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| zarzadza

Wprowadzenie do kompetencji trenerskich
dr Tomasz Grad
RODN ,WOM” w Katowicach




Trener w rolach gtéwnych. Podrecznik pracy,
Matras J, Zak R, PWN, 2018

Kompetencje trenerskie w pracy
nauczyciela, jak zmotywowac ucznia do
nauki, Krupaj L, Krysa W, Wolters Kluwer, 2017

Podrecznik trenera, Witkowski T, Jarmuz S,
Moderator, 2018



Zajecia odbywajq sie w systemie
weekendowym ( sobota - niedziela w godz.
9.00 - 15.30) w formule online

Koszt kursu wynosi - 744 zt, ptatne na konto
WOM ( na stronie)

Oznaczenie kursu - 1-21/22-TG/KDONL
Ptatnosc¢ jednorazowa lub w dwoch ratach po
372 zt

Ws. Faktur nalezy kontaktowac sie z dziatem
ksiegowym WOM nr. 32 25998 69 w.204



1. Elementy andragogiki - komunikacja w pracy z
dorostymi - 25 godz.

2. E-learning w pracy z dorostymi - 20 godz.

3. Prowadzenie i rozwoj grupy dorostych - praca z grupq -
20 godz.

4. Autoprezentacja - 10 godz.

5. Umiejetnosci i kompetencje trenerskie - 40 godz.( w tym
20 godz. on-line)

6. Stres zawodowy w pracy trenera - 10 godz.
7. Superwizja trenerska - 10 godz.
9. Emisja gtosu - 10 godz.

106 Wykorzystanie przepisOw prawa w pracy trenera - 5
godz.

11. Konsultacje on-line — 10 godzin



dr Mirella Zajega -Nauczyciel konsultant w Pracowni Edukacji
Miedzykulturowej i Informacji Pedagogicznej w RODN ‘WOM"” w
Katowicach,doktor nauk humanistycznych w dyscyplinie fllozoﬂa
2Akadem|a Ignatlanum w Krakowie),magister filologii polskie]
Uniwersytet Slaski),absolwentka studiow podyplomowych z
Wiedzy o kulturze i Etyk| absolwentka Zarzadzania oswiatg,trener
W oswiacie i zarzadzaniu, 'wieloletni nauczyciel jezyka polskiego
mgr Mariola Lux-
mgr Maria Syta -
mgr Aldona Ferdyn -nauczyciel konsultant w Pracowni Edukacji
Miedzykulturowej i Informacji Pedagogicznej. Absolwentka
Uniwersytetu Slaskiego na kierunku Informacja Naukowo-
Techniczna z przygotowanlem pedagogicznym. Ukonczyta kurs
»Zarzadzanie oswiatg” oraz studia podyplomowe w zakresie
informatyki szkolnej. Prowadzi szkolenia z zakresu wykorzystania
technologii informacyjno-komunikacyjnych (TIK) w edukacji.



()

mgr Marianna Klyk - ukonczone studia w Slaskiej Akademii Medycznej, kursy
trenerskie: Term, Nowa Szkofa; studia podyplomowe: Doskonalenie
Umiejetnosci Trenerskich (AGH Krakow). 10 lat pracowata w Zespole Szkot
Medycznych w Katowicach. Od ponad 20 lat prowadzj zajecia w naszym
Osrodku z zakresu wychowania i profilaktyki, szczegdlnie w obszarze zdrowia
fizycznego, psychicznego oraz duchowego. Autorka programoOw nauczania dla
szkoty podstawoweJ, gimnazjum, szkoty ponadgimnazjalnej (dopuszczonych do
uzcylltku szkolnego przez Ministra EdukaC]I Narodowej) z wychowania do zycia w
rodzinie

mgr Romana Jakubczyk -
mgr Natalia Wieczorek -

dr Tomasz Grad - doktor nauk o zdrowiu. Absolwent Slaskiego Uniwersytetu
Medycznego oraz Akademii Wychowania Fizycznego w Katowicach. Studia
podyplomowe z zarzadzania oswiatg, studia podyplomowe ,Menedzer Sportu”,
Kurs kwalifikacyjny z andragogiki. Kurs komﬁetenql trenerskich. Metodyk i
ekspert prawa oswiatowego, specjalista z zakresu skutecznych negocjacji,
cztonek Polskiej Korporacji Menedzerow wieloletni cztonek wojewodzkich i
ministerialnych komisji dyscypllnarnych nauczyciel akademicki, autor ponad
50 publikacji, redaktor naczelny kwartalnika ~Kurier Zagtebia”, koordynator |
kierownik Kilkunastu projektow unijnych.



Prosze powiedziec kilka stow o sobie:
gdzie Panstwo pracuja,

jakie macie doswiadczenie w pracy
zawodowej, szkoleniowej,

do czego potrzebny jest Wam ten kurs?

Autoprezentacja



Badz przygotowany/a- zacznij pracowac nad przygotowaniem zajec¢ w
chwili, gdy zgodzites/as sie je poprowadzic

Badz dobrze poinformowany/a — dowiedz sie jak najwiecej o uczestnikach
i warunkach, w jakich bedg odbywac sie zajecia

Badz sobg, dbaj o wyglad i postawe- unikaj wyszukanego stownictwa,
cudzych idei itp.

Nie tra¢ kontaktu-utrzymuj kontakt wzrokowy ze stuchaczami, zwracaj sie
do kazdego indywidualnie

Panuj nad sytuacjgq - unikaj konfrontacji, pacyfikuj emocje, tonuj zapedy
Pamietaj, ze mozesz zawsze trwac przy swoim, ale nie wydawaj
kategorycznych sadow

Badz stanowczy/a - unikaj usprawiedliwien i rozwlektych wyjasnien
Utrzymuj kontakt z uczestnikami — gdy widzisz oznaki zmeczenia ,
zniecierpliwienia, zrob przerwe lub zmien forme/metode zajec

Badz przezorny/a - sprawdz wszystko zawczasu ﬁ" filh,
Badz uwazny/a - stuchaj innych i rozgladaj sie wokot , 0 Sy 3




Profesjonalny Trener to trener gotowy,
by realizowac wysokiej jakosci ustugi
szkoleniowe w obszarze zwigzanym ze
swoim wyksztatceniem i doswiadczeniem.

Trener Specjalista to trener spetniajqcy
kryteria kompetencyjne profesjonalnego
trenera oraz dysponujgcy bardzo wysokim
poziomem kompetencji w wybranym
obszarze specjalizacji - zgodnie z
ponizszym diagramem.



()

Trener-ekspert. Prowadzi autorskie szkolenia
wykorzystujqce specyficzne dla danej tematyki metody i
techniki ksztatcenia. Dysponuje Zaawansowanym
poziomem kompetenc‘u w grupach "Kompetencje
spECfallstyczne oraz "Projektowanie i prowadzenie
szkolen

Trener-konsultant. Prowadzi kompleksowe programy
rozwojowe projektowane specjalnie na potrzeby
organizacji, uwzgledniajace potrzeby roznych
interesariuszy. Dysponuje zaawansowanym poziomem
kompetencji w grupie "Projektowanie procesu uczenia sie".

Trener-facylitator. Prowadzi programy szkoleniowe, w
ktorych gtdowna czesc tresci lub efektow ksztatcenia
powstaje w wyniku zespotowej pracy uczestnikéw.
Dysponuje zaawansowanym poziomem kompetenCJl W
grupie "Budowanie relacji i kierowanie grupq".



Profesjonalny trener:

kontaktuje sie ze zleceniodawcy,

klarownie kontraktujgc zakres wykonywanych ustug;
przektada dostepne informacje o potrzebach i aktualnym
poziomie kompetencji uczestnikdw na realistyczne cele
szkolenia;

samodzielnie przyﬂotowuje | prowadzi szkolenie )
prowadzgce do efektywnej realizacji wyznaczonych celow;
dostosowuje sposob prowadzenia szkolenia do zmieniajgcej
sie sytuacji w grupie;

angazuje uczestnikéw do aktywnosci i dzielenia sie
doswiadczeniem

potrafi radzi¢ sobie z typowymi przeszkodami w osigganiu
celow, stosuje podstawowe metody ewaluacji efektow
uczenia.



Niewystarczajacy
Ignoruje kontekst realizacji szkolenia, nie bioragc pod
uwage motywacji, gotowosci do uczenia SIig |
wczesnlerzego doswiadczenia uczestnikow.

Nie potrafi opisac specyfiki roznych kontekstow
uczenia sie (np. edukacja formalna i pozaformalna;
uczenie dzieci i dorostych; szkolenia otwarte i
zamkniete) oraz wyciggnac praktycznych wnioskow
dotyczacych ich wptywu na zadania stojgce przed
trenerem.

Nie potrafi okreslic zakresu wtasnej odpowiedzialnosci
jako trenera; nie wie w ﬂakICh sytuacjach uzyteczna
edzie organlzaCJa szkolenia, a w jakich innego typu

wsparcie.
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Ignoruje dostepne informacje o uczestnikach |
ich potrzebach - nie znajdujg one przetozenia na
sposob przygotowania i prowadzenia szkolenia.

Definiuje potrzeby w sposdb chaotyczny,
odwotujac sie do czesci dostepnych informacji i
pomijajqc inne.

Nie potrafi okreslic jasnych celow szkolenia
nawigzujgcych do rozumienia potrzeb
uczestnikow.

Wyznacza cele w sposob mglisty i nierealistyczny,
lub nadaje im forme, ktora nie odnosi sie do rez



Nie probuje doprecyzowac wiasnych
zobowigzan wobec zleceniodawcy/
uczestnikow, nie uzgadnia zakresu, celow i
sposobu reallzaCJl szkolenia.

Akceptuje zlecenia nie oceniajgc mozliwosci i
celowosci ich realizacji.

Wprowadza klientow w btad co do wtasnych
kompetencji lub podejmuje sie zadan, ktore
wyraznie je przekraczaja.

Przyjmuje zlecenia zaktadajqce ukrywanie
przed uczestnikami prawdziwej intencji
podejmowanych dziatan.




Nie potrafi klarownie opisac stosowanych
metod i technik szkoleniowych oraz
wskazac zakresu ich uzytecznosci w
prowadzeniu szkolenia.

Zna bardzo waski repertuar metod i
technik, nie potrafi dobierac ich
odpowiednio do celu, potrzeb uczestnikow
| obserwacji przebiegu szkolenia.




Nie potrafi odwotac sie do wiedzy uzytecznej
w planowaniu doswiadczen rozwojowych.

Nie ustala planu szkolenia, lub uwzglednia w
nim elementy stabo zquane z ustalonymi

celami i niewystarczajace do ich realizacji.
Projektuje szkolenia przetadowane,
nierealistyczne pod wzgledem czasowym,
Poswieca zbyt wiele czasu na dziatania o
niskiej wartosci edukacyjnej.

Nie uwzglednia w planie aktywnosci
uczestnikow.




Przekazuje wiedze w sposob niejasny i
chaotyczny, utrudniajgc innym rozumienie
ztozonych zagadnien.

Formutuje rozbudowane, zawite wypowiedzi,
ktore bywajq przesycone zargonem lub
stownictwem technicznym stanowigcym
stanowi bariere dla uczestnikow.

Nie akcentuje istotnych tresci, gubiac je
wsrod dygresji.

Popetnia liczne btedy jezykowe.



Nie stwarza dobrych warunkow dla

dyskusji — zadaj

e pytania zamkniete, nie

czeka na odeW|edz pyta o rzeczy

oczywiste, ocze
odpowiedzi lub

kuje odgadniecia wiasciwej

Koncentruje sie na

poszukiwaniu potwierdzenia
prezentowanych tresci.

Pozwala na chaos w dyskusji, nie odnosi
pojawiajacych sie wypowiedzi i opinii do
jej edukacyjnego celu.



Proponuje uczestnikom dziatania nie stuzgce
realizacji celow szkolenia lub w
nieuzasadniony sposob naruszajace ich
komfort i poczucie bezpieczenstwa.

Podaje niejasne instrukcje do ¢wiczen i zadan
dla uczestnikow; nie opisuje przekonujgco ich
sensu, nie udziela odpowiedniego wsparcia w
trakcie pracy.

Nie potrafi stworzy¢ warunkow do
przeanalizowania doswiadczen i
wykorzystania ich w stuzbie celow szkolenia.



Realizuje ustalony program niezaleznie
jego adekwatnosci do aktualnych potrzeb
grupy.

Nie potrafi lub nie chce zmieniac sposobu

pracy, nawet jesli wyraznie utrudnia to
realizacje celow szkolenia.



Ignoruje uzgodnione cele szkolenia — nie
odnosi sie do nich, nie ocenia postepow w
ich realizacji.

Wprowadza nieprzemyslane zmiany w
programie i szkolenia, nie biorgc pod
uwage ich konsekwencji dla realizacji
celow.



Nie potrafi wskazac istotnych aspektow
funkcjonowania grupy, opisac ich w
sposob dowodzacy gtebszej, krytycznej
refleksji lub odniesc¢ do praktyki sytuacji
szkoleniowej. Interpretuje zachowania
uczestnikow wytgcznie w perspektywie
indywidualnej, nie rozwazajgqc mozliwego
Wptywu grupy.



Nie rozumie roli kontraktu edukacyjnego
w procesie szkoleniowym lub sprowadza
go do rutynowych, narzuconych przez
prowadzgcego , przepisow porzadkowych”.
Proponuje zasady i rozwigzania, ktore nie
sg odpowiednie do kontekstu szkolenia



Ignoruje nastawienie uczestnikow i
atmosfere w grupie lub nie potrafi
adekwatnie reagowac na wynikajgce z
nich przeszkody.

Przejawia lub wspiera zachowania, ktore
hamujg otwartosc¢ uczestnikow i gotowosc
do uczenia sie.

Reaguje na stres w sposob zmniejszajacy
poczucie bezpieczenstwa uczestnikow.



Ignoruje zjawiska i zachowania blokujgce
mozliwosc¢ realizacji celow szkolenia lub
reaguje na nie w sposob nieadekwatny do
sytuacji i roli trenera.

W obliczu pojawiajacych sie przeszkod
usztywnia sposob dziatania lub zmienia go
W sposoOb chaotyczny i nieprzemyslany.



W sytuacji szkoleniowej skupia sie na
realizowaniu wtasnych potrzeb, zabieganiu o

wzgledy lub wspieraniu jednej ze stron
konfliktu.

Traktuje kryt&ke | Broby kwestionowania
autorytetu jak osobisty atak, angazujac sie w
walke z uczestnikami lub catkowicie im
podporzadkowujac.

Realizuje oczekiwania uczestnikow, ktore
wykraczajq poza role trenera; rzmeUJe
pozycje autorytetu w obszarach nie
zZwigzanych z tematem szkolenia.



Nie podejmuje staran zmierzajqcych do
zapewnienia odpowiednich warunkow
pracy, realizuje zaplanowany program nie
ZWracajgc uwagi na czynniki wptywajqce
na gotowosc¢ uczestnikow do uczenia sie.
Przyczynia sie do wykluczenia czesci
uczestnikow lub antagonizowania grupy.
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Nie potrafi odwotac sie do rzetelnej wiedzy
stanowigcej zaplecze prowadzonych
szkolen ani wskazac wykraczajqcych poza
osobiste doswiadczenie zrodet
prezentowanych tresci.



Podaje wiedze w sposob oderwany od
praktyki, nie potrafi wykorzystywac jej w
analizie konkretnych problemow, lub robi
to w sposob nie prowadzacy do
uzytecznych wnioskow.



Umieszcza w programie szkolenia tresci |
formy pracy, ktore sg nadmiarowe lub
niewystarczajgqce w stosunku do celow i
aktualnego poziomu kompetencji
uczestnikow.

Nie potrafi adekwatne zroznicowac
zawartosci programu adresowanego do
roznych grup odbiorcow



Nie potrafi skonstruowac¢ materiatow
szkoleniowych i pomocy dydaktycznych
lub przygotowuje materiaty stanowigce
nieuporzgdkowany zlepek informacji o
niewielkim zwigzku z celami szkolenia i
ograniczonej uzytecznosci dla
uczestnikow.



Bezkrytycznie traktuje prezentowang wiedze,
nie roznicujgc informacji pochodzacych ze
zrodet o roznej wiarygodnosci.

Ignoruje istnienie roznych perspektyw i
podejsc, dokonujgc nadmiernych uproszczen.
Rozpowszechnia btedne lub nieprecyzyjne
stwierdzenia, nie okazujgc zainteresowania
sprawdzaniem ich zrodet, ani poznawaniem
kwestionujacych je danych i punktow
widzenia.



Nie podejmuje dziatan prowadzacych do
poszerzania rozwoju kompetencji
trenerskich, nie aktualizuje wiedzy
zZzwigzanej z tematem prowadzonych
szkolen.

Nie interesuje sie informacjq zwrotng,
unika jej lub reaguje obronnie.
Rozpatruje informacje zwrotng wytgcznie
w kategoriach sukcesu lub porazki, nie
wyciggajac wnioskow na przysztosc.
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Potrafi scharakteryzowac sytuacje sychologicznahuczacych
sie osob dorostych, odwotujgc sie do odpowiednic
koncepcji psychologicznych.

Wykazuje sie pogtebionym zrozumieniem specyfiki
srodowisk lub kultur organizacji, z ktorymi wspotpracuje.
Opieraj%c sie na tym rozumieniu proponuje )
zindywidualizowany, adekwatny do sytuacji sposob
tworzenia srodowiska wspierajgcego uczenie.

Zna roznorodne formy wspierania rozwoju (np. szkolenie,
coaching, doradztwo), potrafi krytycznie ocenicC sytuacje i
rozstrzygnac, ktora z nich bedzie najbardziej uzyteczna.
Klarownie definiuje zakres zmiany, ktérego dotyczy
szkolenie i rekomenduje dodatkowe wsparcie, o ile jest
potrzebne.

e )
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Dysponuje rozlegtg wiedzg o temacie
szkolenia.

W pogtebiony sposdb analizuje zwigzane z
nim problemy, odwotujac sie zarowno do
odpowiedniego zaplecza teoretycznego,
jak i wiasnych doswiadczen zwigzanych z
praktycznym stosowaniem wiedzy.
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Potrafi przeprowadzi¢ systematyczne badania potrzeb
rozwojowych, dobierajgc odpowiednie metody, biorgc pod
uwage perspektywe wielu interesariuszy szkolenia oraz
kontekst spoteczny lub organizacyjny.

Krytycznie ocenia uzytecznosc informacji i syntezuje je,
wskazujac potrzeby kluczowe z perspektywy catosci
systemu.

Formutuje klarowne, realistyczne i nawigzujace do potrzeb
cele szkolenia. Cele sq inspirujace i wystarczajgco
precyzyjne, by ukierunkowac prace prowadzacego i
uczestnlkow a takze zapewnic mozliwosc¢ biezgcego
pomiaru postepow

Potrafi okreslic wskazniki ich realizacji, zaplanowac
ewaluaqf wykraczajqcg poza badanie satysfakcji
uczestnikow i skonstruowac odpowiednie do niej narzedzia.



Edukuje klientow, pomagajac im okreslic
realistyczne oczekiwania wobec szkolenia i
uzgodni¢ wzajemne zobowigzania.

Zacheca do otwartej wymiany informacji miedzy
stronami, ktore sg zainteresowane efektami
szkolenia.

Pomaga klientom / uczestnikom wybrac
najlepszy sposob realizacji oczekiwan, w razie
potrzeby zapraszajac do wspotpracy mnych
specjalistow lub odsytajac do nich klienta.
Przyjmuje wytacznie zlecenia, w ktorych potrafi
zapewnic istotne wsparcie w 05|qgan|u
oczekiwanych celow.



Dysponuje wiedzg o roznorodnych
metodach i technikach szkoleniowych,
obejmujgcq formy dopasowane do
okreslonej tematyki lub grupy docelowej.
Potrafi projektowac lub tworczo
adaptowac niestandardowe techniki
szkoleniowe w obrebie swojego obszaru
specjalizacji.



Potrafi wskazac oceni¢ roznorodne modele
| koncepcje odnoszqce sie do planowania
doswiadczen rozwojowych.

Krytycznie ocenia ich uzytecznosc¢, umie
uzasadnic decyzje dotyczaca
wykorzystania ich w okreslonej sytuacji
oraz podac praktyczne przyktady
zastosowania ich w porzadkowaniu
przebiegu szkolenia.



Konstruuje realistyczny plan szkolenia
zawierajqcy roznorodne dziatania zmierzajace
do realizacji wyznaczonych celow.

Plan szkolenia ma charakter kompleksowy -
uwzglednia przewidywania dotyczace
dynamiki grupy i dziatania zmierzajace do
zapewnienia optymalnych warunkow uczenia
sie.

Zawarte w nim metody pracy pozwalajq na
catosciowy, wieloaspektowy rozwoj
kompetencji i sprzyjajg gotowosci do
wprowadzania zmian.



Przekazuje wiedze w sposob inspirujacy i
oudzacy zainteresowanie.

Postuguje sie barwnym, plastycznym
Jezykiem, utatwiajac rozumienie ztozonych
tresci przez stosowanie porzadkujacych
metafor i analogii oraz zapadajacych w
pamiec przykftadow.

Unika przy tym nadmiernych uproszczen.

Dostosowuje sposob prezentowania wiedzy
do sytuacji, modeluje pozadany sposob opisu
zjawisk zwigzanych z tematykg szkolenia.




Umiejetnie formutuje prowokujgce do
dyskusji pytania, dba o koncentracje na
temacie i zaangazowanie wszystkich
uczestnikow.

Trafnie parafrazuje i podsumowuje
wypowiedzi uczestnikow, wspierajgc ich w
formutowaniu wnioskow stanowigcych dla
uczestnikow wartosc¢ dodang (zwigzanych
z celami szkolenia, ale wykraczajqcych
poza tresci podawane przez trenera)



Proponuje uczestnikom angazujace, zapadajace
w pamiec ¢wiczenia i zadania, ktore stuzg
realizacji celow szkolenia.

Monitoruje przebieg pracy, w miare potrzeby
regulujac aktywnosc uczestnikow, oddziatujac na
ich otwartosc i gotowosc¢ do uczenia sie.

Kieruje pracg uczestnikow w sposob stwarzajacy
optymalne warunki do podejmowania trudnych
wyzwan i wychodzenia poza strefe komfortu.
Zapewnia bezpieczne warunki do refleksji na
temat doswiadczen, wyciggniecia z nich
wnioskéw w kontekécie wprowadzania zmian
zwigzanych z celami szkolenia.



Na biezgaco analizuje uzytecznosc
szkolenia, wybierajac najbardzie;j
odpowiedni do potrzeb uczestnikow
sposob realizacji jego celow.

Potrafi wskazac wiele wariantow
postepowania w danej sytuaciji, a
nastepnie wybrac ten, ktory uwaza za
najbardziej adekwatny i uzasadnic¢ swoj
wybor.



Uzgadnia w petni adekwatne do potrzeb,
inspirujgce cele szkolenia i tworzy warunki
sprzyjajgce wspotodpowiedzialnosci grupy za
ich realizacje.

Na biezgco modyfikuje sposob pracy, aby
zapewnic najlepszy sposob realizacji celow.
W sytuacji, gdy cele okazujq sie
nieadekwatne lub niemozliwe do osiggniecia,
rekontraktuje je uwzgledniajqc interesy
wszystkich stron.



Potrafi opisywac zjawiska i mechanizmy
grupowe odwotujac sie do spojnego zaplecza
teoretycznego, a Jednoczesnle wskazujac
wyrazne powigzania z praktyka pracy
szkoleniowej.

Analizuje prace grupy jako catosci,
uwzgledniajgc mechanizmy wykraczajgce
poza funkcjonowanie jednostki.

Potrafi stawiac hipotezy dotyczace
obserwowanych zjawisk i planowac oparte na
nich



Potrafi wykorzystac dostepne informacje o
celach szkolenia, grupie i szerszym
kontekscie jej funkcjonowania, aby
okreslic, jakie kwestie nalezy wzigc pod
uwage w kontrakcie edukacyjnym.

Wie, w jaki sposob zaprosic¢ uczestnikow
do wspottworzenia kontraktu
edukacyjnego i w petni wykorzystac go do
budowania wspotodpowiedzialnosci i
Zzaangazowania.



Potrafi wykorzysta¢ dane obserwacyjne |
wtasne emocje we wnioskowaniu o stanie
grupy, a nastepnie zaplanowac iInterwencje
wspierajqcg realizacje celow szkolenia.
Kieruje pracg grupy w siosob uwzgledniajacy
aktualne potrzeby, ale skoncentrowany na
przygotowaniu uczestnikow do wprowadzenia
Dozqdanych zmian.

Proponuje formy pracy, ktore ksztattujq
pozgdane postawy uczestnikow i wspierajg
iIch w pokonywaniu przeszkod zwigzanych z
wprowadzaniem zmian.




Potrafi wykorzystac trudne sytuacje
szkoleniowe jako szanse na uczenie sie
uczestnikow lub wzmocnienie ich
zaangazowania i wspotodpowiedzialnosci
za realizacje celow.

Jezeli jest to potrzebne, renegocjuje
kontrakt edukacyjny uwzgledniajqc
interesy wszystkich zaangazowanych
stron.




W sytuacji szkoleniowej skupia sie na
zadaniach wynikajgcych z roli trenera,
uwzgledniajgc pojawiajgce sie naciski i
naruszenia jako istotne informacje na temat
uczestnikow i sSrodowiska, w ktorym dziataja.

Dostosowuje sposob podejmowania roli
trenera do celow szkolenia i aktualnego
Zrozumienia sytuacji grupy, wybierajgc sty
pracy, ktory najbardziej sprzyja realizacji
celow



Dba o zapewnienie uczestnikom poczucia
bezpieczenstwa i przynaleznosci,
wzmacniajgc jednoczesnie gotowosc do
wychodzenia poza strefe komfortu.

Wspiera uczestnikow w budowaniu relacji
opartych na szacunku i wspotpracy, aktywnie
przeciwdziatajgc wykluczeniu i etykietowaniu.

Stwarza warunki do wykorzystania
roznorodnosci uczestnikow jako potencjatu
uzytecznego dla celow szkolenia.



Potrafi wykorzystac posiadang wiedze do
samodzielnej analizy praktycznego
problemu, a takze do skonstruowania lub
zaadaptowania narzedzia, modelu lub
zestawu rekomendacji dotyczgcych
dziatania.

Powstate w ten sposob rozwigzania majq
autorski charakter, wykraczajq poza
bezposrednig aplikacje okreslonej
koncepcji.



Optymalnie dopasowuje tresc szkolenia do
jego celow i aktualnych mozliwosci
uczestnikow.

Potrafi opisac sytuacje szkoleniowqg z
perspektywy uczestnika i ocenic jego
gotowosc do przyswajania ztozonej
wiedzy.

Skutecznie reguluje poziom
zaawansowania szkolenia, dobierajac
odpowiednie stownictwo i przyktady.



Potrafi skonstruowac materiaty
szkoleniowe, ktore dzieki swojemu
zakresowi i jakosci mogq prowokowac
uczestnikow do dalszej pracy i uczenia sie
wykraczajgcego poza prace w trakcie
szkolenia



Regularnie poszerza wtasng wiedze zwigzang
z tematem szkolenia.

Aktywnie poszukuje mozliwosci weryfikacji
tresci prowadzonych szkolen, wychodzac
poza ramy okreslone] koncepCJl czy
podejscia.

Krytycznie ocenia stan wiedzy w danej
dziedzinie i uczula uczestnikow na jej
ograniczenia.

Nawigzuje dialog z uczestnikami zapraszajac
ich do analizowania tematu z réznych
perspektyw.



Aktywnie rozwija wiedze zwigzang z
tematykg prowadzonych szkolen i
kompetencje trenerskie, poszukujgc nowych
perspektyw i sposobow dziatania.

Stara sie pozyskac¢ wiedze o roznorodnych
metodach rozwoju kompetencji w obszarze
specjalizacii.

Poszukuje informacji o efektach
prowadzonych szkolen wykraczajqc poza
informacje zwrotng od uczestnikow i
angazujqc sie w ewaluacje.






