmawiate$/as z drugim technikiem, ze byé moze
bedziesz musiat/a wykonaé¢ catg prace. Nie sadzisz, ze jest to Twoje zadanie, poniewaz
masz duzo pracy do skoiczenia w tej chwili, ktora jest réwniez pilna. Przed spotkaniem obaj
technicy muszg uzgodni¢ podstawowy zarys planu strategicznego. Masz kilka
wydrukowanych przyktadow, ktére mozesz sprawdzic. Mozecie rowniez poszukac¢ ich w
Internecie. Wskazane bytoby réwniez przygotowanie misji i wartosci organizacji, aby omowic
je z resztg kolegow.

Pracownik socjalny: Nie do konca rozumie pan, dlaczego zostat pan wezwany na to
spotkanie. Ma pan zbyt wiele pracy. Prawie w ogdéle nie spedzasz czasu w biurze, z
wyjatkiem spotkan takich jak to i niektérych prac administracyjnych. Zdajesz sobie sprawe,
ze w organizacji wystepujg problemy w relacjach miedzy wspétpracownikami. Uwazasz, ze
koordynatorzy wymagajg zbyt wiele od technikobw projektu i nie uwazasz tego za
sprawiedliwe. Prawdopodobnie to wifasnie oni otrzymajg to zadanie. Jesli widzisz
niesprawiedliwe sytuacje, nie mozesz przesta¢ podnosi¢ gtosu. Sg osoby, ktére w obawie
przed zwolnieniem nie zamierzajg sie skarzyC i uwazasz, ze potrzebujg wsparcia kolegow.
Czujesz, ze to spotkanie jest wazne i chociaz zabiera Ci to czas, ktéry powiniene$ poswiecic¢
na inne zadania, nie miatbys nic przeciwko, gdyby spotkanie przedtuzyto sie do dwdch
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godzin, jesli przynajmniej pewne kwestie zostang wyjasnione, np. zta organizacja
wewnetrzna.

Edukator spoteczny: Podobnie jak twoj partner, nie do konca wiesz, dlaczego zostates
wezwany na to spotkanie. Nie wiesz, co mozesz na nie wnie$¢. Mozesz sprawdzi¢, co to jest
plan strategiczny i gdzie mozesz zaproponowaé co$ nowego. Chcesz wykorzysta¢ to
spotkanie do stworzenia schematu organizacyjnego z zadaniami i funkcjami oraz do pracy
nad lepszg komunikacjg miedzy wszystkimi, ale nie wiesz, czy to jest cos, co mozna
zawrze¢ w takim planie. Nie wiesz, co jest nie tak, ale myslisz, Zze razem mozecie to
rozwigzaé. Nieprawidtowe funkcjonowanie waszej organizacji ma bezposredni wptyw na
ludzi, z ktérymi pracujecie na co dzien: zasoby nie docierajg do nich, informacje nie sg w
petni dostarczane, swiadczenia socjalne sg opéznione itd. Pod koniec spotkania, po 35-40
minutach, musisz nalegac, ze niektére punkty nie sg dla Ciebie jasne i chciatby$, aby zostaty
wyjasnione. Wazne jest, aby osiggna¢ porozumienie, ale pod warunkiem, Zze wszyscy
rozumiemy to samo.

Administrator Wspolnoty: To jedna z trzech prac, z ktérych musisz optaci¢ czynsz: To
tylko jedna z trzech prac, ktére masz, zeby optaci¢ czynsz co miesigc, a tgczysz jg z innymi
okazjonalnymi zajeciami, ktére sie pojawiajg. Pracujesz w ten sposdb od ukonczenia
studiéw, czyli od péttora roku. Odpowiadasz za utrzymanie sprzetu komputerowego w
dobrym stanie i od czasu do czasu jestes proszony o aktualizacje stron internetowych i sieci
spotecznosciowych. Jestes informatykiem, a nie community managerem. To sg dwie rézne
rzeczy, cho¢ w organizacji tego nie rozumiejg. Masz kilka etatéw, bo chcesz zaoszczedzi¢
pienigdze, zeby otworzy¢ biznes na wtasng reke. Wiesz bardzo ogdlnie, czym zajmuje sie
organizacja, ale nie angazujesz sie w dziatania. Zazwyczaj jeste$ zartownisiem w zespole.
Masz swiadomos¢, ze miedzy wspotpracownikami panujg zte relacje, a Twoj nastrdj
zazwyczaj fagodzi napiecia.
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