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Przedmowa

Learning Battle Cards to sposéb myslenia o rozwoju ludzi i projektowaniu proceséw roz-
wojowych. To takze sposdb opisu bogactwa metod i mozliwosci, jakimi dysponuje orga-
nizacja wspierajaca rozwdj swoich pracownikéw. Jednak przede wszystkim jest to metoda
wykorzystania madrosci ludzi zajmujacych si¢ w praktyce edukacja, szkoleniami i rozwo-
jem w pracach zwigzanych z projektowaniem i realizacjg dziatan.

Ta publikacja jest zatem przeznaczona dla wszystkich, ktdrzy mniej lub bardziej bez-
posrednio zajmujg sie rozwojem ludzi — na poziomie zaréwno strategicznym, jak i ope-
racyjnym.

Osoby bedace u steréw organizacji moze zainspirowac¢ otwartym, bogatym w metody
podejsciem do rozwijania kompetencji podlegtego im personelu — podejsciem, w ktérym
korzystanie z bogactwa metod nie jest przypadkowe, lecz podporzadkowane celowosci
dziafan, i uwzglednia kontekst organizacyjny.

Osoby zawodowo zajmujace sie edukacja — szkoleniowcy, trenerzy, szefowie dziatéw
HR lub dzialéw rozwoju, nauczyciele - moga z tej publikacji wziag¢ karty oraz oparte na
nich metody projektowania proceséw rozwojowych, a przede wszystkim skorzystac z do-
$wiadczen innych, zawartych w folksonomicznych' parametrach kart oraz case studies.

Publikacja zostala przygotowana przez praktykéw od wielu lat dzialajacych w bizne-
sie szkoleniowym - zaréwno tym tradycyjnym, jak i e-learningowym. Tworzac Learning
Battle Cards, myslelismy przede wszystkim o praktycznej stronie tej koncepcji i oparlismy
sie na naszym doswiadczeniu.

« Swiat szybko mknie do przodu. Metody, podejécia i nowe narzedzia wspierajace edu-
kacje i rozwoj kompetencji pracownikéw pojawiajg sie co chwila. Nie dazymy wigc do
naukowego opisu tych metod, lecz szukamy takiego sposobu ich prezentowania, ktdory
ma walor praktyczny i wspiera dzialanie.

« Edukatorzy uzywaja metod na rdézne sposoby, czasami tgczac tradycyjne podejscia,
a czasami stosujac je zupelnie inaczej niz inni. Dlatego wymyslilismy karty — klasyfi-
kacja metod w postaci kart nie jest $cisle naukowa, ma za to wartos¢ praktyczna.

o Wiedza, doswiadczenia, przemyslenia dotyczace metod sg rozproszone w wielu ma-
drych glowach. Wiele 0os6b ma gleboka wiedze praktyczng. Dlatego stawiamy na ma-
dros¢ wielu i udostepniamy narzedzia do jej wykorzystania.

o« Praktykom czesto si¢ wydaje, Zze dobdér metod w projektach edukacyjnych lub rozwo-
jowych jest sztucznie zawezany przez produkty dominujace na rynku badz najnowsze
mody. Dlatego stawiamy na co$, co podkresli wielo$¢ i réznorodnos¢ mozliwosci.

! Folksonomia - termin zaproponowany przez Thomasa Vander Wala w 2004 roku, oznaczajacy spotecznoscio-
we klasyfikowanie, kategoryzowanie i tagowanie tresci.
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» Nie da si¢ $ledzi¢ wszystkiego, wigc staraliémy si¢ mozliwie prosto zaprezentowa¢ me-
tode rozwoju kompetencji i w skrétowy, ikonograficzny sposob przekazaé jej ogdl-
ng charakterystyke. Praktykom pozwoli to sprawnie wybra¢ interesujace ich metody
i wglebic sie w szczegélowa wiedze o nich, jednoczesnie nie tracac z oczu calosci za-
gadnienia.

W efekcie powstata koncepcja potraktowania dziatan rozwojowych jako swego rodza-
ju gry, w ktorej kazdy majacy wplyw na projektowanie oraz realizacje szeroko pojetej edu-
kacji i rozwoju moze skorzysta¢ z réznych kart. Niniejsza publikacja pozwala przeprowa-
dzi¢ taka rozgrywke, czyli postugujac sie talig kart, swiadomie i sprawnie zaprojektowa¢
proces rozwojowy.

Koncepcja Learning Battle Cards spotkala si¢ z duzym zainteresowaniem ludzi zaj-
mujacych si¢ uczeniem i e-learningiem. Powstalo grono sympatykéw i kontrybutoréw,
ktorzy zadeklarowali chec¢ dzielenia si¢ doswiadczeniami i wspierania pomystu kart.

Chcielibysmy serdecznie podzigkowa¢ wszystkim, ktérzy przyczynili sie¢ do powstania
i rozwoju koncepcji Learning Battle Cards, a szczegélnie Tomkowi Kucowi, wspotwlas-
cicielowi firmy FoxRabbit, ktéry od poczatku wspiera Learning Battle Cards od strony wi-
zualnej, oraz Justynie Marczewskiej, graficzce, ktéra zaprojektowata i wykonata ikony kart.

Podzigkowania nalezg si¢ rowniez Tomaszowi Hoffmannowi z firmy Learn Up, ktory
pracowal z nami nad koncepcja Learning Battle Cards i uczestniczyl w procesie rozwoju
tego pomystu.

Wiele tresci, opiséw, doswiadczen i wskazdwek zawartych w niniejszej publikacji po-
chodzi od 0sdb, ktore w stosowaniu konkretnych metod maja doswiadczenie wigksze niz
my i ktére zgodzily sie przyjac role opiekuna karty, czyli osoby zajmujacej sie jej opisem
merytorycznym. Informacje dotyczace parametréw kart byty przedmiotem spoteczno-
$ciowej oceny dokonanej przez praktykow z branzy szkoleniowej. Dlatego cho¢ autorami
publikacji sg trzy osoby zajmujace si¢ nowoczesnym uczeniem, to zawiera ona material
oparty na doswiadczeniu i wiedzy kilkudziesieciu specjalistow zawodowo zajmujacych si¢
rozwojem ludzi w organizacji.

ChcielibysSmy wiec w tym miejscu podzigkowac wszystkim opiekunom kart za ich za-
angazowanie oraz zapal, z jakim podjeli si¢ swego zadania. Prosimy, by nasze podzie-
kowania przyjeli: Adriana Parysiewicz-Bujnowicz, Agnieszka Borys-Gajda, Agnieszka
Chrzaszcz, Agnieszka Pabianczyk, Agnieszka Swigtecka, Agnieszka Szmeichel, Aleksan-
dra Staniewicz, Anna Subocz, Anna Rzonca, Anna Sampolska-Wisnioch, Anna Tkaczyk,
Dagmara Drzazga, Dorota Gruza, Dorota Kawalczewska, Dorota Kostowska, Dorota
Krél, Emilia Gawryluk, Grzegorz Raj, Hanna Biala, Henryk Puszcz, Hubert Krata, Joanna
Michalska, Julita Milewska, Justyna Kliombka-Jarzyna, Kamil Brzezinski, Karolina Gro-
decka, Katarzyna Bochenska-Wlostowska, Katarzyna Wilk, Klaudia Tolman, Krzysztof
Zielinski, Laura Szczepaniak-Sobczyk, Malwina Gawron, Malgorzata Maluska, Marek
Goljasz, Marta Eichstaedt, Marta Kolada, Marta Mazur, Marta Rolnik-Warmbier, Mar-
tyna Tomiczek, Michal Dziekonski, Monika Mlodnicka, Noemi Gryczko, Patrycja Wosz-
czyk, Pawet Duma, Pawel Nogal, Pawet Smotka, Piotr Maczuga, Przemek Kedzia, Radek
Rucinski, Renata Tadeusiak, Sylwia Wszeborowska, Szymon Serwatka, Tomasz Jankow-
ski, Urszula Bochynska, Weronika Paszewska i Wojciech Winkowski.

To dzigki Wam publikacja nabrata tak praktycznego wymiaru.

W parametryzacji kart trwajacej od potowy 2012 do polowy 2014 roku wsparto nas
duzo oso6b. Niestety, wiele z nich pozostanie anonimowych, gdyz na poczatku naszych
dzialan nie pomygélelismy o notowaniu personaliéw kontrybutoréw. Byli wsréd nich:
Agnieszka Chrzaszcz, Dagmara Drzazga, Michal Dziekonski, Marta Eichstaedt, Piotr
Peszko, Barttomiej Polakowski i Agnieszka Swigtecka.
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Wszystkim, ktérzy wilaczyli sie¢ w folksonomiczng oceng¢ parametréw kart, goraco

dziekujemy.

Podzigkowania kierujemy tez do oséb, ktére podczas dwdch lat pracy nad publikacja

wspieraly nas swoimi opiniami, uwagami i madroscia, a takze do tych, ktére podjely sie
trudu czytania i recenzowania naszych tekstow roboczych. Dziekujemy réwniez wydaw-
nictwu Wolters Kluwer, ktére dostrzeglo wartos¢ w naszym podejsciu i doprowadzito do
wydania niniejszej publikacji.

Jak czytac te publikacje

Publikacja sktada sie z kilku czesci, ktdre mozna czytaé w sposdb wyrywkowy i wybidr-
czy, w zaleznosci od potrzeb. Stanowi tez rodzaj katalogu metod i narzedzi stosowanych
W uczeniu.

1.

Narodziny koncepcji Learning Battle Cards

Pierwszy rozdzial to krétka informacja o tym, jak narodzil si¢ pomyst Learning Battle
Cards, w jaki sposob karty zdobyly zwolennikéw oraz kontrybutoréw i jak rozwinety
sie do dzisiejszej postaci.

. Wyzwania rozwojowe XXI wieku

W rozdziale drugim przedstawiamy tlo intelektualne, na ktérym powstalo podejscie
Learning Battle Cards. Zawarliémy w nim opisy ogélnych trendéw i przemyslenia
zwigzane ze zmianami zachodzacymi we wspolczesnym $wiecie, majacymi wplyw na
rozwoj 0sob dorostych.

Koncepcja i talia Learning Battle Cards

W tym rozdziale prezentujemy konstrukcje samych kart i przyjety system ich opisu.
Pokazujemy, co i jak jest zapisane na kartach oraz jak nalezy je czyta¢. Kazdy, kto chce
stosowa¢ Learning Battle Cards w praktyce, powinien zapoznac si¢ z tym rozdziatem.

. Metoda Learning Battle Cards

W rozdziale czwartym przedstawiamy zastosowanie kart do projektowania przedsie-
wzie¢ i proceséw rozwojowych. Szczegélowo opisujemy w nim metode projektowania
proceséw w siedmiu warstwach. Ten rozdzial powinni przeczyta¢ zwlaszcza ci, ktérzy
zajmujg si¢ projektowaniem proceséw rozwojowych lub decyduja, jakie metody sg sto-
sowane w projektach szkoleniowych.

. Learning Battle Cards na tle innych podejs¢ do procesow edukacyjnych i rozwojo-

wych

W tym rozdziale zebralismy opisy wielu podej$¢ stosowanych w praktyce rozwoju lu-
dzi i pokazalismy, jak facza si¢ one z podej$ciem Learning Battle Cards. Rozdzial zain-
teresuje szczegolnie osoby zajmujace si¢ andragogika® i réznymi koncepcjami rozwoju
czlowieka.

Gry w Learning Battle Cards

Rozdzial szésty zawiera propozycje gier opartych na Learning Battle Cards do wyko-
rzystania przez edukatoréw, by inspirowac siebie lub innych. Jesli wigc ktos jest eduka-
torem lub kieruje zespotem, w ktérym wypracowuje si¢ projekty rozwojowe, powinien
go przeczytac.

* Andragogika — subdyscyplina pedagogiki zajmujaca si¢ uczeniem dorostych.
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Dodatek 1: Karty w oczach praktykow - kompendium wiedzy

To najdiuzsza czg¢s¢ publikacji, poswigcona metodom szkoleniowym stosowanym w roz-
maitych organizacjach. Opisali$my w niej poszczegdlne karty w porzadku alfabetycznym,
biorac pod uwage symbole kart. Mozna jg czyta¢ takze wyrywkowo, siegajac do opisu
konkretnej metody.

Dodatek 2: Learning Battle Cards w praktyce - case studies

W dodatku 2 zebrali$my kilka ciekawych, prawdziwych studiéw przypadkow projektow,
ktore byly realizowane z naszym udzialem. Mimo ze zajmowali$my si¢ nimi, zanim wpad-
lisSmy na pomyst LBC, przedstawilismy je w duchu tej metody, pokazujac mozliwosci jej
praktycznego zastosowania na etapie projektowania proceséw. Dodatek 2 jest szczegdlnie
cenny dla 0séb patrzacych z duzej perspektywy i rozwazajacych rézne metody poradzenia
sobie z wyzwaniami rozwojowymi, przed jakimi stoi organizacja.

Dodatek 3: Listy nazw form rozwojowych

W dodatku 3 zestawiliSmy trzy listy nazw form rozwojowych opisanych w publikacji, sa
one bowiem znane pod réznymi nazwami. Pierwsza obejmuje nazwy w takim porzad-
ku, w jakim metody (karty) s3 opisane w dodatku 1, druga — gléwne polskie nazwy me-
tod (kart) w ukfadzie alfabetycznym, trzecia - angielskie nazwy metod (kart), réwniez
w ukladzie alfabetycznym.
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Rozdziat 1

Narodziny koncepcji Learning Battle Cards

Koncepcja Learning Battle Cards oraz niniejsza publikacja sg rezultatem kilkuletniej
wspolpracy trojga autoréw, ktoérzy od wielu lat dzialaja na rynku ustug rozwojowych,
a poprzez dziatalnos¢ spotecznosciowa mogli blizej sie pozna¢ i skonfrontowac swoje po-
glady i przemyslenia.

Mimo ze autorzy zarzadzaja konkurencyjnymi przedsigbiorstwami, uznali, ze warto
dzieli¢ si¢ doswiadczeniami i wiedza w innowacyjnym biznesie, jakim jest oferowanie
ustug rozwojowych opartych na nowoczesnych technologiach. Co wiecej, uznali, Ze warto
polaczy¢ wysitki, by realia szeroko pojetego e-learningu w Polsce byly lepsze, bogatsze
W nowe rozwigzania.

W tym celu, wraz z jeszcze jednym praktykiem e-learningu Tomaszem Hoffmannem,
zalozyli XY Learning Team - organizacje, w ktdrej powstata koncepcja Learning Battle
Cards i zostaly podjete inne dzialania, takie jak choc¢by badania jakosciowe LPES (,,Lear-
ning Problems - e-solutions”). Jedng z wartosci XY Learning Team jest réznorodno$¢ do-
$wiadczen, wiedzy i specjalizacji, ktore jednak tacza wspolne wartosci. XY Learning Team
ogniskuje wiedze i doswiadczenie autoréw publikacji oraz - silg rzeczy — doswiadczenie
i know-how firm, ktérymi zarzadzaja.

Podejscie Learning Battle Cards zostalo wypracowane z udzialem wielu kontrybuto-
réw i praktykéw dziatajacych w branzy, ktérych autorzy zaprosili do wspierania tej ini-
Cjatywy.

Od 2011 roku talia Learning Battle Cards rozrosta sie z trzydziestu dwdch do ponad
stu kart. Jednoczesnie ich parametry byly przedmiotem spotecznosciowej oceny dokona-
nej przez kilkudziesigciu praktykéw zaproszonych do wspétpracy. Karty i podejscie byly
prezentowane na wielu konferencjach i wykorzystywane w praktyce, miedzy innymi do
prowadzenia warsztatow z zakresu projektowania proceséw szkoleniowych i projektow
doradczych zwigzanych z rozwojem ludzi.

Rezultatem zainteresowania koncepcja Learning Battle Cards jest wspdtpraca autorow
z Wolters Kluwer Polska i wydanie niniejszej publikacji.

Pomystodawcami Learning Battle Cards byli Malgorzata Czernecka, Marek Hyla, Sta-
womir Lais i Tomasz Hoffmann. Troje z nich podjeto sie trudu napisania niniejszej pu-
blikacji.

Malgorzata Czernecka — prezes zarzagdu Human Power. Psycholog, trener i coach. W la-
tach 2004-2014 specjalizowala sie w zwigkszaniu efektywnosci proceséw rozwojowych
w duzych organizacjach. Tworzyla i promowala innowacyjne rozwigzania oparte na wy-
korzystaniu nowych form szkoleniowych, taczac wiedze z zakresu psychologii poznaw-
czej, uczenia si¢ i pamieci, neurolingwistyki i andragogiki z wiedza o nowych technolo-
giach.
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Autorka raportéw z badan (m.in. ,,EFS - End of Financial Support’, ,Learning Pro-
blems - e-solutions”), artykuléw (publikowanych w takich czasopismach, jak ,,Personel
i Zarzadzanie”, ,Personel Plus”). Obserwatorka i uczestniczka zmian, ktére w stylu zycia
i pracy wprowadzaja nowe technologie. Obecnie specjalizuje si¢ w obszarze zarzadzania
energia, zwigkszaniu skutecznosci i efektywnosci pracownikéw duzych organizacji, work-
-life balance i psychoimmunologii.

Prelegent na konferencjach, takich jak DL Congress (2012, 2013), HR Tech Sum-
mit (2014, 2015), Game Industry Trends (2014), Rozwigzania HR (2015), Kongres Ka-
dry (2015).

Jest wspottworcg firmy doradczo-szkoleniowej HRP, wiceprzewodniczacg Komisji
ds. E-learningu dzialajacej przy Polskiej Izbie Firm Szkoleniowych, wspolzalozycielka
XY Learning Team.

Wiecej informacji: http://www.linkedin.com/in/malgorzataczernecka.

Marek Hyla - studiowal informatyke, zarzadzanie i marketing oraz bankowos¢. Od
2000 roku jest bardzo zaangazowany w rozwdj rynku e-learningu w Polsce oraz w projek-
ty realizowane na rzecz ponad stu pigédziesieciu klientow.

Prelegent i panelista na wielu seminariach i konferencjach, takich jak Techno Business
Forum (Tokio/Fukuoka), Kongres Kadry (Warszawa), OnLineEduca (Berlin), Learning
2006 (Orlando), Digital Learning Congress (Warszawa).

Cztonek Komisji ds. E-learningu dzialajacej przy Polskiej Izbie Firm Szkoleniowych.
Wspétzalozyciel XY Learning Team.

Autor ksigzek E-learning - od pomystu do rozwigzania i Przewodnik po e-learningu
oraz wielu tekstow opublikowanych w czasopismach z dziedziny IT i HR.

Wiecej informacji: http://pl.linkedin.com/in/marekhyla.

Stawomir Lais - prezes zarzadu OSI CompuTrain. Ksztaltuje strategie firmy i nadzoruje
projektowanie innowacyjnych rozwigzan wykorzystujacych technologie do rozwoju ludzi.

Od ponad dwudziestu lat zajmuje si¢ zawodowo uczeniem oséb dorostych i stosowa-
niem technologii informatycznych. Od 2000 roku realizuje przedsiewziecia wykorzystu-
jace e-learning. Projektant rozwigzan technologicznych stosujacych rézne podejscia do
uczenia, takie jak gryfikacja, social learning, personal learning environment.

Przewodniczacy Komisji ds. E-learningu dzialajacej przy Polskiej Izbie Firm Szko-
leniowych. Wspdtzalozyciel XY Learning Team. Doradca i ekspert w wielu projektach,
prelegent i popularyzator. Wspolautor badan LPES ,Learning Problems - e-solutions”
dotyczacych realiéw e-learningu w duzych firmach.

Autor bloga praktykatrenera.pl.

Obserwator i entuzjasta zmian cywilizacyjnych. Poszukiwacz koncepcji i podejs¢ do-
tyczacych rozwoju cztowieka i nadgzajacych za zmianami §wiata oraz potrzebami nowych
pokolen.
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Rozdzial 2

Wyzwania rozwojowe XXI wieku

Swiat zmienia si¢ w zawrotnym tempie. Nowe technologie, innowacyjne rozwigzania
i podejscia, réznorodne wymagania otaczajacej nas rzeczywistosci wymuszaja na ludziach
ciagly rozwdj i dostosowywanie si¢ do nowych sytuacji. Rozwdj technologii, komunikacji
iinternetu stwarza wiele mozliwosci dla wspdlczesnego edukatora, czyli osoby zajmujacej
sie rozwojem innych ludzi.

Powstaje pytanie: jak radzi¢ sobie w praktyce z tym, Ze w $wiecie uczenia i rozwoju
mamy coraz wigcej mozliwosci? Jak zaprzac sile innowacji do lepszego i skuteczniejszego
rozwoju pracownikow, a co za tym idzie - réwniez organizacji?

Razem z gronem os6b zawodowo i praktycznie zajmujacych si¢ uczeniem postanowi-
lismy poszuka¢ modelu i metody umozliwiajacych radzenie sobie z bogactwem mozliwo-
$ci i wyzwan w obszarze rozwoju ludzi nazywanym w $wiecie biznesu ,,.L and D” - ,,learn-
ing and development”, a w $wiecie edukacji - po prostu ,,uczeniem”. Chcieliémy zapro-
jektowaé nowoczesne procesy szkoleniowe czerpigce z bogactwa technologii i innowacji
pojawiajacych sie na §wiecie. Zalezalo nam przy tym na stworzeniu modelu, ktéry kazdej
osobie zainteresowanej rozwojem innych ludzi pozwoli wybra¢ z bogactwa mozliwosci
i praktyki uczenia to, co najlepsze, i potem skutecznie wprowadzac to w swojej organiza-
cji. Modelu, ktéry bedzie minimalizowat bariery rozwoju wynikajace z:

« inercji naszego myslenia i przywigzania do starych metod,

« niedookreslonosci rzeczy innowacyjnych, za ktérymi $wiat nauki podgza z duzym
opodznieniem, oraz

o czastkowej wiedzy na temat skutecznosci nowych metod i koncepcji szkoleniowych.

Szukajac czego$, co fizycznie, namacalnie niemal odda i uzmystowi bogactwo moz-
liwosci, z ktdrych moze korzysta¢ kazdy edukator, stworzylismy i od ponad dwoch lat
rozwijamy koncepcje Learning Battle Cards.

Zanim pokazemy, jak model Learning Battle Cards umozliwia otwarte i celowe wyko-
rzystanie sity innowacji, przyjrzyjmy sie zjawiskom, ktdre byly inspiracja do przyjetego
sposobu myslenia i ktore zostaly uwzglednione w budowie tej metody projektowania pro-
cesdw rozwojowych.

Nawyk uczenia si¢

Studenci informatyki rozpoczynajg studia ze $wiadomoscia, ze jezyki programowania
i technologie, ktore poznajg na poczatku nauki, nie beda uzywane, gdy skoncza studia, bo
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pie¢ lat to w informatyce naprawde sporo. W wielu innych dziedzinach postep technolo-
giczny, zmieniajace si¢ oczekiwania klientéw i inne czynniki powoduja, ze wiedza nabyta
dzisiaj za kilka miesiecy moze by¢ nieaktualna, a umiejetnosci zwiazane z wykonywaniem
konkretnych czynnosci szybko mogga sie sta¢ nieadekwatne do nowych wyzwan.

Przykladem zmian wymagajacych szybkiej adaptacji jest rozwdj sieci spotecznoscio-
wych. Spowodowal on gwaltowna potrzebe doksztalcenia si¢ marketingowcow, ktorzy
musieli blyskawicznie dostosowa¢ si¢ do nowych warunkow i zacza¢ mysle¢ zupetnie no-
wymi kategoriami.

O tym, czy pracownik poradzi sobie z przysztymi problemami, ktérych dzisiaj nawet
nie potrafimy dokladnie opisa¢, decyduje nie wiedza nabyta w przesztosci, lecz umiejet-
no$¢ uczenia si¢ pozwalajaca szybko rozwing¢ dang kompetencje na potrzeby nowego
wyzwania. Dlatego w szkolnictwie méwi sie o rozwijaniu umiejetnosci kluczowych, ktére
w przysztosci pozwolg komunikowac sig, uczyc¢ i rozwigzywac nieznane dzis problemy. Do
tych kluczowych umiejetnosci nalezg m.in.: umiejetnos¢ uczenia si¢, umiejetnos¢ komu-
nikowania si¢ w roznych jezykach i umiejetnos¢ zastosowania w praktyce nabytej wiedzy.

Podczas szkolenia dotyczacego nowoczesnych metod uczenia jeden z nauczycieli powiedziat
mi, ze gléwnym napedem nauki informatyki w technikum, w ktérym uczy, jest pornografia.

- Odcinam im dostep do wielu stron, instaluje nowe zabezpieczenia, a oni ciggle je tamig. W tej
niekonczacej sie walce ucza sie radzi¢ sobie z trudnym i cze$ciowo nieznanym problemem
informatycznym, analizowa¢ sytuacje, znalez¢ odpowiednig wiedze w sieci, czesto w jezyku
angielskim, i zastosowa¢ ja w praktyce. Krotko moéwiac, uczg sig, jak sobie poradzié.

- Dlaczego pornografia? — spytatem.

- Bo w ich wieku taka motywacja dziala najlepiej. Gdyby podczas lekcji przegladali strony do-
tyczace klejenia modeli samolotéw, tobym je odcial w tym samym celu.

(Stawomir Lais)

Wyrabianie nawyku uczenia si¢ to - poza zdobywaniem umiejetnosci - réwniez uswia-
damianie, Ze w rozwoju nie mozna si¢ zatrzymac, bo to, co dzi§ wydaje si¢ oczywiste, jutro
moze by¢ przestarzale, a to, co wiemy dzisiaj, niedtugo moze by¢ nieaktualne.

Wobec tempa rozwoju nauki, technologii czy podej$¢ do prowadzenia biznesu grzech
wiary we wlasng wiedz¢ moze prowadzi¢ do §miesznosci. Wystarczy przypomniec¢ sobie
czesto cytowane stowa Kena Olsona, prezesa Digital Equipment Corporation, wypowie-
dziane w 1977 roku w Bostonie: ,Nie ma powodu, by ludzie mieli komputery w domu”.
Podobnie grzeszyl caly swiat bankowy zapatrzony w teorie, ktore brutalnie zweryfikowat
kryzys gospodarczy.

Dobrze ujat to filozof Eric Hoffer: ,Czlowiek uczacy si¢ podbije swiat. Czlowiek na-
uczony przekona sig, jak doskonale zostal przygotowany do zycia w $wiecie, ktérego juz
nie ma”

Symbioza pokolen
Na jednej z imprez rodzinnych zainteresowanie dzieci w wieku od szesciu do o$miu lat
wzbudzit stary aparat z tarcza do wykrecania numeru. Spytaly, do czego stuzy to urza-

dzenie, a gdy rodzice wyjasnili, Ze to telefon, dzieci - ku uciesze dorostych - prébowaly
weciskac cyferki znajdujace si¢ na tarczy. Nie przyszlo im do glowy, ze tarcza trzeba krecic.
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Czy dzisiejsze telefony przypominajq symbol, ktéry je przedstawia?

Ta historyjka opowiedziana przez jednego z moich przyjaciét pokazuje, jak bar-
dzo - w zalezno$ci od wieku — moga nas rézni¢ doswiadczenia i oglad swiata. A przeciez
w organizacjach czesto mamy zaréwno ludzi pamigtajacych, ze na przydzial telefonu cze-
kalo si¢ wiele lat, jak i osoby, ktore pierwsza komoérke dostaly w prezencie na Pierwsza
Komunie.

W zamierzchlych czasach, gdy syna kowala czekata z duzym prawdopodobienstwem
kariera kowala, przekaz wiedzy byt jednostronny - od dziadka i ojca do syna. Dzisiaj
czesto mlodziez uczy swoich rodzicow lub dziadkow, jak sobie radzi¢ we wspotczesnym
$wiecie, a rola starszych jest coraz bardziej ograniczana do obszaru madrosci uniwersal-
nych - warto$ci, ktérymi nalezy si¢ kierowaé w zyciu, zamilowania do sztuki itp. Przekaz
jest wiec dwustronny i trudno powiedzie¢, kto jest nauczycielem, a kto uczniem. Kilka
pokolen zyje w swoistej rozwojowej symbiozie, w ktorej kazdy cos daje i cos dostaje.

Warto zda¢ sobie sprawe, ze w organizacji sytuacja moze by¢ podobna. Kto ma prak-
tyczna wiedze o klientach, ich potrzebach i specyfice? Czesto pracownicy liniowi. Stad
wzrastajgca popularnos¢ tak zwanych spotecznosci praktykow (community of practice)
i form zakladajacych prace oparta na do§wiadczeniach uczestnikéw procesu, gdzie trener
odgrywa role facylitatora, a nie mistrza.

Kto wie wiecej — mlody pracownik z kilkuletnig praktyka czy ten, ktéry ma kilkadzie-
sigt lat doswiadczenia? Nie wiadomo. Mlody jest bardziej na czasie, starszy ma ogromne
praktyczne doswiadczenie. Jedno jest pewne: symbioza w uczeniu si¢ moze przynies¢ po-
taczenie tych warto$ci.

Réznice miedzy pokoleniami nie ograniczaja si¢ do innej bazy doswiadczen, ale prze-
jawiaja si¢ rowniez w zupelnie innych nawykach zwigzanych z wigkszoscig sfer aktywno-
$ci czlowieka, takich jak komunikacja, planowanie lub uczenie si¢. Pokolenie X ksztalcito
sie na uczelniach, na ktérych obowigzywatla zasada: najpierw teoria, potem praktyka. Nikt
wtedy nie myslal, ze po poznaniu teorii moze si¢ okazad, iz opisuje ona $wiat, ktérego juz
nie ma. Pokolenie Y z kolei wiekszo$¢ swojej wiedzy zdobylo juz w epoce Google.

Warto wigc budowac procesy rozwojowe tak, by byty dostepne dla réznych pracowni-
kow, bez wzgledu na to, z jakiego pokolenia czy kregu kulturowego pochodza.
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Atak klonéw czy Druzyna Pierscienia?

W wielu srodowiskach, migdzy innymi w wiekszosci szkol, zaklada sie, ze celem ucze-
nia jest wyksztalcenie osob o takich samych kompetencjach. Czgsto roéwniez wszystkich
ksztalci si¢ w ten sam sposéb.

Nasuwa si¢ skojarzenie z obrazami z drugiej czesci Gwiezdnych wojen — filmu Atak
klonow, gdzie po jednej stronie walczyty zastepy bardzo sprawnych robotéw. I pewnie
by zwyciezyly, gdyby mlody Anakin Skywalker nie odcial im polagczenia z zewngtrznym
mozgiem, ktéry koordynowat ich dzialania. Wtedy przegraly bitwe z armia freestyleo-
wych Gungandéw wspieranych przez kilku rycerzy Jedi.

Zupelnie inna sytuacja jest pokazana we Wladcy Piericieni stynnego autora fantasy
Johna R.R. Tolkiena i w nakreconych na podstawie tej ksigzki filmach. Druzyna Pier-
$cienia, ktorej przygody sledzimy, to grupa réznych osobowosci (a nawet ras) — kazdy jej
czlonek jest tak inny, jak inny moze by¢ elf od krasnoluda. Kazdy wnosi do dziatania inne
wartosci, kazdy mysli inaczej, a sila grupy wynika wlasnie z tej réznorodnosci.

Warto, by organizacje zadaly sobie pytanie, czy daza do zbudowania armii robo-
tow, ktorych kompetencje sg takie same i wystandaryzowane w calej branzy, czy raczej
chca zbudowac zespdt oséb, ktdre whasne cele i wartosci taczg z celami organizacji i kto-
re chca osiagnaé wyznaczone cele na swoj sposdb, by¢ moze bardziej innowacyjny niz
dzialania konkurencji.

Fascynacja statystyka i modelami mechanistycznego postrzegania zasobéw ludzkich
wspolistnieje ze sposobem postrzegania pracownikéw organizacji jako grupy réznorod-
nych ludzi, ktérzy na swoj sposéb implementuja swa wiedze i doswiadczenie, by osiagna¢
ten sam cel czy rozwigza¢ ten sam problem.

Charles Handy w Wieku przezwycigzonego rozumu zwraca uwage, ze tradycyjne po-
strzeganie firmy i — co za tym idzie — nasza wiedza dotyczaca rozwoju ludzi stajg si¢ nie-
aktualne.

Madra organizacja wie, ze inteligentnych ludzi nielatwo bedzie okresli¢ jako pracownikéw
czy menedzerdw, ale raczej jako jednostki, specjalistow, zawodowcow lub kadre kierownicza
badz lider6w (dawniejsze terminy, takie jak menedzer i pracownik, powoli wychodza z uzy-
cia). Taka organizacja zdaje sobie sprawe z tego, ze powinna nieustannie zdobywa¢ wiedze,
jesli chee dotrzyma¢ kroku szybko postepujacym zmianom?®.

Z kolei sir Ken Robinson, jeden z najbardziej znanych ekspertéw w dziedzinie o$wiaty
i szkolnictwa, proponuje, by przesta¢ postrzegac szkole jako fabryke, w ktdrej materiat
(uczniowie) poddawany jest takiej samej obrobce w celu osiggniecia takiego samego pro-
duktu, i zacza¢ jg widzie¢ jako ogréd, ktéry podlewamy i nawozimy — wspieramy ucznia
w jego rozwoju, cho¢ do konca nie wiemy, co z niego wyros$nie®.

Ta sama refleksja w $wiecie organizacji sktania do pytania, dlaczego stosujac takie
same metody, szkolenia, e-szkolenia do wszystkich pracownikéw, kompletnie ignorujemy
oczywisty fakt, ze kazdy z nich ma inne doswiadczenie, jest inng osobowoscia, inaczej sig
uczy i inaczej pracuje.

Niewatpliwie mozna dostrzega¢ warto$¢ zaréwno w uczeniu formalnym i wystandary-
zowanym, jak i w mocno indywidualizujacym podejscie do osoby uczace;j sie.

* Charles Handy, Wiek przezwycigzonego rozumu, przel. Adam Janiszewski, Business Press, Warszawa 1998,
s. 117.

* Wystapienie dostepne pod adresem: http://www.ted.com/talks/sir_ken_robinson_bring on_the_revolution
(dostep 7.07.2015).
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W tak rozumianym nowoczesnym rozwoju ludzi nie ma jedynej stusznej strategii.
Kazdy proces rozwojowy to swego rodzaju gra. Kazda rozgrywka jest inna, a rozgrywaja-
cy (nauczyciel, trener, mentor) oraz grajacy (uczen, student, osoba szkolona) czesto musi
dostosowac styl gry do sytuacji. W konkretnych warunkach i konkretnym kontekscie roz-
wojowym nie wszystkie metody nauczania muszg si¢ sprawdzac - trzeba by¢ gotowym do
zagrania inng karta.

W sieci rozwoju

Nie wiemy, jak zrobi¢ skomplikowane obliczenia w Excelu albo jak przygotowaé kampa-
nie promocyjna? Co wtedy? Siegamy do materialéw ze szkolen, pytamy kolegdw z pracy,
przyjaciol, zagladamy do internetu... Jest mnéstwo miejsc, z ktérych mozna czerpa¢ wie-
dze, i mnoéstwo ludzi, od ktérych mozna sie dowiedzie¢, jak cos zrobi¢. JesteSmy przeciez
W sieci.

O tym, czy pracownik poradzi sobie z problemem zawodowym, decyduje to, czy
W jego sieci powigzan znajdzie si¢ zrédlo wiedzy lub osoba, ktéra mu pomoze. To moze
by¢ wujek, znajomy ze studiow, wspdtpracownik lub zona. W wypadku niektérych umie-
jetnosci, szczegdlnie technicznych, moze to by¢ réwniez syn lub cérka. Im bogatsza sie¢
powigzan ma pracownik, tym wieksze prawdopodobienstwo, ze znajdzie kogos lub cos,
co pomoze mu rozwigzac¢ problem zawodowy. Oczywiscie wazne jest takze, czy potrafi
znalez¢ takg osobe i czy ona zechce mu pomoc. Jesli sie¢ powiazan jest drozna i zdrowa,
to tak.

Rosnaca popularnos¢ na przyklad spotecznosci praktykow wskazuje, ze istnieja me-
tody rozwijania takiej sieci wewnatrz organizacji. Sieci, w ktdrej tatwo znalez¢ pomoc
i w ktorej kazdy chce pomagac.

W tak dynamicznie rozwijajacej si¢ dziedzinie, jaka jest metodyka uczenia, suma do-
swiadczen, réznorodno$¢ opinii, otwarta dyskusja czy opisy roznych rzeczywistych pro-
cesdw moga by¢ wartoscig pozwalajacg nam, edukatorom, szybciej si¢ rozwijac¢ i nie po-
wiela¢ bleddéw, ktore inni popetnili i opisali.

Zrédta wiedzy

Wiedza w rozumieniu Platona to prawdziwe, uzasadnione przekonanie. Wiedza jest
w kazdym z nas i zalezy od otrzymywanych z zewnatrz informacji oraz przekazéw, na-
szych przekonan, naszej oceny wiarygodnosci zrodla informacji. Skad jednak bierze sie
w nas wiedza pozwalajgca nam racjonalnie i efektywnie dziala¢? Co jest jej zrodlem?

Kiedys ,,zrédlo wiedzy” rozumiano jako zZrédlo przekazu, na podstawie ktoérego budu-
jemy w sobie przekonanie (wiedze) dotyczace otaczajacej nas rzeczywistosci. W starozyt-
nym Egipcie na przyklad wiedze posiadali kaptani. Oni wiedzieli, co si¢ dzieje na swiecie,
potrafili przewidzie¢ niektére zjawiska pogodowe, od nich oczekiwano odpowiedzi na
najwazniejsze pytania. JesteSmy jednak daleko od starozytnego $wiata i coraz trudniej jest
wskaza¢ jedyne, niezaprzeczalnie najwazniejsze Zrédlo wiedzy.

Praktyka dziatania ma to do siebie, ze oczekuje szybkich odpowiedzi na pytania zada-
wane tu i teraz i niezbednych do realizacji okreslonego zadania. Kluczowe staja sie: czas
potrzebny na dotarcie do zZrédla wiedzy, jego przystepnos¢, adekwatno$¢ i przydatnosé
w okreslonej sytuacji. Potrzebna jest wiedza ad hoc.
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Warto zdac sobie sprawe, ze dawne pojecie zrodta wiedzy — w postaci ksigg i usystema-
tyzowanych zapisoéw - staje si¢ nieaktualne. Mndstwo wiedzy powstaje w sposob niefor-
malny. Ludzie z wielu wzgleddéw chca si¢ dzieli¢ wiedzg, a sie¢, szczegolnie Web 2.0, daje
im taka mozliwos¢. Dlatego tez zrodtem wiedzy staja sie artykuly na blogach, wypowiedzi
na forum, ilustracje, filmy na YouTube, podcasty audio lub wideo i wiele innych.

Jesli ktos ma problem i znalazl jego rozwigzanie w sieci — na przykiad artykut na blogu
lub cho¢by zapis na liscie dyskusyjnej osoby, ktora opisata, jak poradzita sobie w podob-
nej sytuacji — to powinien sprébowac zastosowac te wiedze, zamiast czekaé na nastepne
szkolenie.

Organizacje mogg wspiera¢ tworzenie baz wiedzy zawierajacych doswiadczenia
wszystkich pracownikéw, jesli pogodza si¢ z tym, ze czes$¢ zasobow takiej bazy powsta-
nie w sposob nieformalny. Co wigcej, nowoczesne mechanizmy technologiczne, takie jak
ocena folksonomiczna lub mechanizm zglaszania nieprawidlowosci, pozwalajg na to, by
bez wielkich nakladéw takie bazy byly wiarygodne. Dziala tu prawo wielkich liczb: jesli
jaki$ zasob jest dobry merytorycznie, to jego oceny, poczytnos¢ i komentarze setek osdb
wyraznie to wskazg. Jesli zasob jest slaby, to bedzie stabo oceniony, a predzej czy pozniej
znajdzie si¢ ktos, kto wskaze bledy merytoryczne i by¢ moze nawet poda prawidlowe roz-
wigzanie. Fenomen Wikipedii pokazuje, ze zbudowany spolecznosciowo zaséb moze by¢
wiarygodny i warto$ciowy.

Innym przykladem rozwojowego zrédla wiedzy sg blogi. Ich autorzy nie tylko zyskuja
poczytnos¢, a nawet stawe, lecz przede wszystkim staja si¢ rozpoznawalni w srodowisku,
zwigksza si¢ ich potencjal sieciowy, a i sami sie rozwijaja, przygotowujac kolejne artykuty.
Korzystaja tez czytelnicy bloga, ktérzy otrzymuja material merytoryczny podany w krot-
kiej, czesto fatwo przyswajalnej formie.

Madros¢ ttumu

James Surowiecki w ksiazce Mgdros¢ ttumu® opisuje eksperyment przeprowadzony
w 1906 roku przez Francisa Galtona, polegajacy na poddaniu spolecznosciowej ocenie
wagi wolu. Na pewnym targu bydla w Anglii poproszono, by obecni ludzie ocenili, pa-
trzac na zywe zwierze, ile kilograméw bedzie wazylo uzyskane z niego migso. Po zebraniu
787 prognoz eksperymentator wyciagnatl z nich srednig arytmetyczng i otrzymat 542,2 kg.
Waga ta rdznila si¢ od prawdziwej wagi uzyskanego pozniej miesa o zaledwie 0,4 kg.

W opisanym eksperymencie mamy do czynienia z informacjg, ktérg nie od razu dalo
sie zweryfikowa¢, bo wage migsa mozna byto pozna¢ dopiero po zabiciu zwierzecia. Jed-
nak prognozy zebrane od uczestnikéw targu i oparte na ich do$wiadczeniu byty precy-
zyjne.

W praktyce zawodowej potrzeba podejmowania decyzji, na przyklad marketingo-
wych, na podstawie niekompletnych informacji zachodzi dos¢ czesto. Technologia coraz
bardziej utatwia nam zbieranie i przetwarzanie danych pochodzacych od wielu oséb, dla-
tego warto korzysta¢ z umozliwiajacych to narzedzi w celu ksztaltowania obrazu rzeczy-
wistosci.

° James Surowiecki, Mgdros¢ tHumu. Wigkszos¢ ma racje w ekonomii, biznesie i polityce, przel. Katarzyna Rojek,
Hellion, Gliwice 2010.
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Nie ma jednej drogi do celu

Wyznaczajac cele rozwojowe i projektujac dzialania umozliwiajace pracownikom organi-
zacji ich osigganie, warto zdac sobie sprawe, ze nie wszyscy pojda do niego ta samg droga.
Dzieje sig¢ tak, bo:

o kazdy startuje z innym bagazem doswiadczen i umiejetnosci,

 kazdy ma swdj styl uczenia sie, ktéry mu najbardziej odpowiada,

 potrzeby wynikajace z biezacych dzialan moga niektore etapy przyspieszy¢ lub zwol-
nic.

Dostosowanie procesu edukacyjnego do potrzeb jednej osoby, tak zwana indywidu-
alizacja uczenia, dotychczas wydawalo sie rzecza droga i malo efektywng. Rzeczywiscie
moze tak by¢, jesli myslimy o tradycyjnych formach uczenia, takich jak lekcja, wyklad czy
e-szkolenie. Jednak technologia daje mozliwosci zbudowania systemoéw, w ktoérych uzyt-
kownicy decyduja, jak si¢ ucza, i dochodzg do celu po swojemu. Przykladem sg aplikacje
typu Personal Learning Environment, ktdre dajg osobie uczacej sie narzedzie do stworze-
nia wlasnego $rodowiska rozwojowego.

Nauczanie a uczenie si¢

Wydaje sig, Ze rozréznienie miedzy nauczaniem a uczeniem sie (ang. teaching i learning)
jest przezytkiem i Ze przyznanie, iz tak naprawde zawsze chodzi o uczenie sie, czyli lear-
ning, to juz aksjomat przyjety przez edukatorow na calym swiecie. Tymczasem ciagle tra-
fiamy na przypadki, ktére wskazuja, ze nie wszyscy przyjeli to za pewnik i nadal prébuja
nauczaé, zamiast wesprze¢ pracownika, studenta lub ucznia w uczeniu si¢. Edukatorzy
ci koncentruja si¢ na tym, co ma by¢ wygloszone, a nie na tym, co ma zosta¢ odebrane.
Pracownik ma wystucha¢ wykladu lub przejrzec kilkadziesiat slajdéw, ma zrobi¢ konkret-
ne testy, odpowiedzie¢ na konkretne pytania. Sg sytuacje, w ktérych takie podejscie jest
efektywne i rozsadne, jednak warto rozwazy¢ wzbogacenie procesu rozwojowego o inne,
bardziej aktywne formy.

Jest wiele pozytywnych przykltadéw wystapien, wyktadow i prezentacji, ktdre zainspi-
rowaly nas lub pozwolily spojrze¢ na swiat w inny sposdb. Wystapienie Martina Luthera
Kinga, wyklady profesora Jana Miodka czy wiele wystapien na konferencji TED to wias-
nie takie przyklady.

Wada typowego wykladu jest czgsto ignorowanie faktu, ze uzytkownik ma juz pewne
doswiadczenie i wiedz¢, ma swoje potrzeby wynikajace z chwili i swoj styl uczenia sie. Gdy
mamy do czynienia z przekazaniem idei, z wystgpieniem inspiracyjnym, moze nam to nie
przeszkadzad. Jednak w procesie uczenia si¢ formy pasywne nalezy dozowac ostroznie.

Prezentacja jest najprostszg i bardzo przewidywalng forma wykladu. Latwo ulec ztu-
dzeniu, Ze ogrom informacji umieszczony na slajdach zostanie odebrany i przyswojony
przez stuchaczy. Moze dlatego jest to forma czesto uzywana, cho¢ do udziatu w niektd-
rych prowadzonych w tej formie szkolen trzeba uczestnikéw zmuszaé silg. Pracownik,
ktéremu jak dziecku narzuca si¢ kazdg czynnos¢, zaczyna stosowac bierny opoér i bez
przekonania realizuje zadane czynnosci. A skuteczne uczenie si¢ wymaga zaangazowania,
ktére wynika miedzy innymi z poczucia bycia wspotwlascicielem procesu szkoleniowego
oraz posiadania wplywu na ten proces.

Jednym ze sposobéw dostosowania si¢ do potrzeb i sytuacji uzytkownika jest danie
mu kilku mozliwosci do wyboru. Jeden woli si¢ uczy¢ podczas e-szkolen, inny poprzez
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czytanie artykulow czy dyskusje z ekspertem. Im wiecej metod, tym wigcej mozliwosci
dopasowania si¢ do osoby uczacej sie.

Prosumer - daj mi si¢ uczy¢ po swojemu

Kiedy w supermarkecie zdejmujemy co$ z polki i wkladamy do koszyka, to ulatwiamy
sobie zycie czy wykonujemy prace, ktéra w dawnych sklepach wykonywali ekspedienci?
Czy wypisujac przelew bankowy w komputerze, wykonujemy zadanie klienta czy zadanie
tradycyjnie przypisane kasjerowi?

Od konca dwudziestego wieku obserwujemy zjawisko zacierania si¢ granicy miedzy
producentem a klientem. Dzigki automatyzacji przejelismy, jako klienci, czgs¢ zadan
wczesniej nalezacych do producenta lub ustugodawcy. Zastepujemy kelneréw, kasjerow
czy ekspedientdw, a nawet sami sobie montujemy meble. Znakomity futurysta Alvin Tof-
fler w ksiazce Trzecia fala® proponuje nazwe ,,prosumer” na okreslenie klienta, ktory jest
jednocze$nie producentem i konsumentem (producer + consumer = prosumer).

Trudno jednoznacznie oceni¢ to zjawisko. Z jednej strony nieodplatnie wykonujemy
prace, ktéra wezedniej nalezala na przyklad do producenta, a z drugiej — jesteSmy wyna-
gradzani niedostepnymi dotychczas mozliwosciami, takimi jak zalatwianie spraw finan-
sowych o dowolnej porze, bez potrzeby chodzenia do banku i czekania w kolejce.

Jednym ze zjawisk towarzyszacym prosumeryzmowi, o ktorych warto wspomnie¢, jest
to, ze wypowiadajac si¢ na forach internetowych o ustudze lub produkcie, prosumerzy
dajg informacje zwrotne, czyli maja wplyw na produkt, nie sg bierni.

Podobng tendencje¢ obserwujemy ostatnio w edukacji. Coraz wigksza czg$¢ naszego
rozwoju to nasze wlasne dzialania wynikajace z zaistnialej sytuacji — szukamy rozwigzan
w internecie, pytamy znajomych. Stad popularno$¢ takich rozwigzan, jak Personal Lear-
ning Environment (osobiste srodowisko uczenia si¢) czy Massive Online Open Course
(MOOC, masowy otwarty kurs on-line) - rozwigzan ufatwiajacych osobie uczacej si¢ or-
ganizowanie po swojemu zasobow i narzedzi szkoleniowych. Bardzo wazne jest przy tym
zaangazowanie pracownika w proces rozwojowy. Latwiej si¢ identyfikowac z czyms, na co
mamy wplyw i co sami, na swoj sposoéb, realizujemy.

Masowa personalizacja w uczeniu - sposob
na indywidualizacje rozwoju

Kazdy z nas ma telefon komoérkowy i wielu wlasny komputer. Cho¢ s3 to produkty ma-
sowe, wytwarzane w milionach czy setkach milionéw sztuk, to mdj notebook bardzo sig¢
rézni od innych urzadzen tego samego typu, czy nawet z tej samej serii produkcyjnej,
poniewaz stuzy mi do moich celéw i zawiera oprogramowanie oraz tresci dostosowane do
moich potrzeb. Umozliwia to jego konstrukcja z gory przygotowana do tego, ze uzytkow-
nik sam skonfiguruje urzadzenie i zainstaluje potrzebne oprogramowanie.

Jest to zjawisko masowej personalizacji, w ktorej zaciera si¢ granica miedzy produ-
centem a odbiorcg, poniewaz odbiorca bierze udzial w procesie produkcji, dostosowujac
produkt do swoich potrzeb. Producent daje mu do tego $rodki i mozliwosci, na przykiad
system operacyjny w komputerze. Dzigki temu taki sam notebook moze by¢ uzyteczny
dla studenta, lekarza i architekta.

¢ Alvin Toffler, Trzecia fala, przet. Ewa Woydytto, PIW, Warszawa 1986.
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Warto zadac sobie pytanie, kto powinien mie¢ wplyw na ksztalt dziatan rozwojowych
w organizacji. Moze sam podmiot tych dzialan, czyli pracownik? Czy zjawisko masowej
personalizacji w ogodle jest mozliwe w obszarze rozwoju?

Wozrastajaca popularno$¢ takich metod, jak formy rozwoju realizowane w modelu 1-1
czy osobiste srodowisko uczenia si¢ w e-learningu, wskazuje, ze tak. Organizacja moze
da¢ pracownikowi przestrzen i narzedzia do rozwoju, a pracownik — podobnie jak w wy-
padku instalacji oprogramowania — moze je konfigurowac i wypelniac te przestrzen w za-
leznosci od swoich potrzeb. Dzieki temu dobry, elastyczny proces rozwojowy moze by¢
odpowiedni dla przedstawicieli r6znych pokolen i kultur, ludzi o réznym do$wiadczeniu.

Warto zatem tworzy¢ procesy rozwojowe bogate w réznorodne metody, bedac $wia-
domym ich réznych zastosowan i liczac si¢ z tym, zZe pracownicy dobiorg sobie te, ktére
s3 im potrzebne. Juz samo pozostawienie im swobody wyboru jest zgodne z tendencja
masowej personalizacji, a stworzenie srodowiska, w ktorym pracownikowi bedzie fatwo
i wygodnie dokonywac¢ takiego wyboru, to kolejny krok na tej drodze.

Ciagla adaptacja - agile w uczeniu

Wyzwaniem czasow, w ktorych zyjemy, jest umiejetnos¢ ciagtej adaptacji do zmian w ota-
czajacym nas $rodowisku i reagowania na nie. Zmienia si¢ wszystko — reguty biznesu,
mozliwosci techniczne, nawyki kolejnych pokolen, dostepnos¢ innowacyjnych metod
rozwojowych. Przyzwyczailiémy si¢ do dzialania w warunkach niepewnosci, bo nie ma
czasu na doktadne przygotowanie i zbadanie kazdej operacji. Mozna probowac, ale szyb-
ko si¢ okaze, Ze zanim skonczymy przygotowania, wiele czynnikéw wokot nas sie zmieni.

W branzy rozwoju oprogramowania coraz popularniejsze jest podejscie o nazwie
agile, w ktorym zaklada sig, ze na poczatku projektu informatycznego nie mamy pelnej
informacji ani idealnego projektu aplikacji, ale mamy metode dziatania, ktéra pozwoli
adaptowac sie do sytuacji i wymagan klienta w trakcie trwania projektu. Zwolennicy tej
metody argumentuja, ze w wypadku bardziej ztozonych projektow okazuje sie¢ czasem,
ze informatycy przeswiadczeni, iz wszystko da si¢ przewidzie¢, przygotowali olbrzymia
dokumentacje, ktorg klient przyjmuje, a wiele miesiecy pdzniej otrzymuje produkt, ktéry
zupelnie inaczej sobie wyobrazal. Dlatego zwolennicy agile kfadg nacisk na ciaggly kontakt
z klientem, pokazywanie mu czastkowych efektéw i liczenie si¢ z tym, ze klient bedzie
mial uwagi. Im wczesniej jednak otrzymamy informacje¢ zwrotna, tym tatwiej sie dosto-
sujemy do sytuacji.

Czy w procesach rozwojowych mozemy pracowac zgodnie z zasadami agile?

Wydaje sig, ze tam, gdzie proces rozwojowy jest ztozony i dotyczy wielu réznych grup
pracowniczych, warto rozwazy¢ takie podejscie. Czesto dos¢ trudno jest przewidzie¢, jak
poszczegolne dzialania, zwlaszcza stosowane w organizacji po raz pierwszy, przyjma si¢
i jakie przyniosg rezultaty. Dlatego trzeba by¢ gotowym na przystosowanie dzialan do
sytuacji.

Wazna jest umiejetnos¢ stuchania pracownikéw (klientéw procesu rozwojowego)
i adaptacji dziatan do uzyskanej od nich informacji zwrotnej: co si¢ sprawdza, co jest
skuteczne, co ich przyciaga. To podstawowe informacje, jesli chcemy, zZeby zaangazowali
sie w okreslone dziatania rozwojowe.
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Samodzielnie nie oznacza samotnie

Zwolennicy idei konstruktywizmu spolecznego twierdza, ze czlowiek buduje swoja wie-
dze i kompetencje z wielu elementéw, ktérych czes¢ wynika z jego kontaktéw z innymi
ludzmi. Tak juz jest, ze jesli nie wiemy, jak co$ zrobi¢, to szukamy odpowiedzi w wielu
miejscach, a kontakty ze wspolpracownikami, znajomymi lub ekspertami pomagaja szyb-
ko nauczy¢ si¢ rozwigzywa¢ nowy problem.

Kazdy jest odpowiedzialny za wlasny rozwdj i warto inspirowac¢ wszystkich do wzigcia
na siebie czesci tej odpowiedzialnosci. Nie oznacza to jednak, Ze ten rozwoj musi si¢ od-
bywaé w samotnosci. Narzedzia telekomunikacyjne pozwalajg na tatwy i szybki kontakt
z kazdym, kto moze pomé6c w naszym rozwoju. Co wiecej, wiele narzedzi stosowanych
w e-learningu nie wymaga, bysSmy od poczatku wiedzieli, do kogo si¢ zwréci¢. Czasami
wystarczy zada¢ pytanie na forum lub opisa¢ swoj problem, a wsparcie przyjdzie z niespo-
dziewanej strony.

Praktyka przede wszystkim

W wielu organizacjach najwazniejsza role odgrywa wiedza praktyczna, czyli taka, kto-
ra ma konkretne zastosowanie w dzialaniu. Odpowiedz na pytanie, jak sobie poradzi¢
w nowej, trudnej sytuacji (czyli jak si¢ nauczy¢ radzi¢ sobie w podobnych sytuacjach), ma
podstawowe znaczenie, dlatego w srodowisku edukacyjnym czgsto si¢ mawia, ze charak-
terystyczne dla dawnych czaséw uczenie just in case (na zapas) jest zastepowane uczeniem
just in time (w odpowiednim momencie). To rozsagdne - po co si¢ uczy¢ na zapas, skoro
$wiat sie szybko zmienia i nabyta wiedza niedlugo bedzie nieaktualna.

Warto wigc mie¢ na uwadze, ze osoby uczace si¢ najbardziej sg zainteresowane ma-
teriatami i tre§ciami dostosowanymi do ich praktycznych biezacych potrzeb, poniewaz
mozna szybko zastosowa¢ zawarty w nich przekaz, a co za tym idzie - szybko zobaczy¢
realne korzysci z uczenia.

Uczenie si¢ przy okazji

Jak wynika z badan przeprowadzonych na prébie 1000 oséb przez agencje marketingowa
11mark, 75% Amerykanow zabiera telefon do tazienki. Nie jest to moze fakt zbyt nauko-
wy i pozwalajacy na wyciaganie daleko idacych wnioskdw, ale jednak jest to znak czasow.
Urzadzenia takie jak smartfon, tablet, notebook sg prawie zawsze w zasiegu reki i coraz
czesciej widzi sie ludzi, ktérzy w autobusie, poczekalni, kolejce, na lotnisku siegaja do
internetu, zamiast tracic¢ czas.

Wydaje sie to idealng sytuacja do intensyfikacji dzialan rozwojowych. Jednak trzeba
mie¢ $wiadomos¢, ze przy kawie, w poczekalni czy na lotnisku pracownik siggnie raczej
do zasobodw, ktdre go pociagaja, bawig i sg na tyle krotkie, by fatwo je przyswoic.
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Swiat jest gra

Seth Priebatsch w wystapieniu ,,The Game Layer on Top of the World” na konferencji
TED w Bostonie w 2010 roku zauwazyl, Ze coraz wiecej mechanizméw wspolczesnego
$wiata przypomina mechanizmy znane z gier. Mozna wskaza¢ przyklady osiggnie¢ (nazy-
wanych przez mtode pokolenie achievements) w naszym zyciu, takich jak pierwsza praca,
pierwsze dziecko, pierwszy milion. Mozna tez wskazac typowe elementy statusu — kolor
karty kredytowej, tytul naukowy, marke samochodu. Seth Priebatsch w swoim wysta-
pieniu zwrdcil uwage na to, ze zjawiska psychologiczne znane z gier s stosowane przez
marketingowcow na rynku, na przyklad w postaci zbierania punktéw czy uzupelniania
»paska rozwoju’”.

W branzy szkoleniowej od lat moéwi sie o grywalizacji, czyli wprowadzaniu elementow
charakterystycznych dla gier do proceséw szkoleniowych lub platform e-learningowych.
Warto tez zwrdci¢ uwage na trend zwany edutainment (termin powstal z pofaczenia an-
gielskich stow education i entertainment oznaczajacych edukacje i rozrywke), przejawia-
jacy sie w stosowaniu elementéw zabawowych w tresciach i procesach edukacyjnych, po-
niewaz coraz mlodsze pokolenia pracownikow wzrastaja w swiecie gier komputerowych,
ktdre stanowig juz biznes poréwnywalny z biznesem filmowym.

Relacja uczacy sie - nauczyciel

Coraz cz¢$ciej mozna obserwowaé mlodych ludzi czy nawet dzieci, wystepujacych w roli
nauczyciela oséb od siebie starszych. Widok wnuczka uczacego dziadka, jak obstugiwac
tablet, nikogo juz nie dziwi. Zaciera si¢ wiec tradycyjna granica pomigdzy nauczycielem
a uczniem, bo w zaleznosci od kontekstu fatwo mogg oni zamieni¢ si¢ miejscami.

Nauczyciel méwigcy lub piszacy do uczniow przekazuje przeciez tylko informacje,
a wiedza tak naprawde powstaje w umysle osoby uczacej sie. Co wigcej, nauczyciel nie jest
jedynym zrédlem tej wiedzy, bo osoba zainteresowana tematem ma mnéstwo mozliwosci
siegania do innych zasobdw, na przyktad internetu.

Kolejng przestanka wskazujaca na ograniczenia $cistego podzialu na nauczycieli
i uczniéw jest znany, opublikowany przez Edgara Dale’a schemat, ktéry mowi o tym, ze
ludzie zapamigtuja to, w czym aktywnie uczestniczg, na przyklad uczac innych. Dlatego
warto szerzej widzie¢ role osoby uczacej — raczej jako facylitatora, coacha, a w wypadku
spofecznosci internetowych — moderatora, ktory nie tyle bezposrednio uczy innych, ile
dba o to, by mogli oni efektywnie si¢ uczy¢ przy jego wsparciu i wykorzystaniu innych
zrodet.

Big data

Jedna z wielu konsekwencji cyfryzacji §wiata jest przechowywanie i przetwarzanie olbrzy-
mich mas danych w systemach komputerowych. Kazdy zakup, zaplata karta, aktywnos¢
w internecie pozostawiaja cyfrowy $lad, ktéry moze by¢ przedmiotem analizy. Analiza
ilosciowa i jakosciowa takich zapisow pozwala na wycigganie wnioskéw typowo badaw-

7 Wystapienie dostepne pod adresem: http://www.ted.com/talks/seth_priebatsch_the_game_layer_on_top_of_
the_world (dostep 7.07.2015).
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czych, na przyklad co kupuja klienci sklepu w $rode wieczorem, ale réwniez pozwala
automatycznie wychwyci¢ trendy i powiazania, ktére pézniej moga by¢ zbadane i opisane
jako zjawiska.

Co ciekawe, wiele zrédet danych jest dostepnych publicznie, co pozwala si¢ wcieli¢
w role badacza kazdemu zainteresowanemu.

Powszechno$¢ przetwarzania danych ma tez inne konsekwencje — umozliwia budo-
wanie urzadzen, ktérych dzialanie adaptuje si¢ do ich uzytkownika na podstawie ciagle
zbieranych danych. Tak dziala na przyklad reklama adsense, ktéra udostepnia reklamy,
opierajac sie na tym, jakich informacji poszukujemy. Niedtugo nalezy si¢ spodziewac sa-
mochodéw dostosowujacych sie do stylu jazdy i przyzwyczajen wlasciciela czy urzadzen
kuchennych znajacych preferencje domownikow.

W projektach rozwojowych, w ktérych sg stosowane narzedzia technologiczne, na
przyktad platformy e-learningowe, warto si¢ przyjrze¢, jakie dane mozemy analizowac.
Moze to by¢ szczegdlnie cenne w projektach, w ktérych osoba uczaca sie¢ ma duza swo-
bode wyboru - analiza decyzji podejmowanych przez uzytkownikéw moze by¢ bezcen-
nym zrédlem wiedzy i umozliwia¢ adaptacje dzialan oraz tresci do sytuacji i potrzeb oséb
uczacych sie.

Nowoczesne systemy HR-owe pdjda jeszcze dalej. Dzigki analizie masywnych danych
mozliwe bedzie ciggle monitorowanie rozwoju kompetencji (na przyklad na podstawie
rodzacego sie standardu TinCan), dopasowywanie proceséw rozwojowych do biezacych
potrzeb okreslanych w skali firmy, zespotu lub pojedynczych pracownikéw czy tez dosko-
nalsze planowanie potrzeb w zakresie rozwoju kompetencji w odniesieniu do trendéw
w branzy, w ktdrej dziala dana firma.

Podsumowanie
Bogactwo i charakter koncepcji i trendéw opisanych powyzej utwierdza nas w przekona-
niu, ze warto podchodzi¢ do rozwoju pracownikéw w sposob otwarty i uwzgledniajacy

wachlarz podejs¢, tendencji oraz narzedzi wspdlczesnego uczenia. To wlasnie jeden z fila-
réw koncepcji Learning Battle Cards.
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Rozdzial 3

Koncepcja i talia Learning Battle Cards

Cel

Na jednym z pierwszych spotkan XY Learning Team w 2011 roku podjelismy decyzje
o opracowaniu produktu intelektualnego, ktéry przedstawi bogactwo mechanizméw
e-learningowych funkcjonujacych obecnie na §wiecie. Z czasem rozszerzyliSmy nasz pro-
dukt na wszystkie formy i metody, ktére moga wspiera¢ rozwéj kompetencji.

Nie mieli$my wyraznie zarysowanego pomystu, jak taki produkt méglby wygladac,
dos¢ dobrze jednak wiedzielismy, co chcemy osiggnaé. Chcieli$my mianowicie uporzad-
kowa¢ metody edukacyjne i szkoleniowe jakims$ chwytliwym - umozliwiajacym latwe,
wirusowe rozprzestrzenienie si¢ — sposobem. W dyskusjach ten gléwny cel zostat rozbity
na kilka pomniejszych, ktére przedstawiono ponizej.

Cele
Learning Battle Cards

Promocja bogatego uczenia (sie) Train the trainers
.. promowanie nowych form edukacji, szkolen ... pokazywanie réznorodnosci form rozwojo-
i rozwoju wych
.. dzielenie sie najlepszymi praktykami w uzywa- ... kreowanie dobrego rozumienia wszystkich
niu form uznawanych za tradycyjne form

.. dostarczanie narzedzi

Integracja edukatoréow wokot przestrzeni Wspieranie rozwoju rynku
eksperckiej ... gromadzenie danych (big data) oraz monito-
.. udostepnienie przestrzeni do dzielenia sie rowanie trendéw
i kontrybucji w obszarze edukacji, szkoler
i rozwoju
Inspiracje

Praca nad produktem rozpoczgla si¢ od nadania mu ksztaltu. Poczatkowo podczas burzy
moézgéw wylonil sie pomyst wykorzystania formy tablicy Mendelejewa. Szybko jednak
zostal zarzucony. Powody byly dwa. Po pierwsze, trudno w réznorodnosci form eduka-
cyjnych znalez¢ tak silng strukture, po drugie, chcieliSmy stworzy¢ produkt elastyczny
i otwarty, czego konstrukcja tablicy Mendelejewa nie gwarantuje.

Dalsze dyskusje poprowadzity nas w kierunku poszukania inspiracji w $wiecie, ktory
znamy. Znalezlismy ich wiele, siegajac do wartosci reprezentowanych przez cztery zupel-
nie rézne produkty. Inspiracje, ktdre staly sie podwaling naszego myslenia o produkcie, to
Facebook, Wikipedia, Battle Forge i Angry Birds.
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Zrédta inspiraciji

ToA X

SPOLECZNOSCIOWE ,[ ‘7« s  GLOBALNE
FOLKSONOMICZNE i a 4 GODNE ZAUFANIA
ZYWE N ¢ ODDAIACE MADROSC TtUMU
EKSHIBICJONISTYCZNE  ~ > 7/ DARMOWE
tACZACE LUDZI < OTWARTE

WIKIPEDIA

T'he Free Encyclopedia
ANGAZUJACE 2 P4 : POPULARNE
NAMACALNE A BAWIACE
KOLEKCJONERSKIE ; ANGAZUJACE
STRATEGICZNE L e NAMACALNE
PRZYGODOWE @ PLATNE

Facebook natchnal nas do zaszycia w produkcie mechanizmoéw spotecznosciowych.
Wikipedia zainspirowala nas do uwzglednienia w nim mechanizméw opartych na wkta-
dzie wielu madrych glow. Karty Battle Forge daty nam poczucie, Ze w produkcie wazne sg
namacalne, estetyczne i kinestetyczne artefakty. Angry Birds za$ osadzily nasze myslenie
w $wiecie popkultury i zabawy.

Na tych wtasnie fundamentach oparlismy pomyst Learning Battle Cards (bitewnych
kart rozwojowych). Z uwagi na jego uniwersalny charakter zdecydowali$my sie stosowaé
i promowac globalnie jego anglojezyczng nazwe. Dalej bedziemy wiec produkt okresla¢
wlasnie w ten sposdb lub stosowa¢ skrécong forme tej nazwy - LBC.

Podejscie

Koncepcja Learning Battle Cards oraz stojacy za nig pomyst na metodyczne wsparcie pro-
jektowania proceséw rozwojowych nie maja za sobg zadnych badan ani zaplecza w posta-
ci teorii naukowych. Naszg intencjg byto stworzenie produktu intelektualnego opartego
bardziej na praktyce i doswiadczeniu niz na teoriach naukowych i taksonomii. Dzigki
LBC chcemy stymulowac luzne, freestyleowe dzielenie sie¢ doswiadczeniami zamiast ubie-
rania ich w sztywne akademickie formy. W dalszej czesci publikacji zderzymy wprawdzie
Learning Battle Cards z podstawowymi typami metodyki projektowania proceséw edu-
kacyjnych, niemniej zrobimy to nie po to, by udowadnia¢ stuszno$¢ naszego podejscia,
lecz by zbudowa¢ intelektualne pomosty miedzy tym, co znane, a tym, co mamy do za-
proponowania.

W koncepcji LBC z pewnoscig mozna znalez¢ wiele niekonsekwencji i uproszczen.
Tworzac jg, nie zamierzaliémy opracowac spdjnej, opartej na naukowych podstawach teo-
rii, lecz raczej praktyczne narzedzie otwierajace oczy na bogactwo metod szkoleniowych.
Narzedzie, ktére pozwoli réwniez poznaé poszczegolne metody oraz wykonaé krok lub
dwa w kierunku ich efektywnego stosowania.

Wprawdzie Learning Battle Cards to koncepcja stworzona przez autoréw tej publikacji
(ktorzy jednoczesnie sg wspodtzalozycielami think tanku pod nazwg XY Learning Team),
niemniej z zalozenia jest to koncepcja otwarta na wkiad intelektualny (zwany tu ,,kontry-
bucjg”) innych oséb. Nie czujemy si¢ na tyle kompetentni, by uzurpowac sobie wytaczne
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prawo do przedstawiania wizji wykorzystania poszczegélnych metod szkoleniowych, do
oceniania ich, wartosciowania czy okreslania, ktére sprawdzaja sie lepiej niz inne w kon-
kretnej sytuacji. Wiemy tez, ze na rynku jest bardzo wielu ekspertow, ktorzy majg znacz-
nie glebsza wiedze na temat konkretnych metod i znacznie bogatsze zwigzane z nimi do-
$wiadczenie. Podstawg LBC jest zatem zaproszenie wszystkich chetnych do kontrybucji
oraz zbudowanie na podstawie tego spotecznosciowego wkiadu bogatej przestrzeni infor-
macyjnej przeznaczonej dla edukatoréw (czyli osob, ktdre stale ucza czego$ innych lub
okazjonalnie wchodza w te role). Oparlismy LBC na crowdsourcingu (czerpaniu wiedzy
od calych spotecznosci, czyli madrosci ttumu) oraz folksonomii, gdyz wierzymy, ze suma
madrosci i doswiadczen oraz intuicji wielu 0s6b da znacznie doskonalszy obraz od tego,
ktéry moze zosta¢ wykreowany przez jednostke lub nasz trzyosobowy zespot.

Czym s3 Learning Battle Cards?

Czymze wigc s3 Learning Battle Cards? Jaka jest posta¢ produktu, ktérego pomyst zrodzit
sie w naszych glowach i ktory zostal rozwiniety oraz, mamy nadzieje, bedzie dalej rozwi-
jany dzieki kontrybucji wielu oséb?

Naturalnym skojarzeniem podczas pierwszego kontaktu z LBC jest utozsamianie tego
produktu z talig specjalnie zaprojektowanych kart obrazujacych rézne metody wspieraja-
ce procesy rozwojowe. To jednak jest tylko czes¢ prawdy.

LBC sklada si¢ z dwoch podstawowych elementdw. Sg nimi:

« otwarta izywa baza danych obslugujaca rézne informacje i dane (tres¢, ktora jest istota
produktu),

» papierowe karty (w formie bedacej polaczeniem kart do pokera oraz kart bitewnych
typu Battle Forge) i narzedzia pracy, czyli namacalne, rzeczywiste artefakty produktu.

Talia kart

Zacznijmy wiec przedstawia¢ produkt od tego, co najbardziej widoczne i najsilniej koja-
rzace sie z LBC - od talii kart.

Karty do gry sq znane od ponad tysiqca lat. Uwaza sie, ze zostaty wynalezione w Chinach, a okoto
czternastego wieku trafity do Europy?®.

Jednym z rodzajow gier karcianych sq tak zwane gry kolekcjonerskie (collectible card game — CCQG).
Charakteryzujq sie one duzq liczbqg kart, ktérych zestaw moze by¢ poszerzany. Z tego zestawu two-
rzone sq osobiste talie bedqce podstawqg do stosowania podczas gry réznych kombinacji i taktyk.
Kazda gra sktania do stworzenia unikatowe;j talii, najwtasciwszej dla konkretnego kontekstu.
Karty kolekcjonerskie z reguty rézniq sie od typowych kart uzywanych do gry w brydza czy pokera.
Informacje na karcie kolekcjonerskiej sq znacznie bogatsze — zawierajq zwykle jej nazwe, opis,
symbol lub znak graficzny oraz réznego rodzaju parametry, takie jak koszty zagrania niq.

Cechq kart kolekcjonerskich jest tez zwykle sezonowo$¢ rozwoju (nowe paczki kart ukazujq sie
na rynku w okreslonych interwatach) oraz kolekcjonerski charakter (producenci sktaniajq do ich
kolekcjonowania poprzez réznicowanie czestosci wystepowania pojedynczych kart)’.

Pracujac nad LBC, szukali$my natchnienia w calym spektrum gier karcianych.

# Na podstawie: http://pl.wikipedia.org/wiki/Gra_karciana#Pocz.C4.85tki (dostep 7.07.2015).
° Na podstawie: http://efantastyka.pl/art_kolekcjonerskie-gry-karciane-na-veta-przykladzie (dostep 7.07.2015).
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Pierwsza rzecza, ktéra zwraca uwage, jest ich format. Osoby, ktére nigdy nie graly
w kasynie w pokera, ocenia karty jako szersze niz zwykle. Swiadomie przyjeli$my ten wy-
standaryzowany pokerowy format, aby zmiesci¢ wiecej informacji na awersie i rewersie
karty.

Zdziwienie wérdd osdb, ktore pierwszy raz widzg tali¢, budzi takze jej objetos¢. Kart
jest sporo — obecnie ponad sto - i kazda jest inna, bo odnosi si¢ do pojedynczej metody
wspierajacej rozwoj kompetencji. To wlasnie objetos¢ talii oraz jej otwartosé, a takze tre-
$ci umieszczone na pojedynczych kartach najbardziej nawigzuja do kolekcjonerskich gier
karcianych.

Po krotkiej zabawie talig kart przewaznie rodzi si¢ pytanie: dlaczego jest w niej ujeta
jakas metoda, a innej nie ma? Jest kilka powodoéw takiego stanu rzeczy.

« Staramy sie, by talia kart obejmowata wyltacznie proste (w miare elementarne) metody
rozwoju kompetencji, nie ma wiec w niej takich metod, jak e-learning czy blended
learning.

o Zalezy nam, aby talia kart nie obejmowata banalnych elementow, ktore budujg proces
rozwojowy. W talii nie ma wiec takich kart, jak Tekst (jest natomiast karta Artykut),
Wypowiedz (jest za to Dyskusja), Zdjecie (jest Wizualizacja).

o Ten sam element rozwojowy moze wystepowa¢ pod wieloma réznymi nazwami
(np. kurs e-learningowy i e-szkolenie). Umiescilismy w talii tylko jedng z synonimicz-
nych nazw, a w dodatku 3 do niniejszej publikacji zestawilismy tozsame formy rozwo-
jowe wystepujace pod réznymi nazwami.

o Rynek ciagle si¢ rozwija — co chwila powstaja nowe metody szkoleniowe, ktore po-
winny by¢ dodane do talii. Przewidujemy okresowa aktualizacje talii LBC przy okazji
wznowien tej publikacji.

o Moze si¢ zdarzy¢, ze po prostu zapomnieliSmy o jakiej$ metodzie wspierajacej rozwoj,
ktéra powinna by¢ ujeta w talii. Postaramy si¢ uzupetnic¢ takie luki w nowych wyda-
niach talii kart.

LBC to zatem otwarty zbidr opcji edukacyjnych (wyobrazonych kartami), w ktérych
wyborze kierowalismy si¢ subiektywnym odczuciem ich waznosci i uzytecznosci oraz
madroscia thumu. Ta cecha LBC réwniez nawigzuje do kart kolekcjonerskich.

Jednym z zalozen Learning Battle Cards jest zaproponowanie chwytliwej w wymiarze
globalnym koncepcji patrzenia na bogactwo form rozwoju kompetencji. Z tego tez po-
wodu i z uwagi na unifikacje kart w wymiarze migedzynarodowym poszczegdlne formy
rozwojowe (poszczegolne karty) majg anglojezyczne nazwy i od nich pochodza ich skréty.
W polskiej wersji produktu te angielskie nazwy maja polskie podtytuly.

Kazda karta zawiera komplet podstawowych informacji o danej formie rozwojowe;.

Struktura karty

Kazda karta skfada si¢ ze specjalnie zaprojektowanego awersu i rewersu — w przeciwien-
stwie do typowych talii rewers nie jest wspolny dla wszystkich kart.

Awers karty ma charakter opisowy. Kazda z form rozwojowych reprezentowanych
przez poszczeg6lne karty jest na nim opisana w postaci tekstowo-wizualne;j.

Gorna cze$¢ awersu karty zawiera skrot jej nazwy (skladajacy sie z jednego lub dwdch
znakow: liter, cyfr badz ich kombinacji), jej nazwe oraz ikong przedstawiajacg w wizualny
sposob jej charakter. Czes¢ dolna karty zawiera nie wigcej niz pigtnascie skojarzen z dang
forma rozwojowa w postaci chmury tagéw.
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Awers karty ma charakter inspiracyjny. W projekcie chodzilo o zaznaczenie najczest-
szych skojarzen z dang metoda rozwojowa. Ikona ma tworzy¢ najbardziej elementarna
asocjacje, chmura tagdw zas — kierowa¢ nasze myslenie w strone najwazniejszych zagad-
nien powiazanych z dang metoda rozwojowa.

Chmura tagéw sklada si¢ z nie wiecej niz pietnastu hasel bedacych najczesciej po-
wtarzajacymi si¢ skojarzeniami z dang metoda rozwojowa. Im czgsciej dane stowo byto
proponowane przez kontrybutoréw, tym wieksze jest w chmurze. Najsilniejsze skojarze-
nia s3 wiec ujete w chmurze tagéw najwieksza czcionka, a najstabsze (sposrdd pietnastu
najpopularniejszych) — najmniejsza.

Analiza
A r l Swiadomos¢

Wiedza @
Augmented reality Umiejetnoéci @
© Rzeczywistos¢ rozszerzona
Rzeczywistos¢ rozszerzona Postawy
Wdrozenie @
Pomiar
samemu synchronicznie formalnie
zinnymi asynchronicznie nieformalnie
EDUKATOR

Trud produkcyjny

Czas wytworzenia .’ . ’ ’ . . '

PROCES

Moc rozwojowa .. ’ ’ ’ ’

UCZACY SIE

Sita angazowania "”"

Trudnos¢ w uzyciu

Rewers karty skupia si¢ na bardziej konkretnych parametrach form rozwojowych.
W godrnej jego czesci znajduje sie nazwa karty i skrét tej nazwy, obok zas i ponizej infor-
macje na temat:

« zalecenia stosowania danej formy w warstwach (jednej lub kilku) procesu rozwojowe-
go — oznaczenie kropka na liScie znajdujacej si¢ w prawym goérnym rogu,

o podstawowych cech danej formy - oznaczonych kropkami w sekcji srodkowej re-
wersu,

« sily danej karty w pigciu wybranych przez nas charakterystykach — pieciu paskach sily.

O ile sekcje gorna i srodkowa zostaly przez nas okreslone w arbitralny sposéb, o tyle
sekcja dolna jest produktem zbiorowej madrosci ttumu. Warto$ci umieszczone na paskach
sily s usrednionymi wartosciami parametréw podanych przez kontrybutoréw LBC.

W prawym gérnym rogu rewersu karty umieszczono nazwy siedmiu warstw procesu
rozwojowego. 53 to:

1. Analiza (to znaczy analiza potrzeb rozwojowych).
2. Swiadomo$¢ (ksztattowanie $wiadomosci osoby szkolone;).
3. Wiedza (transfer wiedzy).
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Umiejetnosci (budowanie umiejetnosci).

Postawy (wplywanie na postawy).

Wdrozenie (wdrozenie nowo nabytych umiejetnosci oraz wsparcie w tym procesie).
Pomiar (pomiar rezultatéw procesu rozwojowego).

N e

Sposéb patrzenia na proces rozwojowy z perspektywy siedmiu warstw zostanie obja-
$niony w dalszej czesci publikaciji.

Kropki przy poszczegolnych warstwach oznaczaja mozliwo$¢ zastosowania danej for-
my rozwojowej w konkretnej warstwie procesu. Warto zwrdci¢ uwage, ze wiekszos¢ kart
moze by¢ wykorzystywana w wiecej niz jednej warstwie. Istotne jest rowniez zrozumienie,
ze poszczegdlne oznaczenia sg tylko sugestiami, a nie odniesieniem do naukowo potwier-
dzonych zastosowan.

Sekcja $rodkowa obejmuje trzy pary parametréw:

1) samemu - z innymi (rozwoj samodzielny - rozwdj w interakeji z innymi),

2) synchronicznie - asynchronicznie (rozwdj w modelu synchronicznym - rozwéj w mo-
delu asynchronicznym),

3) formalnie - nieformalnie (rozwdj formalny - rozw¢j nieformalny).

Warto zwroci¢ uwage, ze w zaleznosci od kontekstu niektore karty (a $cisle mowiac,
metody rozwoju, ktérych sa obrazem) moga si¢ charakteryzowac pozornie sprzecznymi
parametrami (np. by¢ mechanizmem rozwoju zaréwno synchronicznego, jak i asynchro-
nicznego).

Dolna cze$¢ rewersu odnosi si¢ do pieciu parametréw pogrupowanych w trzy sek-
cje. Pierwsza z nich (dwa pierwsze parametry) jest spojrzeniem na dang forme wspar-
cia procesu edukacyjnego z perspektywy edukatora. Parametr trzeci odnosi si¢ do samego
procesu, parametry czwarty i piaty za$ wskazuja na forme wsparcia z punktu widzenia
osoby poddanej procesowi edukacyjnemu (ucznia, osoby szkolonej).

Paski sily okreslaja wiec:

1. Z perspektywy edukatora:

o trud produkcyjny — wysitek zwigzany z opracowaniem danego mechanizmu roz-
wojowego przez edukatora lub zespot pracujacy nad wykorzystaniem tego mecha-
nizmu w procesie uczenia (koszty finansowe, liczba oséb, ktdre trzeba zaangazo-
wag, poziom wiedzy specjalistycznej tych osob itp.; np. wysitek wlozony w opraco-
wanie oraz wystanie komunikatu poprzez mechanizm mikrobloga jest mniejszy niz
wysilek wlozony w opracowanie i opublikowanie wpisu na blogu),

o czas wytworzenia — czas niezbedny na opracowanie tego mechanizmu przez edu-
katora lub zaangazowany zespdt (czas potrzebny na merytoryczne przygotowanie,
techniczne opracowanie oraz zastosowanie mechanizmu wobec os6b szkolonych;
np. czas potrzebny na przygotowanie i realizacje ewaluacji procesu rozwojowego
na I poziomie metody Kirkpatricka jest znacznie krotszy niz na IV poziomie tej
metody).

2. Z perspektywy procesu:

« moc rozwojowg — sife danej formy w procesie edukacyjnym (efektywnos¢ i sku-

teczno$¢ danej formy; np. prezentacja jest znacznie stabsza forma niz ¢wiczenia).
3. Z perspektywy osoby szkolonej (ucznia):

o sile zaangazowania — potencjal danej formy edukacyjnej do zaangazowania osoby
szkolonej (czas utrzymania uwagi, interakcja z innymi uczestnikami, interaktyw-
no$¢ materiatu itp.; np. gra ma zdecydowanie wyzszy potencjal w zakresie zaanga-
zowania osoby szkolonej niz wyklad),
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« trudnos$¢ w uzyciu - stopien przyswajalnosci danej formy dla osoby szkolonej (wy-
sokos¢ barier wejscia istniejacych po stronie osoby szkolonej; np. szkolonemu ta-
twiej jest skorzystac z artykutu niz z e-booka).

Im wiecej kropek zaznaczonych na danym pasku sily, tym dany parametr jest wyzszy.
Innymi stowy:

1) wysilek jest wiekszy,

2) czas potrzebny na opracowanie formy rozwojowej jest dluzszy,
3) mechanizm ma wigkszg ,,sile edukacyjnego razenia’,

4) forma ta bardziej angazuje uczestnika,

5) mechanizm ten jest trudniejszy do przyswojenia dla szkolonego.

Mimo luzno sformutowanych definicji poszczegdlnych parametréw opisanych paska-
mi sity stosunkowo fatwo jest je zrozumie¢. Na wielu warsztatach, na ktérych postugiwali-
$my sie taliami kart, prosiliémy uczestnikéw o subiektywne (ale samodzielne i niezalezne)
okreslenie tych parametrow. Rozbieznosci w poszczegdlnych ocenach byly stosunkowo
niewielkie i generalnie rzecz biorac, byly bliskie zamieszczonym na kartach warto$ciom
$rednim.

Jak powstata pierwsza talia LBC?

Formy szkoleniowe, ktore zostaty ujete w pierwszej talii kart (wersja 1.0 opracowana w 2011 roku),
byly efektem burzy mozgéw przeprowadzonej w gronie autoréw tej publikacji. W toku dalszych
prac udato nam sie okresli¢ i opisa¢ dziewie¢dziesiqt réznych form wspierajqcych procesy rozwoju
kompetencji, a potem zarazi¢ tym pomystem do$¢ szerokie grono znajomych. Pomyst okazat
sie na tyle ciekawy, ze stosunkowo tatwo udato nam sie pozyskaé pierwszych kontrybutoréw do
wspotpracy nad LBC.

Studio graficzne bedqce wspotwtasnosciq jednego z naszych przyjaciot zaprojektowato nam karty.
Grono kilkunastu kolegéw z branzy szkoleniowej niezaleznie od siebie dokonato parametryzaciji
poszczegoblnych form szkoleniowych, a my usrednilismy te parametry przyjetq przez nas metodg.
Dzieki temu wsparciu udato nam sie stosunkowo szybko opracowad pierwszq, opartq na mqdrosci
wiekszej grupy osob wersje produktu.

Konstelacje kart

W kolekcjonerskich grach karcianych pojedyncze karty dajg niewielkie szanse na suk-
ces. Wazne sg osobiste talie — zbiory odpowiednio dobranych, adekwatnych do danej roz-
grywki kart.

W wypadku LBC karty mozna grupowaé na wiele réznych sposobdw. Takie grupy
(podtalie kart), ktére nazwaliSmy konstelacjami, to mniejsze zbiory kart zebranych we-
dtug okreslonych kryteriow.

Mozna wyréznié kilka rodzajow konstelacji:

« analogiczne formy wspierajace rozwdj (analogiczne karty) wykorzystujace rézne spo-
soby przekazu (np. ksigzka, e-book oraz audiobook),

o formy stosowane w tej samej warstwie procesu rozwojowego (np. wszystkie karty
wspierajace transfer wiedzy),

« formy charakteryzujace si¢ tymi samymi pojedynczymi cechami (np. wszystkie karty
wspierajace proces nieformalnego uczenia si¢),

o formy wkomponowane w jeden element dowolnej metodologii lub taksonomii

(np. wszystkie karty, ktore wspieraja nauczanie i uczenie sie kinestetykéw, lub wszyst-

kie karty, ktore wspieraja zapamietywanie wedlug taksonomii Blooma),
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« formy powigzane z sobg, oparte na podobnej koncepcji badz czerpiace z podobnego
pomystu na rozwdj (np. webinarium, konferencja internetowa oraz warsztaty on-line).

Sposoby pracy z kartami

Na kazdym spotkaniu, na kazdym seminarium, podczas kazdej konferencji, gdy przedsta-
wiamy koncepcje kart, padaja w koncu zasadnicze pytania: do czego stuza Learning Battle
Cards? Jak ich mozna uzywac?

Mieli$my trudnosci z odpowiedzig na to pytanie dopoty, dopdki sami nie zaczeliSmy
stosowac ich w praktyce. Czuli$émy, Ze nasz pomyst ma sens, niemniej jego praktyczna
strona pozostawata w glebokim cieniu naszych umystow.

Dzi$ wiemy, ze karty moga odgrywac co najmniej dwie role:

1) inspiracyjna,
2) operacyjna.

W kazdej z tych dwoch rol kart uzywa sig inacze;.

LBC jako inspiracja

Talia LBC zawsze lezy na moim biurku. Siegam po nia, kiedy mam napisa¢ artykul, przygoto-
wac sie do wystapienia na konferencji lub gdy pracuje nad pomystem na nowy proces rozwo-
jowy. Robie prosta rzecz — myslac o danym zagadnieniu, przegladam karty. Gdy na nie patrze,
przychodza mi do gtowy rézne pomysty. Wtedy zaczynam sortowa¢ karty: uktadam je na kupki
(np. karty, ktore warto wzig¢ pod uwage w danym procesie, i takie, ktore z réznych powodoéw
sa w nim nieprzydatne), rozkladam, dziele na wazne i mniej wazne. Gdy w ten sposéb bawie
sie kartami, uklada si¢ w mojej glowie znacznie kompletniejszy obraz produktu, nad ktérym
pracuje. Mam silne poczucie, ze jest to obraz bogatszy i doskonalszy, a ryzyko zapomnienia
o jakims$ waznym jego elemencie jest dzieki temu znacznie mniejsze.

(Marek Hyla)

Rolg wprost wynikajaca z celow, ktore sobie wyznaczyliémy na poczatku pracy nad
kartami, jest rola inspiracyjna. Pierwotnym zalozeniem LBC bylo pokazanie bogactwa
form wspierajacych rozwdj ludzi — uzmystowienie edukatorom, jak wielu réznych narze-
dzi mozna uzy¢, by wesprzec proces edukacji lub rozwoju kompetencji. Samo pokazanie
grubosci talii mialo otwiera¢ oczy i tworzy¢ efekt ,aha”. Oczywiscie na tym zastosowaniu
i efekcie inspiracyjna funkcja kart si¢ nie kofczy.

LBC jako narzedzie operacyjne

W jednym z proceséw doradczych, ktérego celem bylo wdrozenie kultury e-learningu w or-
ganizacji (w tym - brania odpowiedzialnosci za wlasny rozwoj), napotkalismy wiele réznych
przeszkdd. Jedna z nich bylo utozsamianie e-learningu ze szkoleniami elektronicznymi, a wiec
brak zrozumienia, ze nowoczesne technologie informatyczne moga na wiele réznych sposobdw
wspiera¢ procesy rozwojowe pracownikow. Niezrozumienie roli nowych technologii w funkeji
szkoleniowej zamykalo wiele ciekawych $ciezek w obszarze rozwoju. Na jednym z warsztatow
wykorzystalismy LBC do przelamania tego stereotypu. Po wyselekcjonowaniu konstelacji kart
dotyczacych form, ktére wykorzystuja (lub moga wykorzystywa¢) nowoczesne technologie,
podzieliliémy ja na trzy czesci po kilkanascie kart i daliSmy je trzem grupom, méwiac: ,,Po-
patrzcie, to jest e-learning”. Pierwsza reakcja bylo zdziwienie i zaskoczenie, ze kupki kart sg tak
duze. Poleciliémy grupom, by zapoznaly si¢ z kartami i przedyskutowaly, ktére z form wspie-
rajacych rozwdéj moga, a ktore z jakiego§ powodu nie moga by¢ wdrozone w organizacji. Po
kilkunastominutowej pracy w grupach zebrali$my wnioski na dwdch flipchartach. Wnioski te
postuzyly do dalszej pracy nad koncepcja wdrozenia kultury e-learningu.

(Marek Hyla)

36 © Copyright for the Polish edition by Wolters Kluwer SA, 2016



Rola operacyjna kart wiaze si¢ ze stricte warsztatowym wykorzystaniem LBC. Rozu-
miemy przez to wykorzystanie kart jako:

« mechanizmdéw wsparcia w pracy edukatora,

 narzedzia wspierajacego projektowanie procesu rozwojowego opartego na metodzie
LBC,

 warsztatowego narzedzia pracy z grupa szkoleniows.

Praktyczne sposoby pracy z kartami zostaly opisane w dalszej cze$ci publikacji.

Karty szkoleniowe i karty wsparcia

Poniewaz gléwnym celem LBC jest inspiracja, staralimy sie nie ogranicza¢ w dodawaniu
kolejnych kart do talii. W rezultacie talia zawiera karty z opisami metod wspierajacych
rozwdj bardzo si¢ roznigcych charakterem (co maja wspolnego metoda metafory i ocena
360 stopni?) oraz skalg (jak poréwna¢ metode refleksje z metoda wirtualnego $wiata?).
Ponizej odniesiemy si¢ do tej r6znorodnosci, zwracajac uwage na oznaczenia kart, ktére
ja uwzgledniaja.

W talii LBC s dwie kategorie kart:

1) karty szkoleniowe - czyli karty dotyczace warstw od 2 do 6 (wedlug symboliki umiesz-
czonej na rewersie kart, w prawym gérnym rogu) i opisujace elementy procesu rozwo-
jowego wykorzystywane do rozwoju ludzi (np. wyktad, coaching, poszukiwanie skar-
béw),

2) karty wsparcia — czyli karty dotyczace warstwy 1 i 7, opisujace elementy procesu roz-
wojowego wykorzystywane do skutecznego wspierania tego procesu na etapie jego
analizy i ewaluacji (np. I poziom badania efektywno$ci metoda Kirkpatricka, grupa
fokusowa, badanie typu tajemniczy klient).

Druga kategoria kart jest zdecydowanie mniej liczna i skupia si¢ gtéwnie na dziala-
niach realizowanych w otoczeniu procesu rozwojowego, zwigzanych z analiza potrzeb
szkoleniowych lub badaniem jego jakosci.

Te dwie kategorie nie sa w Zaden sposob zaznaczone na kartach — przynaleznos¢ do
konstelacji kart szkoleniowych lub konstelacji kart wsparcia wynika wylacznie z przypi-
sania ich do poszczegdlnych warstw w metodzie LBC.

Trzy stopnie zlozonosci kart w talii

Nie trzeba wiele wysitku, by zauwazy¢, ze w talii Learning Battle Cards znajduja si¢ karty
o réznej randze. Sg wérdd nich karty obrazujace zaréwno elementarne, punktowe formy
uczenia lub przekazu informacji w procesie uczenia (takie jak karta Refleksja czy Ekspo-
nat), jak i ztozone mechanizmy (np. Uczenie si¢ od kolegéw lub Uczenie projektowe). Po
krotkiej chwili bawienia si¢ talig kart zauwazamy zwykle, Ze nie ma w niej bardzo duzych,
zagregowanych mechanizméw uczenia lub budowania kompetencji (np. e-learningu lub
MOOC). Pomineli$my je swiadomie i celowo.

Aby wytlumaczy¢ racjonalnos¢ takiego podejscia, postuzymy si¢ odniesieniem do mo-
delu tresci szkoleniowej, ktory w latach dziewigcdziesigtych ubiegtego wieku zostal stwo-
rzony przez Wayne'a Hodginsa, eksperta pracujacego wowczas w firmie Autodesk, uwa-
zanego od tego czasu za tworce koncepcji ,,obiektow szkoleniowych” (learning objects).
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Ogolnie mowigc, koncepcja obiektéw szkoleniowych zaktada wielowarstwowsa struk-
ture tresci szkoleniowej. Najnizsza warstwa to elementarne komponenty tresci (takie jak
zdjecie, akapit tekstu, animacja). W warstwie wyzszej znajduja si¢ elementy agregujace te
drobne komponenty (zwane CIO - content information object). Przykltadem takich agre-
gatow s3 pojedyncze ekrany e-szkolenia. Pofaczone z sobg CIO (zwane CLO - content
learning objects) tworza lekcje skupione na jednym, konkretnym zagadnieniu rozwojo-
wym. Lekcje polaczone w logiczny i uporzadkowany sposob buduja kursy rozwijajace
dang kompetencije.

Komponenty Ekrany Tematy Obiekty

Akapit
IEI tekstu E *
@ Cwiczenie ,

g Rysunek,
schemat

nimacja IEI
L

Nagranie E
’ audio @ @

Powyzszy model odnosi sie do tresci szkoleniowych. Na potrzeby LBC dokonalismy
jego uogodlnienia, starajac sie talig kart obstuzy¢ nie tylko tresci, ale réwniez dziatania
zwigzane z rozwojem ludzi.

Popatrzmy na ponizszy przykiad.

w » » » Blended learning
b

Metafora Historia Warsztaty

Podstawowy komponent, jakim jest metafora, moze by¢ elementem mechanizmu
szkoleniowego, jakim jest historia. Ta moze by¢ wykorzystana jako jeden z elementow
formy rozwojowej, jakg sg warsztaty. Te zas moga si¢ sta¢ czescig programu rozwojowego
realizowanego w modelu blended learningu.

W $wiecie LBC mamy wiec do czynienia z podobng struktura, tyle ze wypelniona
innymi elementami.
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Komponenty Mechanizmy Formy Procesy rozwojowe

Metafora

Powtarzanie

Refleksja Warsztaty

Odgrywanie rol

Powyzszy schemat przedstawia przykladowe elementy funkcjonujace jako kompo-
nent, mechanizm i forma rozwojowa. Jest ich oczywiscie znacznie wiecej — kazda z kart
szkoleniowych talii przypisalismy do ktéregos z poziomoéw zlozonosci. Ich przypisanie
nie jest jednak zawsze proste — wiele elementéw opisanych kartami moze by¢ w zalezno$ci
od kontekstu przypisanych do kilku réznych poziomow.

Jedna z charakterystycznych cech koncepcji obiektéw szkoleniowych opracowanej
przez Hodginsa jest zwrécenie uwagi na mozliwo$¢ wielokrotnego wykorzystania ele-
mentéw o mniejszej zlozonosci, czyli z nizszych warstw modelu. To samo zdjgcie moze
by¢ wykorzystane w wielu réznych materiatach szkoleniowych, ten sam ekran e-szkolenia
moze si¢ sta¢ czescig roznych lekeji, czasami nawet ta sama lekcja moze stuzy¢ do rozwo-
ju roznych kompetencji (np. lekcja dotyczaca udzielania negatywnej informacji zwrotnej
moze by¢ zastosowana do budowania kompetencji zarzadzania pracownikami albo do
budowania kompetencji otwartej komunikacji w zespole).

Odniesienie si¢ w modelu LBC do koncepcji Hodginsa ma réwniez na celu stymulo-
wanie takiego myslenia dotyczacego komponentéw, mechanizméw i form rozwojowych.
Zwroémy uwage, ze uzyta w powyzszym przykladzie metafora moze by¢ komponentem
nie tylko historii, ale takze artykulu czy tresci opublikowanej na blogu. Historia (oparta
na metaforze lub nie) moze by¢ mechanizmem wykorzystanym nie tylko podczas warsz-
tatow, ale takze e-szkolenia, podcastu czy webinarium. A raz opracowane warsztaty moga
by¢ forma, ktora stanie si¢ elementem procesu rozwojowego stuzacego do rozwoju calej
grupy kompetencji.

Patrzac na zarysowany wyzej podziat (1. komponent, 2. mechanizm, 3. forma, 4. pro-
ces), fatwo zauwazy¢, ze talia Learning Battle Cards obejmuje elementy znajdujace si¢ na
trzech dolnych poziomach. Powodem, dla ktérego wyeliminowalismy elementy pozio-
mu 4 (proces), jest istniejaca na tym poziomie ogromna réznorodnos¢ (trudno w jakikol-
wiek sposob sparametryzowac na przyklad proces blended learningowy, gdyz do tej klasy
mozna zaliczy¢ bardzo rézne elementy).

Poziom zlozonosci (komponent > mechanizm - forma), na ktérym znajduje si¢ dana
karta, jest oznaczony na rewersie karty, pod jej nazwa. Oto wyjasnienie poszczegdlnych
symboli:
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KOMPONENT
Najdrobniejszy element rozwojowy

MECHANIZM
Element rozwojowy $redniej wielkosci, ktory moze
zawiera¢ rézne komponenty

FORMA
Najbardziej masywny element rozwojowy, ktéry moze
zawiera¢ rézne komponenty oraz mechanizmy

KOMPONENT LUB MECHANIZM
Element rozwojowy, ktéry w zaleznosci od kontekstu
moze przyjq¢ posta¢ komponentu lub mechanizmu

@0Q0®

Swiadomie zrezygnowali$my z umieszczenia w talii kart drobnych elementéw pozio-
mu 1 (takich jak tekst, zdjecie, nagranie audio, wypowiedz). Zaktadamy, ze projektant
procesu rozwojowego o nich pamieta i potrafi je uwzgledni¢ w projektowanym procesie.

Powyzsze symbole stuza do szybkiego wyselekcjonowania kart, ktére moga by¢ po-
mocne w projektowaniu procesu rozwojowego na danym poziomie szczegétowosci. Pra-
cujac nad drobnymi interwencjami, powinnismy szuka¢ komponentéw lub mechaniz-
mow rozwojowych. Gdy projektujemy duze procesy rozwojowe, nasza uwage powinny
przyciagnac raczej karty reprezentujace formy rozwojowe.
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Rozdzial 4
Metoda Learning Battle Cards

Pracujac nad kartami, jednocze$nie pracowaliémy nad koncepcja ich uporzadkowanego
wykorzystania podczas projektowania dzialan rozwojowych. Koncepcje, ktora powstata,
nazwali$my metodg Learning Battle Cards lub — w skrdcie - metodg LBC. Czasami nazy-
wamy ja rowniez metoda siedmiu warstw, gdyz dzieli ona proces rozwojowy lub eduka-
cyjny na siedem warstw (perspektyw), ktore wskazujg na wszystkie niezbedne elementy
tego procesu.

Perspektywy te to:

Analiza (analiza potrzeb rozwojowych).

Swiadomos¢ (ksztaltowanie §wiadomosci osoby szkolonej).

Wiedza (transfer wiedzy).

Umiejetnosci (budowanie umiejetnosci).

Postawy (wplywanie na postawy).

Wdrozenie (wdrozenie nowo nabytych umiejetnosci oraz wsparcie w tym procesie).
Pomiar (pomiar rezultatéw procesu rozwojowego).

NN

Przyporzadkowanie kart do poszczegélnych warstw jest zaznaczone w prawym gor-
nym rogu rewersu karty. Raz jeszcze nalezy podkresli¢, Ze jest ono wylacznie inspiracja,
sugestig, a nie naukowo potwierdzonym faktem.

Praca nad projektowaniem procesu edukacyjnego przy wykorzystaniu kart i zgodnie
z metodg LBC zwyKkle jest prowadzona na duzej planszy (papier z flipchartu, arkusz papie-
ru przypiety do $ciany itp.). Na planszy tej w wierszach zaznacza si¢ i opisuje poszczegolne
warstwy, starajac sie zarysowac je w takim rozmiarze, aby mozliwe byto utozenie w ich ob-
rysie kart. Karty na planszy uklada sig¢ (jesli plansza lezy na stole) lub przyczepia plasteling
(jesli plansza jest zawieszona, np. na $cianie).

Efekt pracy projektanta moze wyglada¢ tak:
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Analiza

Swiadomosé

Wiedza

Umiejetnosci

Postawy

Wdrozenie

Pomiar

Plansza z umieszczonymi kartami oraz powigzaniami miedzy nimi zarysowuje pro-
ces rozwojowy, ktory z reguly rozpoczyna si¢ w warstwie gornej (analiza potrzeb). Ciag
strzalek narysowany pomiedzy kartami okresla jego logike, a dodatkowe informacje i ko-
mentarze (na rysunku powyzej przedstawione jako doklejone karteczki post-it) pozwalaja
doprecyzowac zalozenia i uwarunkowania poszczegélnych elementéw procesu edukacyj-
nego. Inwencji projektanta pozostawiamy sposob obrazowania powigzan. Z doswiadcze-
nia wiemy, ze przydac sie¢ moga:

o strzalki ciggle (np. $ciezka obligatoryjna) i strzalki kropkowane (np. $ciezka fakulta-
tywna),

o karty umieszczone w kotku lub na jakims$ tle (np. element obligatoryjny lub element
przypisany konkretnej grupie oséb),

o laczniki (pokazujgce jeden mechanizm lub forme szkoleniows) obejmujace elementy
wystepujace w roznych warstwach,

 podzial czgsci procesu na bloki i sekcje (np. $ciezka dla pracownikéw liniowych w jed-
nej sekcji i §ciezka dla menedzeréow w drugiej sekcji).

W dalszej czesci publikacji zostang przedstawione przyklady rozrysowania metoda
LBC réznych proceséw rozwojowych.

Warstwy w metodzie LBC

Metoda LBC obejmuje siedem warstw (perspektyw) patrzenia na proces rozwojowy.
W dalszej czgsci publikacji zderzymy to nasze patrzenie z innymi metodami i taksono-
miami znanymi i stosowanymi od lat na rynku edukacyjnym i rozwojowym.

Przez ,proces rozwojowy” rozumiemy zaréwno zdarzenia duze, obejmujace tysigce
0sob i trwajace wiele miesiecy, jak i drobne momenty edukacyjne majace charakter krot-
kich zdarzen, czasem realizowanych samodzielnie lub w niewielkim gronie. Metoda LBC
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jest odpowiednia do projektowania zaréwno jednych, jak i drugich, a takze wszystkich
innych znajdujacych si¢ pomiedzy nimi, w $rodku skali.
Przypomnijmy, ze siedmioma perspektywami rozwojowymi sg:

1) analiza potrzeb rozwojowych,

2) ksztaltowanie $wiadomosci osoby szkolonej,

3) transfer wiedzy,

4) budowanie umiejetnosci,

5) wplywanie na postawy,

6) wdrozenie nowo nabytych umiejetnosci i wsparcie w tym procesie,
7) pomiar rezultatdw procesu rozwojowego.

Ponizej przedstawiamy krotki opis kazdej z tych siedmiu warstw. Celem tego opisu
jest raczej uporzadkowanie wiadomosci niz doglebne ich zreferowanie. Przypominajac
w dalszej czesci publikacji inne znane metody i teorie (np. taksonomie Blooma czy cykl
Kolba), bedziemy tworzy¢ pomosty miedzy metoda LBC a nimi.

Analiza potrzeb rozwojowych®

Analiza potrzeb rozwojowych jest zestawem dzialan podjetych w celu wskazania i zro-
zumienia tych potrzeb. Czasami ten zestaw dzialan okresla si¢ jako analize luki miedzy
stanem zastanym (tym, co jest) a stanem pozadanym (tym, co powinno by¢) - gltéwnie
w domenie szeroko pojetych kompetencji ludzi.

Analiza potrzeb wskazuje typ interwencji, ktora nalezy podja¢, by osiagna¢ wyzna-
czone cele. Okresla, czy potrzebne s3 dzialania w domenie wiedzy, umiejetnosci czy tez
nalezy siggnac (tylko lub réwniez) do postaw pracownikdow.

Analize potrzeb mozna prowadzi¢ na kilku poziomach:

1) na poziomie organizacji — bierze si¢ wtedy pod uwage misje, wizje, strategie, procesy,
wyniki itp.; jej skutkiem sa zwykle decyzje dotyczace szeroko zakrojonych dziatan roz-
wojowych,

2) na poziomie stanowisk pracy - analizuje si¢ kluczowe zachowania pracownika na da-
nym stanowisku oraz kluczowe zadania, ktore na tym stanowisku wykonuje,

3) na poziomie ludzi - przyglada si¢ kompetencjom lub dzialaniom poszczegélnych
ludzi w zestawieniu z oczekiwanym poziomem ich kompetencji lub ze standardami
dzialania (np. okresowe rozmowy oceniajace).

Analiza potrzeb wydaje si¢ obligatoryjnym elementem procesu rozwojowego. Mozna
postawic tezg, ze w kazdej sytuacji rozwojowej jaka$ analiza jest przeprowadzana. Nawet
korzystajac z mechanizméw samorozwojowych (np. podejmujac decyzje o przeczytaniu
postu na blogu), dokonuje si¢ btyskawicznej oceny, zadajac sobie pytania: ,,Czy jest mi to
potrzebne?”, ,Czego si¢ z tego postu dowiem?”, ,,Czy kompetencje, ktére nabede, s warte
czasu, ktory na to poswiece?”.

Staba analiza potrzeb prowadzi do slabych rezultatéw. Nie wiedzac, dokad zmierzamy,
dochodzimy byle gdzie i prowadzimy ludzi w nieuporzadkowany, niedbaty sposéb.

' Wiecej o analizie potrzeb rozwojowych mozna przeczyta¢ w ksigzce Donalda Kirkpatricka Transfering Learn-
ing to Behaviour. Using the 4 Level to Improve Performance, Jean Barbazette Training Needs Assessment. Methods,
Tools and Techniques oraz Kavity Gupty A Practical Guide to Needs Assessment.
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Analize potrzeb rozwojowych mozna prowadzi¢ przy wykorzystaniu wielu réznych
mechanizméw. Ponizej w tabeli przedstawiono najwazniejsze, ujete w talii Learning Battle
Cards w podziale na trzy wymienione wyzej aspekty.

Warstwa metody Karty
LBC

Analiza potrzeb
rozwojowych

Organizacja | Benchmarking, Grupa fokusowa, Wywiad, IV poziom Kirkpatricka, Bada-
nie, Masywne dane

Stanowiska Grupa fokusowa, Wywiad, II poziom Kirkpatricka, III poziom Kirkpatric-
pracy ka, Tajemniczy klient, Ankieta, Badanie, Metoda cienia, Sondaz

Ludzie Ocena, Egzamin, I poziom Kirkpatricka, II poziom Kirkpatricka, III po-
ziom Kirkpatricka, Quiz, Metoda cienia, Test, Ocena 360 stopni, Tutoring

Ksztaltowanie $wiadomosci osoby szkolonej

Zaangazowanie ucznia, studenta czy pracownika w proces edukacyjny badz rozwojowy
wymaga rozbudzenia swiadomosci potrzeby w tym zakresie. Potrzeba ta na réznych eta-
pach rozwoju moze by¢ réznie ksztalttowana.

Najlepsza droga jest oczywiscie takie jej ksztaltowanie, by budowa¢ wewnatrzsterowna
postawe gotowosci i checi do wzigcia aktywnego udzialu w zdarzeniu rozwojowym ma-
jacym na celu nabycie nowych kompetencji. Nie zawsze jednak tak to wyglada. Przykla-
dowo, typowym modelem budowania zaangazowania uczniéw w szkole jest model ocen
i promocji do nastepnej klasy, ktory jest raczej kijem niz marchewka (ma on oczywiscie
zalety; nie chodzi nam tu o polemizowanie z modelem edukacji, lecz o zwrdcenie uwa-
gi na réznorodno$¢ mechanizméw wzbudzania §wiadomosci potrzeby rozwoju kompe-
tencji).

Moéwigc o zewnetrznych mechanizmach motywacyjnych, nie mozna zapomina¢ o me-
chanizmach dumy i wstydu, ktére moga wptywac¢ na nasza che¢ do rozwoju dzieki moty-
wacji wewnetrznej.

Punktem odniesienia dla ksztaltowania §wiadomosci potrzeby rozwojowej (czyli de
facto postawy wobec danego zdarzenia edukacyjnego) moze by¢ czterostopniowy model
kompetencji opublikowany w 1970 roku przez Noéla Burcha. Dzieli on nasza swiadomo$¢
dotyczaca kompetencji na cztery etapy:

1) nie$wiadoma niekompetencja (,,nie wiem, Ze czego$ nie wiem”) — na tym etapie nie
widze potrzeby swojego rozwoju w danym zakresie, nie zauwazam braku kompeten-
Cyjnego i nie rozumiem sensu rozwoju,

2) $wiadoma niekompetencja (,wiem, Ze czego$ nie wiem”) — na tym etapie wciaz nie
wiem lub nie umiem, ale widz¢ juz, ze mam braki, wiem, Ze silnie wplywaja one na
moja efektywno$¢, i zauwazam sens rozwoju w tym zakresie,

3) $wiadoma kompetencja (,wiem, ze wiem”) — na tym etapie umiem juz dziala¢, ale
wcigz wymaga to ode mnie skupienia i wysilku, a zadania, ktére wykonuje, realizuje
dobrze, lecz w sposob ostrozny i uwazny,
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4) nieswiadoma kompetencja (,,nie wiem, ze wiem”) - dzigki wielu doswiadczeniom re-
alizuje¢ dziatania w zakresie danej kompetencji w sposob rutynowy, niemal automa-
tyczny, zadania te nie sprawiajg mi najmniejszego problemu i nie musze si¢ na nich
skupia¢.

Gdyby przyblizy¢ ten model do konkretnego przykladu, to:

a) na pierwszym etapie swiadomosci kompetencyjnej w zakresie kierowania samocho-
dem znajduje si¢ mieszkaniec amazonskiej dzungli, ktory nigdy nie widzial auta,

b) na drugim - ta sama osoba, ktéra przyjechata do miasta i pomieszkala w nim przez
jakis czas, doswiadczajac ruchu ulicznego,

) na trzecim - ta sama osoba po otrzymaniu prawa jazdy,

d) na czwartym za$ - ten sam czlowiek po zdaniu egzaminu na kierowce zawodowego
i przejechaniu cigzaréwka dwoch tysigcy kilometrow.

Skuteczny proces rozwojowy wymaga odpowiedniego wplynigcia na §wiadomos¢ jego
uczestnikow. W tym sensie jest wiec obligatoryjnym elementem dziatan. Trudno wyobra-
zi¢ sobie efektywne dzialania rozwojowe adresowane do oséb znajdujacych sie w stanie
nie§wiadomej niekompetencji.

W talii LBC jest wiele kart, ktore moga by¢ pomocne w ksztaltowaniu odpowiedniej
postawy grupy docelowej wobec interwencji rozwojowej. Dotycza one gtéwnie sfery ko-
munikacji, unaocznienia luk kompetencyjnych oraz ich wagi w zyciu oraz pracy danej
jednostki badz doswiadczenia takiej luki.

Oto zestaw kart, ktore wydajg si¢ najlepsze do pracy nad postawg wobec rozwoju.

Warstwa Karty
metody LBC

Ksztattowanie Konferencja, Spoteczno$¢ praktykow, Dyskusja, Mapa odkrywcow, In-
$wiadomosci formacja zwrotna, Gra, Jedz i ucz si¢, Mentoring, Partnerskie uczenie sie,
osoby szkolonej | Refleksja, Odgrywanie roli, Seminarium, Metoda cienia, Sie¢ spoleczna,
Historia, Zadanie zespolowe, Wycieczka, Poszukiwanie skarbow, Ocena
360 stopni, Analiza przypadku, Coaching, Eksperymentowanie, Facylitacja,
Infografika, Rotacja stanowisk, Obserwacja, Uczenie projektowe, Tutoring

Adresowanie dzialan do os6b nieswiadomie kompetentnych tez wydaje sie¢ ztym po-
mystem (po co ich rozwija¢, jesli sa mistrzami w danej dziedzinie?). Odpowiednie dobra-
nie zadan rozwojowych do specyfiki grupy docelowej powinno by¢ jednak przedmiotem
analizy potrzeb (poprzednia warstwa metody LBC).

W dalszej czgsci publikacji metoda LBC zostanie przedstawiona w odniesieniu do me-
chanizmoéw flow, ktdre z perspektywy zaangazowania i postaw mogg silnie wspiera¢ che¢
roZWojuL.

Transfer wiedzy
W metodzie LBC wiedze rozumiemy w wezszy sposdb niz ten opisany w encyklope-

dycznych definicjach. Te bowiem okreslaja wiedze nie tylko jako wiarygodne informacje
majace logiczny sens, uzasadnione i prawdziwe (wiedza teoretyczna), ale réwniez jako
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umiejetno$¢ ich wykorzystania (wiedza praktyczna). Ten drugi rodzaj wiedzy ujelismy
w kolejnej warstwie metody LBC — w warstwie piatej, czyli warstwie budowania umiejet-
nosci, ktora zostata przedstawiona dalej.

Nim poruszymy zagadnienie transferu wiedzy, warto w skrocie wyjasni¢ réznice mie-
dzy danymi, informacja i wiedza.

Dane reprezentuja fakty (...) przesylane do $wiadomosci odbiorcy w postaci komunikatu. (...)
Informacja to dane zawarte w komunikacie, zinterpretowane przez odbiorce, majace dla niego
znaczenie i wnoszace do jego $wiadomosci element nowosci, czyli zmniejszajace jego niewie-
dze. (...) Wiedza powstaje z informacji, ktére sa dla odbiorcy istotne i zostaly zweryfikowane
w praktyce'’.

Z powyzszych definicji wynika, ze dane sa czyms$ obiektywnym, informacja nato-
miast jest juz przesiana przez interpretacyjne sito kazdego jej odbiorcy. To, czy wiedza
jest czyms obiektywnym czy subiektywnym, jest przedmiotem wielu dysput toczonych na
réznych plaszczyznach.

W rozwazaniach na temat metody LBC wazny jest sposob transferu wiedzy. Ten naste-
puje poprzez wszelkiego rodzaju komunikaty zawierajace informacje. Nic wiec dziwnego,
ze w talii LBC mozna znalez¢ wiele elementow rozwojowych, ktére da si¢ do tego zadania
wykorzystac.

Oto najciekawsze karty w talii odnoszace si¢ do tej warstwy metody LBC.

Warstwa Karty
metody LBC

Transfer wiedzy | Artykul, Audiobook, Rzeczywisto$¢ rozszerzona, Ksigzka, Blog, Konferen-
cja, Chat, Spoteczno$¢ praktykéw, Repozytorium tresci, Dyskusja, Mapa
odkrywcow, E-szkolenie, E-mail, Wyjasnienie, Eksponat, Gra, Wsparcie
stanowiskowe, Pigulka wiedzy, Wyklad, Jedz i ucz sie, Mikroblog, Mapa
mysli, Metafora, Biuletyn, Otwarte tresci, Cwiczenie, Podcast, Prezentacja,
Quiz, Powtarzanie, Refleksja, Odgrywanie roli, Seminarium, Symulacja,
Wyszukiwarka, Media spotecznosciowe, Historia, Streszczenie, Ucz na-
uczyciela, Forum dyskusyjne, Wycieczka, Wideokonferencja, Wideo na
zyczenie, Wizualizacja, Tablica, Konferencja internetowa, Webinarium,
Wiki, Poszukiwanie skarbéw, Uczenie przez app-likacje, Drugi obieg tresci,
Analiza przypadku, Opiekowanie sie trescia, Historie multimedialne, Info-
grafika, Obserwacja, Drugi ekran, Wirtualny agent, Zeszyt ¢wiczen

Transfer wiedzy jest wazng warstwa metody LBC. Wydaje si¢ bowiem, ze kazda wyzsza
warstwa tej metody opiera si¢, cho¢ w niewielkim stopniu, na wiedzy (czyli zinternalizo-
wanej informacji).

W dalszej czgsci publikacji przedstawiona zostanie metoda LBC w odniesieniu do tak-
sonomii Blooma. Cz¢$¢ kognitywna (poznawcza) tejze taksonomii odnosi si¢ do klasyfi-
kacji celow nauczania w zakresie transferu wiedzy.

' http://www.uci.agh.edu.pl/uczelnia/tad/ APSI/cwiczenia/Dane_informacje_wiedza.pdf (dostep 7.07.2015).
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Budowanie umiejetnos$ci'®

Kolejng warstwa ujeta w metodzie LBC jest budowanie umiejetnosci.

W naszym rozumieniu umiejetnosci to zdolnosci do realizowania konkretnych zadan.
Zadania te mogg mie¢ r6zny charakter.

Generalnie umiejetnosci dziela sie na tak zwane umiejetnosci migkkie (obejmujace
zachowania w interakcji z innymi osobami) oraz tak zwane umiejetnosci twarde (obejmu-
jace dzialania w interakeji z procesami, maszynami, narzedziami pracy itp.).

Sposob stopniowego nabywania umiejetnosci mozna wyjasnic, positkujac si¢ mode-
lem Dryfusa opracowanym w latach dziewig¢cdziesigtych ubieglego wieku. Okresla on
pig¢ faz rozwoju umiejetnosci — fazy nowicjusza, poczatkujacego, kompetentnego, bie-
glego i eksperta.

1. Nowicjusz nie do konica rozumie, co robi, $cidle przestrzega procedur i podchodzi do
zadan w sposob mechaniczny, a do dobrego ich wykonania potrzebuje biezacego nad-
zoru kompetentnej osoby.

2. Poczatkujacy zaczyna rozumiec istote swoich dzialan i postrzegac je jako pewien pro-
ces, potrafi tez zrealizowaé prostsze zadania bez wsparcia.

3. Kompetentny coraz lepiej rozumie nie tylko to, co robi, ale réwniez kontekst, w kto-
rym dziala, i potrafi realizowa¢ zadania na akceptowalnym poziomie jako$ciowym,
ktory jednak wcigz moze wymagaé poprawek ze strony osoby bardziej kompetentne;.

4. Biegly swoje dziatania wykonuje rutynowo i na wysokim poziomie jakosciowym, gdyz
rozumie to, co robi, i widzi zadanie w kontekscie innych zadan (holistyczne rozumie-
nie procesu).

5. Ekspert wykonuje zadania na najwyzszym poziomie w sposéb intuicyjny, wychodzi
poza standard, tworzy nowe podejscia do zadania i sposoby jego wykonania, ma gte-
bokie rozumienie wykonywanych zadan oraz ich kontekstu.

Na $ciezce od nowicjusza do eksperta mozna sie postugiwaé wieloma elementami roz-
wojowymi. Niektore z nich lepiej pasuja do wczesniejszych etapdw rozwoju, inne za$ — do
tych pozniejszych. W tabeli ponizej nie robimy jednak takiego rozrdznienia, pozostawia-
jac je glebszej refleksji czytelnikow.

Oto elementy rozwojowe, ktére w naszym odczuciu najlepiej sprawdzg si¢ w procesie
budowy umiejetnosci.

Warstwa Karty
metody LBC
Budowanie Rzeczywisto$¢ rozszerzona, Spotecznoéé praktykow, Demonstracja,
umiejetnosci E-szkolenie, Gra, Zadanie wdrozeniowe, Cwiczenie, Partnerskie uczenie

sie, Powtarzanie, Refleksja, Odgrywanie roli, Symulacja, Ucz nauczyciela,
Wizualizacja, Wirtualny $wiat, Warsztaty, Poszukiwanie skarbow, Ucze-
nie przez app-likacje, Analiza przypadkéw, Eksperymentowanie, Rotacja
stanowisk, Obserwacja, Warsztaty on-line, Uczenie projektowe, Tutoring,
Zeszyt ¢wiczen

2 Na podstawie: http://www.sld.demon.co.uk/dreyfus.pdf (dostep 7.07.2015).
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Ujecie tej warstwy metody LBC w procesie rozwojowym nie wydaje sie obligatoryjne.
W praktyce jednak nawet procesy rozwojowe silnie skupiajace si¢ na warstwie wiedzy
majg odniesienie do budowania umiejetnosci wynikajacej z tej nowo nabytej wiedzy (czy-
li zbudowania wiedzy praktycznej, ktorag swiadomie usuneliémy z naszego rozumienia
wiedzy).

Wplywanie na postawy

Postawa to wzglednie trwala emocjonalna (negatywna badz pozytywna) ocena réznego
typu obiektow (ludzi, zdarzen, grup spolecznych, dziatan itp.) sklaniajaca nas do reago-
wania na te obiekty w okreslony sposéb.

Ksztaltowanie postaw jest trudne, wigkszo$¢ z nich bowiem jest tworzona przez wiele
réznych czynnikéw, na ktére nie mamy wplywu, takich jak status spoteczny danej osoby;,
jej rodzina, szkola, srodowisko, w ktorym sie wychowala, doswiadczenia z przesztosci.
Nie oznacza to jednak, Ze na postawy wplywac si¢ nie da i ze nie mozna ich zmieni¢. Za-
ktada si¢ bowiem, Ze postawy sa nabywane i modyfikowane w procesie uczenia sie.

Z postawami sg dwa ktopoty:

1) wplywaja pozytywnie badz negatywnie na nasze zachowania,
2) mozemy nie zdawac sobie sprawy z tego, jaka jest nasza postawa i jak wplywa na nasze
zachowania.

Oczywiscie, celem procesu edukacyjnego badz rozwojowego powinno by¢ takie wply-
wanie na postawy, aby je pozytywnie ksztaltowa¢ (rugowacé postawy niepozadane, two-
rzy¢ postawy pozadane).

Istnieje co najmniej kilka rodzajéw mechanizméw wplywania na postawy:

« zmiana $rodowiska, w ktorej funkcjonuje dana jednostka (jesli kto$ jest balaganiarzem
i zacznie pracowa¢ w biurze, w ktérym dba sie o porzadek, to jego postawa wobec
porzadku moze powoli ulega¢ zmianie, tak samo jesli uczen uzywajacy wulgarnego
jezyka trafi do klasy, w ktdrej nie stosuje si¢ takiego stownictwa, jego postawa wobec
takich zachowan moze zosta¢ zmodyfikowana),

o role modeling, ktéry zaklada ksztaltowanie zachowan oraz postaw poprzez obserwo-
wanie innych oséb z jakiego$ powodu traktowanych przez obserwujacego z atencja
(np. s3 to jego idole sportowi, obdarzani szacunkiem rodzice, nauczyciele lub przeto-
zeni),

o dziatania marketingowe realizowane w postaci réznego rodzaju akcji, komunikatow,
spotkan, zdarzen, ktore w dlugim okresie utrzymuja uwage grupy docelowej na prze-
staniu majacym wplyna¢ na ich postawy,

» programy motywacyjne, czyli dziatania, ktére w wymierny sposéb doceniaja pozadane
zachowania oraz pietnuja zachowania niepozadane.

Skuteczne wplywanie na postawy wymaga spojnego dzialania na wszystkich frontach.
Nie uda nam si¢ zmieni¢ bataganiarza w osoba doceniajacg porzadek, jesli zastosujemy
wobec niego wylacznie mechanizmy marketingowe, pozwalajac jednoczesnie, by jego
otoczenie dalej bylo niechlujne.

Oto wybrane z talii Learning Battle Cards przykladowe elementy rozwojowe, ktére
moga pomadc w ksztaltowaniu postaw.
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Warstwa Karty
metody LBC

Wplywanie na Artykul, Ksigzka, Konferencja, Dyskusja, Wyjasnienie, Informacja zwrot-
postawy na, Mentoring, Multimedia, Metafora, Partnerskie uczenie si¢, Refleksja,
Odgrywanie roli, Seminarium, Metoda cienia, Sie¢ spoteczna, Historia,
Zadanie zespolowe, Forum dyskusyjne, Wycieczka, Wideokonferencja,
Warsztaty, Webinarium, Ocena 360 stopni, Coaching, Historie multime-
dialne, Eksperymentowanie, Facylitacja, Rotacja stanowisk, Obserwacja,
Warsztaty on-line, Uczenie projektowe, Tutoring

Whplywanie na postawy nie jest obligatoryjnym elementem procesu edukacyjnego lub
rozwojowego. Warto jednak przy kazdej okazji wzmacnia¢ pozadane postawy i rugowac
te, ktore sg niewlasciwe.

Wdrozenie nowo nabytych umiejetnosci i wsparcie w tym procesie

Najwigkszg trudnoscia, z jaka musza si¢ zmierzy¢ osoby odpowiedzialne za edukacje
i rozwdj, jest faktyczne wdrozenie nowych kompetencji w srodowisku, w ktérym dana
osoba funkcjonuje. Pod pojeciem wdrozenia rozumiemy przyzwyczajenie szkolonego do
okreslonej rutyny dziatania - przeniesienie deklaratywnej kompetencji do praktyki zycia
codziennego (szkolnego, osobistego, zawodowego).

Miarg sukcesu projektu edukacyjnego nie jest to, ze lekcja lub szkolenie sie odbyly,
ze sie uczestnikom podobaly albo ze cala grupa zdata po nich egzamin badz test. Sztu-
ka jest sprawienie, aby uczestnicy dokonali w sobie trwalej zmiany w domenie wiedzy,
umiejetnosci badz postaw. Badania pokazuja jednak, ze odsetek osob, ktdre osiagnety tak
okreslony cel, jest stosunkowo niewielki i obejmuje w perspektywie roku od interwencji
rozwojowej raptem 1/3 rozwijanej grupy*.

Wyrézni¢ mozna co najmniej trzy gtéwne powody mato efektywnego wdrazania no-
wych kompetencji na stanowisku pracy:

1) brak wsparcia menedzeréw w stosowaniu nowych umiejetnosci (a czasem wrecz kon-
testowanie ich przez bezposrednich przetozonych),

2) powrd6t 0sob szkolonych do starych nawykow, ktore wprawdzie na poziomie deklara-
tywnym zostaly zmienione podczas zdarzenia rozwojowego, lecz na poziomie prak-
tycznym ciagle panuja,

3) brak wystarczajacej ilosci czasu - tak zwana biezaczka uniemozliwiajaca zmiane za-
chowan, ktora z reguty poczatkowo skutkuje zmniejszeniem wydajnosci.

Skuteczne wdrozenie kompetencji wymaga pokonania tych przeszkdéd. Nie da sie ich
jednak pokona¢ w ramach wasko rozumianej interwencji rozwojowej — trzeba obja¢ nig
réwniez otoczenie osoby szkolonej. Nalezaloby zatem:

« zaangazowac przelozonych uczestnikéw szkolen w proces rozwojowy co najmniej
w dwoch momentach - przed szkoleniem (poinformowanie szkolonego przez przeto-
zonego o celu szkolenia, jego roli w sukcesie pracownika i firmy oraz oczekiwaniach

3 Alan M. Saks, Monica Belcourt, An Investigation of Training Activities and Transfer of Training in Organiza-
tions, ,Human Resource Management” 2006, nr 45, s. 629-648.
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w stosunku do pracownika zwigzanych z uczestnictwem w szkoleniu) i po szkoleniu
(wymaganie przez przetozonego zmiany zachowan oraz wsparcie w procesie zmian),

o wyposazy¢ uczestnikéw procesu rozwojowego w adekwatne (proste, uzyteczne, istotne
na stanowisku ich pracy) materialy pomocne w wykorzenieniu starych oraz wdroze-
niu nowych sposobow dzialania,

o tak zaprojektowa¢ interwencje rozwojowa, aby zaréwno osoba szkolona, jak i jej prze-
tozony mieli czas na realizacje niezbednych dziatan wspierajacych wdrozenie nowej
kompetencji.

Oto wybrane z talii kart elementy, ktore mozna wykorzysta¢ w procesie wdrazania
kompetencji przez osoby szkolone.

Warstwa Karty
metody LBC
Wdrozenie Rzeczywisto$¢ rozszerzona, Lista kontrolna, Spotecznosé¢ praktykéw, Repo-
nowo nabytych | zytorium treéci, Demonstracja, E-mail, Wyjasnienie, Informacja zwrotna,
umiejetnosci Zadanie wdrozeniowe, Wsparcie stanowiskowe, Mentoring, Mapa mysli,
i wsparcie Partnerskie uczenie si¢, Odgrywanie roli, Symulacja, Wyszukiwarka, Me-

w tym procesie | dia spolecznosciowe, Sie¢ spoteczna, Wspdlna przestrzen pracy, Zadanie
zespolowe, Forum dyskusyjne, Tablica, Wiki, Uczenie przez app-likacje,
Coaching, Opiekowanie si¢ tre$cia, Eksperymentowanie, Facylitacja, Rota-
cja stanowisk, Obserwacja, Drugi ekran, Tutoring, Wirtualny agent, Zeszyt
¢wiczen

Bez odpowiedniego podejscia do wdrozenia kompetencji proces rozwojowy staje si¢
niezwykle drogi. Jesli zalozy¢, ze tylko 1/5 uczestnikéw szkolenia zmienia sie w jego kon-
sekwencji, oznacza to, ze de facto szkolenie kosztuje nas pie¢ razy wiecej, niz mogtoby
w idealnym $wiecie. Warto wiec zadbac¢ o uwzglednienie w tej warstwie procesu adekwat-
nych mechanizmdéw wspierajacych wdrozenie.

Pomiar rezultatow procesu rozwojowego

Ostatnig warstwa metody LBC jest pomiar rezultatow. Potrzeba takiego pomiaru wynika
z koniecznosci ciagltego doskonalenia proceséw edukacyjnych i rozwojowych.

Projektujac zdarzenia rozwojowe, warto mie¢ na uwadze co najmniej dwa aspekty
takiego pomiaru: ewaluacje procesu i ewaluacje indywidualnych osiggnie¢ podmiotow
tego procesu, czyli jego uczestnikéw. Zwracamy uwage na te dwa aspekty, gdyz oceniajac
proces, patrzymy na zagadnienie w sposdb techniczny, liczbowy, a podczas drugiej oceny
bierzemy pod uwage aspekty ,,migkkie”, zwigzane z ludzmi.

Ewaluacje procesu rozwojowego przeprowadza si¢ przy uzyciu koncepcji opracowanej
w latach szes¢dziesigtych ubieglego wieku przez Donalda Kirkpatricka (z jej pozniejszymi
mutacjami). Zaklada ona pomiar procesu na czterech réznych poziomach, ktére krotko
omoéwiono ponizej. W dalszej czesci publikacji odniesiemy metode LBC do koncepcji
Kirkpatricka, prezentujac ja w szerszym kontekscie.

Poziomami ewaluacji procesu rozwojowego wedlug Kirkpatricka sg poziomy:

1) reakeji uczestnika, czyli jego gotowosci do zmiany w rezultacie procesu rozwojowego,
mierzonej zwykle za pomocg ankiety,
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2) wiedzy uczestnika, czyli stopnia zmniejszenia luki kompetencyjnej, mierzonego zwyk-
le za pomoca dwdch testéw — na poczatku i na koncu szkolenia,

3) zmiany zachowan, czyli stopnia nabycia nowych kompetencji w zakresie umiejetnosci
i postaw, mierzonego zwykle bardziej ztozonymi mechanizmami typu ocena 360 stop-
ni,

4) rezultatéw biznesowych, czyli zmiany w zakresie kluczowych parametréw bizneso-
wych, ktére byly rozwijane w procesie szkoleniowym, mierzonej zazwyczaj poprzez
poréwnanie twardych danych sprzed realizacji procesu i po jego zakonczeniu.

Mierzac efektywnos¢ procesu rozwojowego, pracuje sie zwykle na duzej liczbie danych
uzyskanych na poziomach od pierwszego do trzeciego i wyciaga z nich $rednia. Im wyz-
szy poziom ewaluacji, tym pomiar jest kosztowniejszy i tym trudniej go przeprowadzic.
Nic wiec dziwnego, ze zwykle wykorzystuje sie tylko dwa pierwsze poziomy.

Ewaluacja indywidualnych osiggni¢¢ w ramach zdarzenia rozwojowego dokonywana
jest zwykle na styku cztowiek - czlowiek. Osobg oceniajaca moze by¢ nauczyciel, trener,
mentor, bezposredni przetozony, osobg oceniang za$ jest oczywiscie osoba nabywajaca
nowe kompetencje (uczen, pracownik, adept itp.). Ta forma oceny, oprocz formalnych
aspektoéw zwigzanych na przyklad z ocenianiem pracy ucznia w szkole, powinna obejmo-
waé réwniez mechanizmy wspierania i motywowania rozwijanej osoby. Nalezy pamie-
tac, by:

» uprzedzac ja o tym, ze ocenia si¢ jej prace lub dzialania,

« ocena byla oparta na rzetelnej analizie, a nie na emocjach,

« ocena odnosita si¢ réwniez do pozytywow, a nie skupiata wylacznie na negatywach,

+ ocena komentowala osiggnigcia, a nie byta tylko suchg informacja liczbowa,

« elementem oceny byta informacja zwrotna wyrazona w zyczliwym, motywujacym do
dalszych wysitkow tonie,

» ocena byla zgodna z ustalonym wczesniej kontraktem (regutami gry).

Oto zestaw wybranych z talii kart, ktére odnoszg sie do tej warstwy metody LBC.

Warstwa Karty
metody LBC
Pomiar rezul- Ocena, Benchmarking, Certyfikacja, Egzamin, Wywiad, I poziom Kirk-
tatow procesu patricka, II poziom Kirkpatricka, III poziom Kirkpatricka, IV poziom
roZwojowego Kirkpatricka, Tajemniczy klient, Ankieta, Quiz, Badanie, Zwrot z inwesty-

cji, Spotecznosciowe oznaczanie, Ucz nauczyciela, Test, Ocena 360 stopni,
Masywne dane, Analiza przypadku, Uczenie projektowe

Podsumowanie

Kazda warstwa procesu rozwojowego przewidziana w metodzie LBC jest wazna. Oczy-
wiscie, nie kazda musi wystepowaé w kazdym kontekscie rozwojowym. Jest rzecza zro-
zumialg, ze duze procesy nakierowane na cale grupy odbiorcéw (ucznidéw, studentow,
pracownikéw) eksploruja wszystkie przestrzenie przewidziane w metodzie. Zauwazmy
jednak, ze nawet drobne dzialania prowadzace do rozwoju jakiej$ kompetencji siegaja do
wielu warstw.

Popatrzmy na przyklad na samodzielne uczenie si¢ poprzez ogladniecie filmu przy-
rodniczego. Podjecie decyzji, zeby taki film ogladnaé, jest swego rodzaju oceng potrzeb.
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Podczas ogladania filmu nastepuje transfer wiedzy — poznaje fakty, przyswajam je i ko-
jarze. W rezultacie rozwija si¢ moja $wiadomos¢ tej kompetencji. Po obejrzeniu filmu
krotko oceniam jako$¢ tego procesu (film byl dobry albo staby, dowiedziatem sie czegos
ciekawego badz nie itp.).

Rzué¢my okiem na zbiorcze podsumowanie wszystkich siedmiu warstw modelu LBC.

ne osadzenie istotnych dla
odbiorcy informacji w jego
$wiadomosci

Nazwa Definicja Karty
warstwy
Analiza po- Zestaw dziatan podjetych Benchmarking, Grupa fokusowa, Wywiad,
trzeb rozwo- | w celu wskazania i zrozu- I poziom Kirkpatricka, II poziom Kirk-
jowych mienia potrzeb rozwojo- patricka, III poziom Kirkpatricka, IV po-
wych; réwniez zestaw maja- | ziom Kirkpatricka, Badanie, Masywne dane,
cy na celu analize luki mie- Tajemniczy klient, Ankieta, Metoda cienia,
dzy stanem zastanym (tym, | Sondaz, Ocena, Egzamin, Quiz, Test, Ocena
co jest) a stanem pozadanym | 360 stopni
(tym, co powinno by¢),
gléwnie w domenie szeroko
pojetych kompetencji ludzi
Ksztaltowa- Budowanie zaangazowania Konferencja, Spoteczno$¢ praktykéw, Dysku-
nie $wiado- rozwijanej osoby w $wiado- | sja, Mapa odkrywcow, Informacja zwrotna,
moéci osoby | me przechodzenie od stanu | Gra, Jedz i ucz si¢, Mentoring, Partnerskie
szkolonej nie$wiadomej niekompeten- | uczenie si¢, Refleksja, Odgrywanie roli, Semi-
¢ji do staniu nieswiadomej narium, Metoda cienia, Sie¢ spoteczna,
kompetencji Historia, Zadanie zespolowe, Wycieczka,
Poszukiwanie skarbéw, Ocena 360 stopni,
Analiza przypadku, Coaching, Eksperymen-
towanie, Facylitacja, Infografika, Rotacja
stanowisk, Obserwacja, Uczenie projektowe,
Tutoring
Transfer Dziatania komunikacyjne, Artykul, Audiobook, Rzeczywistos¢ roz-
wiedzy ktorych celem jest skutecz- szerzona, Ksiazka, Blog, Konferencja, Chat,

Spolecznos¢ praktykéow, Repozytorium tresci,
Dyskusja, Mapa odkrywcéw, E-szkolenie,
E-mail, Wyjasnienie, Eksponat, Gra, Wspar-
cie stanowiskowe, Pigutka wiedzy, Wyklad,
Jedz i ucz sie, Mikroblog, Mapa mysli, Me-
tafora, Biuletyn, Otwarte tresci, Cwiczenie,
Podcast, Prezentacja, Quiz, Powtarzanie,
Refleksja, Odgrywanie roli, Seminarium,
Symulacja, Wyszukiwarka, Media spotecz-
nosciowe, Historia, Streszczenie, Ucz na-
uczyciela, Forum dyskusyjne, Wycieczka,
Wideokonferencja, Wideo na zyczenie, Wi-
zualizacja, Tablica, Konferencja internetowa,
Webinarium, Wiki, Poszukiwanie skarbdw,
Uczenie przez app-likacje, Drugi obieg tresci,
Analiza przypadku, Opiekowanie si¢ trescia,
Historie multimedialne, Infografika, Obser-
wagcja, Drugi ekran, Wirtualny agent, Zeszyt
¢wiczen
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Budowanie Dziatania majace na celu Rzeczywisto$¢ rozszerzona, Spotecznoséé
umiejetnosci | budowanie zdolnosci do praktykéw, Demonstracja, E-szkolenie, Gra,
realizowania konkretnych Zadanie wdrozeniowe, Cwiczenie, Part-
zadan; dziatania pozwala- nerskie uczenie sie, Powtarzanie, Refleksja,
jace osobie rozwijanej na Odgrywanie roli, Symulacja, Ucz nauczyciela,
stopniowe przechodzenie od | Wizualizacja, Wirtualny §wiat, Warsztaty, Po-
stanu nowicjusza do stanu szukiwanie skarbow, Uczenie przez app-lika-
eksperta w realizacji kon- cje, Analiza przypadku, Eksperymentowanie,
kretnych zadan Rotacja stanowisk, Obserwacja, Warsztaty
on-line, Uczenie projektowe, Tutoring, Zeszyt
¢wiczen
Wplywanie Dziatania majace na celu Artykul, Ksigzka, Konferencja, Dyskusja,
na postawy ksztaltowanie pozadanej Wyjasnienie, Informacja zwrotna, Mentoring,
oceny otaczajacego $wiata Multimedia, Metafora, Partnerskie uczenie
oraz reakcji rozwijanych sie, Refleksja, Odgrywanie roli, Seminarium,
0s6b na réznego rodzaju Metoda cienia, Sie¢ spoleczna, Historia,
zdarzenia Zadanie zespotowe, Forum dyskusyjne,
Wycieczka, Wideokonferencja, Warsztaty,
Webinarium, Ocena 360 stopni, Coaching,
Historie multimedialne, Eksperymentowanie,
Facylitacja, Rotacja stanowisk, Obserwacja,
Warsztaty on-line, Uczenie projektowe,
Tutoring
Wdrozenie Uruchomienie w rozwijanej | Rzeczywisto$¢ rozszerzona, Lista kontrolna,
nowo naby- osobie okreslonych rutyno- | Spolteczno$¢ praktykéw, Repozytorium tresci,
tych umiejet- | wych dziatan; przeniesienie | Demonstracja, E-mail, Wyjasnienie, Informa-
nosciiwspar- | deklaratywnej kompetencji cja zwrotna, Zadanie wdrozeniowe, Wspar-
cie w tym do praktyki zycia codzien- cie stanowiskowe, Mentoring, Mapa mysli,
procesie nego (szkolnego, osobistego, | Partnerskie uczenie si¢, Odgrywanie roli,

zawodowego)

Symulacja, Wyszukiwarka, Media spoleczno-
$ciowe, Sie¢ spoteczna, Wspdlna przestrzen
pracy, Zadanie zespolowe, Forum dyskusyijne,
Tablica, Wiki, Uczenie przez app-likacje,
Coaching, Opiekowanie si¢ trescig, Ekspery-
mentowanie, Facylitacja, Rotacja stanowisk,
Obserwacja, Drugi ekran, Tutoring, Wirtual-
ny agent, Zeszyt ¢wiczen

Pomiar rezul-
tatéw procesu
rOZW0jowego

Dziatania majace na celu
zweryfikowanie skutecznos$ci
procesu rozwojowego oraz
indywidualnych osiagnie¢
jego uczestnikow

Ocena, Benchmarking, Certyfikacja, Egza-
min, Wywiad, I poziom Kirkpatricka, II po-
ziom Kirkpatricka, III poziom Kirkpatricka,
IV poziom Kirkpatricka, Tajemniczy klient,
Ankieta, Quiz, Badanie, Zwrot z inwestycji,
Spolecznosciowe oznaczanie, Ucz nauczycie-
la, Test, Ocena 360 stopni, Masywne dane,
Analiza przypadku, Uczenie projektowe
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Metoda LBC a inne praktyki projektowania proceséw
rozwojowych

Metoda siedmiu warstw (tak jak i inne metody projektowania) nie odnosi si¢ do wszyst-
kich uwarunkowan pracy projektanta proceséw rozwojowych. Poprzez swoja logike
porzadkuje myslenie edukatora, skupiajac jego uwage na siedmiu kluczowych (naszym
zdaniem) zagadnieniach, oraz inspiruje do wykorzystania bogactwa mozliwosci, jakimi
edukator dysponuje. Warto jednak zda¢ sobie sprawe, ze projektujac proces edukacyjny,
trzeba pamieta¢ o wielu regulach i o najlepszych praktykach, ktore istnieja w tle niemal
kazdej metody.

Ponizej przedstawiamy zestawienie najwazniejszych regul, ktére powinny by¢ brane
pod uwage przy projektowaniu procesu edukacyjnego.

Regula

Komentarz

Przedstaw osobie szkolonej cel
szkolenia i zadbaj o to, by ten
cel byl dla niej wazny ($§wiado-
mo$¢ istotnosci)

Swiadomo$¢, ze proces rozwojowy ma praktyczne znacze-
nie dla konkretnej osoby szkolonej, jest niezwykle waznym
elementem motywacyjnym

Zadbaj o baze wiedzy lub (i)
umiejetnosci osoby szkolonej
przed rozpoczeciem szkolenia
(umiejetnosci bazowe)

Kazda osoba rozpoczynajaca szkolenie powinna moc je
przyswoi¢ — mie¢ wiedze i umiejetnosci niezbedne do
zrozumienia przedmiotu szkolenia, wiedzie¢, czego sie od
niej oczekuje w procesie, oraz umie¢ si¢ postugiwaé wyko-
rzystywanymi podczas szkolenia narzedziami (to ostatnie
jest szczegodlnie wazne, gdy projektant chce uzy¢ elementow
opartych na nowych technologiach)

Dziel szkolenie na drobne cze-
$ci (atomizacja)

Podzial procesu na mniejsze czgéci ulatwia przyswajanie
wiedzy i (lub) umiejetnosci, pozwalajac na uporzadkowanie
informacji w mézgu

Uporzadkuj proces rozwojowy,
tak aby stopien skomplikowa-
nia rést w miare jego realizacji

(flow)

To moze by¢ kontrowersyjna regula — podejécie ,,od trud-
nego do fatwego” jest rownie czgsto stosowane; jesli jednak
komus zalezy na flow w procesie rozwojowym, regula ,,od
tatwego do trudnego” wydaje si¢ zdecydowanie lepsza

Dbaj o natychmiastowg infor-
macje zwrotng (informacja
zZwrotna)

Nie pozwdl osobie szkolonej domyslaé sie rezultatow jej
dziatan; dbaj o to, by zaréwno sukces, jak i porazka byly
odpowiednio skomentowane — sukces doceniony, a porazka
potraktowana tak, by motywowata do ponowienia proby
osiggniecia sukcesu

Dbaj o mozliwie jak najwiek-
sze zindywidualizowanie
procesu rozwojowego (perso-
nalizacja)

Uzalezniaj sposéb i zawarto$¢ przekazu od poziomu, specy-
fiki i oczekiwan osoby szkolonej — poczatkujacym daj mozli-
wos¢ uzupetnienia wiedzy lub podstawowych umiejetnosci,
zaawansowanym umozliwiaj podnoszenie poziomu wiedzy
i umiejetnosci

Wykorzystuj emocje do zwiek-
szania skutecznosci procesu
(emocje)

Wykorzystywanie emocji wzmacnia zapamietywanie (trans-
fer informacji z pamieci krétkotrwalej do dlugoterminowej)
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Dzialaj na zmysly: postuguj sie
przekazem multimedialnym,
uwypuklaj najwazniejszy prze-
kaz (zmysty)

Dzialanie na wiele zmystléw wzmacnia zapamietywanie (bo-
dziec > pamie¢ krdétkotrwala > pamiec¢ diugoterminowa);
umiejetne przekazywanie tej samej informacji poprzez kilka
kanatoéw (obraz, dzwigk, tekst) moze zwigkszy¢ skutecznos¢
procesu

Angazuj osobe szkolong (zaan-
gazowanie)

Bez wzgledu na posta¢ procesu edukacyjnego niezbedne jest
dbanie o aktywno$¢ osoby nauczanej w procesie szkolenio-

wym

Dbaj o elastyczno$¢ i mozli-
wo$¢ dopasowania programu
do indywidualnych potrzeb
(samoregulacja)

Dbaj o to, aby rozwijana osoba mogta dopasowa¢ dzialania
rozwojowe do swoich indywidualnych strategii uczenia sie
(metapoznawczos$¢)*

Odno$ przedstawiane teorie do
znanej osobie szkolonej prak-
tyki (praktycznoscé)

Szukaj takich sposobdw uczenia, aby edukowana osoba
znajdowala w nowych informacjach odniesienie do rzeczy
znanych (,,od znanego do nieznanego”)

Buduj kontekst informacyjny
(kontekst)

Dbaj o to, by przyswajane umiejetnosci lub wiedza nie funk-
cjonowaly w prézni - osadzaj je w kontekscie, pokazujac
szerszy obraz i odnoszac si¢ do tego, co szkolony umie i zna

Dbaj o aktualno$¢ i adekwat-
no$¢ przekazu (aktualno$é)

Wiele dziatan rozwojowych do$¢ szybko sie starzeje — do-
tyczy to szczegdlnie proceséw opartych na transferze wie-
dzy, a takze szybko dezaktualizujacych sie umiejetnosci
(np. umiejetnos$ci w zakresie IT); dbaj o to, aby program byt
aktualny i adekwatny do potrzeb grupy docelowej

Uruchamiaj procesy grupo-
wego uczenia si¢ (spoteczne
uczenie sie)

Proces edukacyjny i rozwojowy jest z reguly procesem rela-
cyjnym i nawet w gronie niekompetentnych, lecz zaangazo-
wanych ludzi moze si¢ objawi¢ ,,magia rozwojowa” — dbaj

o nig, stymulujac interakcje miedzyludzkie w ramach pro-
cesu

Daj mozliwo$¢ ¢wiczenia
nowo nabytych umiejetno$ci
(praktyka)

Cwiczenie jest niezwykle waznym elementem kazdego pro-
cesu roZwojowego

Uswiadom osobie szkolonej
fakt nabycia nowej kompeten-
cji (satystakcja)

Daj osobie szkolonej satysfakcje z nabycia nowej kompe-
tencji — spraw, by miata szanse zda¢ test, pokaza¢ na forum
grupy swoje osiagniecia, by mogta pochwali¢ si¢ swojemu
szefowi nowymi umiejetno$ciami

* Na podstawie: Jennifer A. Livingston, Metacognition. An Overview, http://gse.buffalo.edu/fas/shuell/ CEP564/
Metacog.htm (dostep 7.07.2015).

Przyklad wykorzystania metody LBC - analiza przypadku

Tto

Rok 2005 byt okresem dynamicznego wzrostu rynku kart platniczych. Wykorzystanie
kart w Polsce byto stosunkowo niewielkie — zaledwie 39% o0s6b korzystato z tej formy
regulowania naleznosci, podczas gdy w Wielkiej Brytanii $rednio kazdy obywatel tego
kraju nosil w portfelu dwie karty kredytowe. Wiele bankéw, patrzac na swiatowe trendy
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oraz obserwujac tempo nadrabiania zaleglosci cywilizacyjnych przez Polske po wstapie-
niu do Unii Europejskiej, uznato rynek kart (szczegolnie kart kredytowych) za bardzo
obiecujgcy. Poza tym karty platnicze idealnie nadawaly sie do dziatan cross-sellingowych
(po sprzedazy jednego produktu klientowi oferuje sie inny, powigzany z tym pierwszym)
i up-sellingowych (sprzedawanie obecnemu klientowi drozszych produktéw).

Charakterystyka firmy

Bank, ktory zdecydowal si¢ na realizacje procesu rozwojowego majacego na celu wzrost
skali i skutecznosci sprzedazy kart kredytowych, jest jednym z najwigkszych bankéw
dziatajacych na terenie Polski. Jest to organizacja rozproszona po terenie catego kraju, za-
trudniajagca w momencie realizacji przedsigwzigcia w 160 oddziatach i placéwkach okoto
2000 doradcow klienta, ktorzy mieli stac sie grupa docelowa procesu rozwojowego.

Sytuacja przed realizacja projektu

Bolaczka bankéw probujacych zacheci¢ konsumentéw do korzystania z kart kredytowych
byta szeroka, czasami wrecz masowa dystrybucja martwych kart platniczych. Skuteczna
sprzedaz kart kredytowych polega bowiem nie na tym, aby konsument miat jg w portfelu,
ale zeby z niej regularnie korzystal, bo to ruch na karcie kredytowej daje bankowi zysk.
Wiele kart rozsytanych klientom banku nigdy nie byto aktywowanych, a nawet jesli ta
aktywacja nastapila, to ich wykorzystanie bylo stosunkowo niewielkie.

Warto sobie uzmystowié, ze nawet dzi$§ ustugi bankowe wsréd wielu potencjalnych
klientéw budza liczne obawy. W 2005 roku tych obaw bylo wigcej — karty kredytowe byly
negatywnie kojarzone z kredytem, klienci nie rozumieli ich ztozonych funkgji (takich jak
odroczenie splaty salda, minimalna splata, dodatkowe opcje, np. réznego rodzaju ubez-
pieczenia) i bali si¢ ryzyka (utrata karty byta postrzegana jako trudna do okreslenia strata
finansowa obciazajaca konsumenta).

Ciekawym aspektem zastanej sytuacji byto réwniez bardzo zréznicowane postrzeganie
kart przez samych doradcow klienta. Wielu z nich w rozmowie z klientem wprost wyra-
zalo swoje osobiste obawy w odniesieniu do karty kredytowej. Sporo doradcéw nie miato
w portfelu takiego produktu ani nie rozumiato jego konstrukgji, funkcji i ptynacych z nie-
go korzysci.

Te gtéwne aspekty zastanej sytuacji oraz wiele innych, pobocznych, ustalono podczas
analizy wstepnej przeprowadzonej za pomocg grup fokusowych z udzialem menedzeréw
banku oraz metoda tajemniczego klienta (odwiedziny w kilkunastu oddziatach na terenie
calej Polski).

Potrzeby firmy

Na etapie analizy ustalono kilka potrzeb banku.

Pierwsza z nich bylo skuteczne przekazanie informacji na temat portfela kart kredyto-
wych oferowanych przez bank. W sktad tego portfela wchodzito osiem produktéw o réz-
nym charakterze, réznych cechach i adresowanych do réznych grup docelowych.

Druga bylo odswiezenie umiejetnosci sprzedazowych (proces sprzedazy $cisle zde-
finiowany i odmienny dla trzech réznych grup docelowych) oraz nabycie umiejetnosci
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w zakresie cross-sellingu i up-sellingu kart kredytowych dla trzech grup klientéw réznia-
cych si¢ potrzebami (klient detaliczny, klient indywidualny oraz klient VIP).
Trzecig potrzebg byto zmotywowanie doradcéw klienta do przyswojenia wiedzy i na-
bycia umiejetnosci oraz dlugoterminowego stosowania ich na stanowisku pracy.
Zaspokojenie tych potrzeb miato przynies¢ zwigkszenie sprzedazy kart kredytowych
wsrod klientéw banku, mierzonej wzrostem obrotu na kartach.

Zastosowane rozwigzanie

Do realizacji projektu wspoétfinansowanego przez jednego z operatoréw kart kredyto-
wych dzialajacych w Polsce zostaly zaproszone dwa podmioty: firma szkoleniowo-do-
radcza oraz agencja marketingowa obslugujaca operatora kart. Zadaniem pierwszej byto
opracowanie i przeprowadzenie efektywnego dzialania rozwojowego. Druga miata za-
dbac¢ o dzialania w zakresie komunikacji i marketingu wewnetrznego oraz zaprojektowac
i wdrozy¢ plan motywacyjny.

Pierwsze dyskusje przedstawicieli banku, operatora i firmy szkoleniowej wykluczy-
ty opcje dziatan szkoleniowych realizowanych wytacznie w modelu tradycyjnym. Koszty
warsztatow prowadzonych na terenie caltej Polski znacznie przekraczaly zaktadany budzet
projektu. Réwnie szybko zostal odrzucony pomyst realizacji projektu wytacznie za po-
srednictwem mechanizméw e-learningowych. Wprawdzie koszty byty nieporéwnywalnie
nizsze, niemniej firma szkoleniowa nie byla w stanie wzig¢ odpowiedzialnosci za rezultat
szkolen w tym modelu.

W konicu podjeto decyzje, aby zrealizowac¢ projekt blended learningowy - taczacy roz-
ne dziatania stymulujace rozwoj doradcéw klienta.

Projekt ten zostal podzielony na kilka czesci:

1) podprojekt rozwojowy realizowany przez firme szkoleniowa adresowany do dyrekto-
row oddzialow,

2) podprojekt rozwojowy realizowany przez firme szkoleniowg adresowany do doradcow
klienta,

3) podprojekt rozwojowy realizowany na styku dyrektor oddziatu — doradca klienta,

4) podprojekt motywacyjny realizowany przez bank we wspdtpracy z agencja marketin-

gowa.

Trzy pierwsze podprojekty mialy forme sekwencji, podprojekt motywacyjny zas$ prze-
nikal podprojekty rozwojowe.

Szczegblowy opis modelu

Przed rozpoczeciem projektowania procesu rozwojowego przeprowadzano dzialania
analityczne (1), ktorych celem bylo ustalenie potrzeb. Nalezaly do nich grupy fokusowe
oraz dzialania typu tajemniczy klient. Na ich podstawie zaproponowano opisane nizej
podejscie.

Sciezka menedzerska (2) skladata sie z kilku aktywnoéci. Pierwsza z nich byla cato-
dzienna konferencja (kick-off), ktéra po czesci wstepnej przeksztalcita si¢ w warsztaty
prowadzone jednocze$nie w dziesieciu szesnastoosobowych grupach. Informacyjnym
celem tego zdarzenia bylo zakomunikowanie rozpoczecia projektu i nadanie mu odpo-
wiedniej rangi. Warsztaty mialy na celu:
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« nauczenie dyrektoréw sposobu przeprowadzania spotkania uruchamiajacego pro-
gram rozwojowy w poszczegdlnych oddziatach w sposéb motywujacy i angazujacy
doradcow klienta,

o przypomnienie zasad pracy coachingowej oraz metod wspierania doradcow klienta
i wymagania od nich stosowania na stanowisku pracy zachowan wyksztatconych na
szkoleniu,

« zapoznanie dyrektoréw z materialami e-learningowymi (w tym - zadaniami wdroze-
niowymi), ktore mialy sie sta¢ mechanizmem transferu wiedzy oraz budowania umie-
jetnosci w grupie doradcéw klienta.

Korporacja F Pracownicy

Analiza

Swiadomosé

Wiedza

Umiejetnosci

Postawy

Wdrozenie

Pomiar

Sciezka pracownicza, adresowana do doradcéw klienta, skladata sie z opracowanych
przez firme szkoleniowg kurséw e-learningowych (3). Dostep do nich zostat uruchomio-
ny w dniu przeprowadzania przez dyrektoréw spotkan w swoich oddziatach. Tego dnia
réwniez kazdy z doradcow dostal pakiet startowy, w ktdrym opisano zalozenia programu
oraz reguly gry w zakresie programu motywacyjnego i ktéry budowal prestizowy wize-
runek projektu.

Firma szkoleniowa opracowala trzy rézne paczki kurséw - jedna dla doradcéw obstu-
gujacych klientéw detalicznych, drugg dla doradcow obstugujacych klientéw indywidu-
alnych, trzecig dla doradcow wspoétpracujacych z VIP-ami. Wszystkie trzy paczki zostaly
umieszczone na platformie e-learningowej banku.

Kazda paczka kurséw skladala si¢ z dwdch modulow:

1) modutu, ktérego celem byl transfer wiedzy produktowe;j,
2) modulu, ktérego celem bylo przypomnienie procesu sprzedazy oraz zbudowanie
umiejetnosci cross- i up-sellingowych.

Kursy e-learningowe opracowano jako w pelni dedykowane zasoby - zostaly osadzone
w realiach banku, odwolywaly si¢ do proceséw i procedur banku. Zadbano réwniez o to,

58 © Copyright for the Polish edition by Wolters Kluwer SA, 2016



by byly ciekawe i angazujace: zastosowano réznorodne techniki, takie jak scenki, historie
z drugiej reki, odgrywanie roli, quizy. Z uwagi na ograniczenia technologiczne e-szkole-
nia nie byty udzwiekowione i wykorzystywaly raczej skromne mechanizmy multimedial-
ne (teksty, grafike i zdjecia).

Elementem szkolen e-learningowych byly réwniez zadania wdrozeniowe (4). Byly to
zadania do wykonania na stanowisku pracy, w relacji z klientem, wykorzystujace wie-
dze zawartg w konkretnych modulach e-szkolenia. Celem tych zadan bylo sukcesywne
przeksztalcanie deklaratywnie nabywanych umiejetnosci w zawodowsa rutyne. Doradca
mial na przyklad za zadanie przez tydzien zaczyna¢ rozmowe sprzedazowq dotyczaca kart
kredytowych (wedlug opisanej w e-szkoleniu formuty) ze wszystkimi klientami, z ktéry-
mi mial okazje rozmawia¢, a po tygodniu spotykal si¢ z dyrektorem oddziatu i dzielit si¢
z nim swoimi wnioskami.

Dzieki mechanizmowi zadan wdrozeniowych udalo si¢ przenies¢ cigzar procesu roz-
wojowego tam, gdzie jest on najskuteczniejszy — czyli na styk mentora i ucznia. Magia
procesu rozwojowego (zaznaczona na schemacie powyzej polem kropkowanym), ktéra
sie w nim pojawila, nie byla zwigzana z warsztatowa praca firmy szkoleniowej z menedze-
rami ani z wirtualng pracg firmy szkoleniowej z pracownikami. Pojawila si¢ ona w relacji
dyrektor oddziatu - doradca klienta i rosta, bo motywowala doradce do wigkszego zaan-
gazowania w proces dzieki stalemu monitorowaniu jego postepow przez przetozonego.

Caly proces rozwojowy trwal w banku przez rok. Sciezka menedzerska zostala zreali-
zowana w jego pierwszych dniach. Sciezka pracownicza trwala kilka tygodni, po czym
wszystkie materialy e-learningowe opracowane na potrzeby projektu zaczely pelni¢ funk-
cje materiatéw wspierajacych doradcow na ich stanowiskach pracy oraz materiatow przy-
pominajacych (5). Materialy te byly dostepne dla nowo zatrudnianych doradcéw, ktorzy
réwniez byli zobligowani do przejscia $ciezki rozwojowe;.

Przez caly rok prowadzony byl tez program motywacyjny. Doradcom klienta przy-
znawano punkty za réznego rodzaju aktywnos¢ przejawiang zaréwno w §wiecie realnym
(np. wyniki sprzedazy), jak i wirtualnym (np. wyniki testéw podsumowujacych e-szko-
lenia). Przewidziane w programie motywacyjnym nagrody (m.in. wycieczki zagraniczne
dla najlepszych) wzmagaly zaangazowanie w program calej grupy docelowe;.

Trudnosci

Podczas realizacji projektu pojawily sie nastepujace trudnosci:

« Mnogo$¢ interesariuszy — projekt byl wspotfinansowany przez bank i operatora kart
i mimo ich $cistej wspoéipracy kazdy z tych podmiotéw kierowat sie nieco innymi inte-
resami, ktérych pogodzenie na etapie projektowania procesu wymagalo wielu iteracji
i wielostronnych uzgodnien.

» Dedykowana platforma e-learningowa — bank miat wdrozong swoja wtasna, niezgod-
ng ze standardami branzowymi platforme e-learningowa i e-szkolenia musialy by¢
opracowywane w zupelnie inny niz zwykle sposéb. Wydtuzylo to czas realizacji pro-
jektu i ograniczylo mozliwosci kreatywne w zakresie projektowania e-szkolen.

» Napiete terminy — w wyniku podjecia decyzji o pokrywaniu sie rocznego programu
z rokiem kalendarzowym musial on wystartowa¢ na poczatku 2006 roku. Prace pro-
jektowe, przygotowanie konferencji i warsztatéw dla menedzeréw, osadzenie e-szko-
len na platformie, druk materialéw informacyjnych (pakiety startowe) — to wszystko
bylo realizowane pod presja czasu, do tego w okresie $wigteczno-noworocznym.
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Whioski i rezultaty

Jednym z zatozen rozwojowych, ktére zostaly przyjete, byto zawezenie zakresu szkolenia
do absolutnego minimum. Podj¢to decyzj¢, by w e-szkoleniach adresowanych do pracow-
nikéw przekazac tylko jedng technike odnoszaca sie¢ do danego etapu procesu sprzedazy
(jedna uniwersalng technike otwierania sprzedazy, jedng technike analizy potrzeb itd.).
Chodzilo o to, by doradcy stosowali jg automatycznie, bez zastanowienia. Podejscie to
okazalo si¢ niezwykle skuteczne. Doradcy nie musieli si¢ zastanawiac, jaka metode wy-
bra¢, a ich przelozeni byli dobrze przygotowani do wspierania w jej stosowaniu i wyma-
gania jej uzywania.

Wazne dla sukcesu projektu bylo odpowiednie jego ogloszenie: najpierw nadanie
mu wysokiej rangi poprzez kick-off dla dyrektorow oddziatow, potem podkreslenie jego
waznosci podczas spotkan w oddziatach. Wazne byly takze tadnie przygotowane pakiety
startowe oraz ciagle podkreslanie roli i wagi projektu przez dyrektoréw oddzialéw w kon-
taktach z doradcami klienta.

Ogromny wptyw na sukces projektu mial bogaty i dobrze skonstruowany program
motywacyjny skierowany zaréwno do pojedynczych pracownikéw, jak i zespotow. War-
to jednak nadmieni¢, ze program ten nie motywowal nowo zatrudnionych oséb, ktére
z opoOznieniem wiaczaly sie do zdobywania punktéw. Poradzono sobie jednak i z tym,
wprowadzajac mechanizmy motywacyjne, ktére braty pod uwage wylacznie dokonania
z ostatniego miesigca.

Najskuteczniejszym mechanizmem rozwojowym zaproponowanym w programie wy-
dawal si¢ mechanizm zadan wdrozeniowych, gdyz tresci czytane na ekranie komputera
od razu byly przekladane na zachowania na stanowisku pracy, a wymuszona w procesie
interakcja pracownika z dyrektorem (cho¢ ta zasada nie zawsze byla przestrzegana) silnie
stymulowata do zaangazowania.

Po pét roku realizacji projektu wzieto w nim udziat 95% grupy docelowej. To bardzo
dobry rezultat stymulowany gtéwnie czynnikami opisanymi powyzej. Proces (zaréwno
pod wzgledem struktury, jak i tresci) byl prosty, reguly gry byly jasne, program motywu-
jacy sklanial do dziatania, menedzerowi byli zaangazowani. Silnie podkreslano prestiz
i wage programu dla banku.

Po pét roku zbadano (6) wyniki finansowe osiggane przez bank na kartach kredy-
towych. Byly o 300% wyzsze od wynikéw uzyskanych przed uruchomieniem projektu.
Z uwagi na silnie rosnacy rynek kart kredytowych trudno oczywiscie przypisa¢ caly ten
rezultat procesowi rozwojowemu, niemniej bank uznal ten wynik za doskonaly.

W dodatku 2 mozna znalez¢ wiecej analiz przypadkéw projektow rozwojowych opisa-
nych i rozrysowanych zgodnie z metoda LBC.
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Rozdzial 5

Learning Battle Cards na tle innych podejs¢
do procesow edukacyjnych i rozwojowych

Celem Learning Battle Cards jest wspieranie projektanta proceséw edukacyjnych i rozwo-
jowych w wymysleniu i opisaniu jak najefektywniejszego rozwigzania. Po przedstawieniu
metody LBC odniesiemy jg teraz do innych, funkcjonujacych juz od lat i uznanych modeli
i metod. Przypomnimy sobie wybrane z nich i zastanowimy si¢, w jaki sposéb karty moga
wesprze¢ edukatora przyzwyczajonego do stosowania tradycyjnych podejs¢.

Andragogika a pedagogika'

Przypomnienie

Pedagogika to nauka o wychowaniu. Jej przedmiotem jest wyposazenie ludzi w wiedze, umiejet-
nosci, postawy i wartosci, ktére sq pozqdane z perspektywy spotecznej. Pedagogika skupia sie
przede wszystkim na oddziatywaniu na mfode pokolenie (dzieci i mtodziez).

Andragogika to cze$¢ pedagogiki poswiecona nauczaniu, uczeniu sie oraz wychowaniu oséb
dorostych. Zajmuije sie ksztattowaniem cztowieka, ktéry powinien by¢ $wiatty, tworczy, uspotecz-
niony, wrazliwy na piekno, sprawny fizycznie oraz doskonalqcy sie. Skupia swojg uwage na for-
malnym i nieformalnym rozwoju oséb pracujgcych'®.

Elementy opisane kartami mogg mie¢ zupelnie inng wartos¢ i zupelnie inne zastoso-
wanie w zaleznosci od kontekstu. W jednym kontekscie moga by¢ adekwatne i wartoscio-
we, w drugim - bezuzyteczne.

Dwoma zdecydowanie réznymi $wiatami, ktore tworza ten kontekst, jest $wiat eduka-
cji dzieci i mlodziezy oraz $wiat szkolen korporacyjnych przeznaczonych dla dorostych.
Ten pierwszy rzadzi si¢ regulami pedagogiki, drugi za$ jest podporzadkowany regutom
andragogiki.

Oto najwazniejsze cechy proceséw nauczania oraz uczenia si¢ dzieci i mlodziezy,
a takze dorostych.

!4 Na podstawie: http://www.educatorstechnology.com/2013/05/awesome-chart-on-pedagogy-vs-andragogy.html
(dostep 7.07.2015).
'* Na podstawie: Encyklopedia oswiaty i kultury dorostych, red. Kazimierz Wojciechowski, PWN, Warszawa 1986.
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Pedagogika Andragogika
Rozwijana | Uczen jest podporzadkowany pro- Od osoby szkolonej oczekuje si¢ doj-
osoba cesowi edukacyjnemu, za ktdry od- rzalej postawy charakteryzujacej sie
powiedzialny jest nauczyciel i ktory wewnatrzsterownoscia oraz wzieciem
pozostaje pod jego kontrola odpowiedzialnosci za wlasny rozwoj
Motywacja | Uczen z reguly jest motywowany Najwieksze znaczenie dla skuteczno-
rozwijanej | zewnetrzng presja — duze znaczenie $ci szkolenia maja wewnetrzne moty-
osoby maja konsekwencje porazki (brak watory ulokowane w calej piramidzie
promogji, oblanie egzaminu) oraz potrzeb Maslowa
rywalizacja o stopnie
Bazowa Uczen nie jest osobg do$wiadczona, Osoby szkolone przychodza na zajecia
wiedza a wiedza, z ktéra wchodzi do procesu, | ze zréznicowanym bagazem wiedzy
idoswiad- | jest stosunkowo niewielka; proces i do$wiadczen; ta baza moze wspierad
czenie bazuje na wiedzy i do$wiadczeniach nie tylko indywidualne przyswajanie
nauczyciela wiedzy lub umiejetnoéci, ale takze by¢
elementem wzajemnego uczenia si¢
w grupie
Gotowos¢ | Gotowo$¢ ucznidw jest tworzona Gotowo$¢ 0sob dorostych uczestni-
do uczenia | przez strukture procesu — pozyskanie | czacych w procesie szkoleniowym jest
sie pewnego zakresu wiedzy lub umie- zalezna od potencjatu praktycznego
jetnodci jest niezbedne, by przejs¢ na | rozwigzania konkretnego problemu
wyzszy poziom (promocja); w sytua- | danej osoby przez szkolenie; szkolenia
cji uczenia si¢ na wszelki wypadek coraz czeséciej sa realizowane w mode-
(just in case), charakterystycznego lu just in time podporzadkowujacym
dla wspdlczesnych systemow edu- ich cele biezacym potrzebom bizne-
kacji, gotowo$¢ ta bywa zalezna od sowym
indywidualnych zainteresowan oraz
postrzegania przydatnosci danego
przedmiotu
Charak- Proces uczenia sie jest sformalizowa- | Proces szkoleniowy powinien odpo-
terystyka ny, zwykle zunifikowany i sekwencyj- | wiada¢ indywidualnym potrzebom
procesu ny, a jego struktura przekazu wynika | oraz mie¢ potencjal do rozwigzania
z logicznego wywodu charaktery- biezacych probleméw zawodowych
stycznego dla danego przedmiotu; i osobistych; proces ten bywa punk-
istotna dla procesu uczenia jest funk- | towy, personalnie zaadresowany oraz
cja wychowawcza nieformalny

LBC a andragogika i pedagogika

Gdybys$my po lewej stronie skali umiescili specyfike edukacji dzieci, a po prawej spe-
cyfike rozwoju dorostych, to kazda z kart mozna byloby na tej skali ulokowa¢. Niektore
z nich w sposob naturalny cigzylyby w kierunku wykorzystania w edukacji szkolnej, inne
lepiej nadawalyby sie do proceséw rozwojowych realizowanych w korporacjach i rézne-
go rodzaju organizacjach. Przykladowo, cho¢ wyktad jest forma trudno akceptowalng
w $wiecie szkolen korporacyjnych, to edukacja w wielu kontekstach wciaz powinna z niej
korzysta¢. Karta ta na naszej skali znalaztaby sie wigc znacznie blizej strony lewe;j.

Pracujac z kartami, nie mozemy traci¢ z oczu kontekstu, w jakim je stosujemy. Kon-
tekst grupy docelowej jest podstawowym, ktéry musimy bra¢ pod uwage.
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Oto nasze subiektywne przypisanie poszczegolnych kart do skali.

rozwoju dzieci
i mlodziezy

i mlodziezy

Pedagogika Andragogika
Karty zdecydo- | Karty ciazace | Karty neutralne | Karty ciazace | Karty zdecydo-
wanie ciazace w kierunku w kierunku roz- | wanie ciagzace

w kierunku rozwoju dzieci woju dorostych | w kierunku roz-

woju dorostych

Wycieczka, Wy-
klad, Zeszyt ¢wi-

czen, Powtarzanie

Notowanie, Tabli-
ca, Streszczenie,
Eksperymento-
wanie, Tutoring,
Poszukiwanie
skarbow, Ocena,
Historia, Test,
Historia multi-
medialna, Wi-
deo na zadanie,
Film, Cwiczenie,
Spotecznoscio-
we oznaczanie,
Ksigzka, E-book,
Eksponat, Au-
diobook, Mapa
odkrywcow

I poziom Kirkpa-
tricka, II poziom
Kirkpatricka,
Metafora, Reflek-
sja, Seminarium,
Ucz nauczyciela,
Tagowanie, Facy-
litacja, Obserwa-
cja, Szkicowanie,
Drugi ekran, Ani-
macja, Rzeczywi-
sto$¢ rozszerzona,
Wyszukiwarka,
Uczenie przez
app-likacje, Quiz,
Uczenie projek-
towe, Infografika,
Artykul, Hiper-
media, Wizuali-
zacja, Prezenta-
cja, Multimedia,
E-szkolenie, Gra,
Zadanie zespo-
fowe, Forum
dyskusyjne, Wiki,
Demonstracja,
Wyjasnienie, In-
formacja zwrotna

Media spoleczno-
$ciowe, Odgry-
wanie roli, Men-
toring, III poziom
Kirkpatricka, Jedz
iucz sie, Ankie-
ta, Partnerskie
uczenie sie, Me-
toda cienia, Son-
daz, Warsztaty,
SMS, Spoteczne
dziennikarstwo,
Mikroblog, Sie¢
spoteczna, Wir-
tualny agent,
Opiekowanie si¢
trescia, Symula-
cja, E-mail, Blog,
Podcast, Biule-
tyn, Wspolna
przestrzen pracy,
Webinarium,
Repozytorium
tresci, Certyfika-
cja, Wideokonfe-
rencja, Otwarte
tresci, Wirtualny
$wiat, Dyskusja,
Pigutka wiedzy

Grupa fokusowa,
Wsparcie stano-
wiskowe, IV po-
ziom Kirkpatri-
cka, Tajemniczy
klient, Wywiad,
Badanie, Zwrot
z inwestycji,
Ocena 360 stop-
ni, Drugi obieg
tre$ci, Masywne
dane, Coaching,
Rotacja stano-
wisk, Chat, Lista
kontrolna, Zada-
nie wdrozeniowe,
Audiokonferen-
cja, Spotecznosé
praktykow,
Warsztaty on-
-line, Komuni-
kator, Analiza
przypadku, Mapa
mys$li, Konferen-
Cja internetowa,
Benchmarking,
Konferencja

Mimo silnej specyfiki niektérych kart zachecamy do kreatywnego podchodzenia do
nich i wykorzystania ich we wtasnych kontekstach. Szukajmy inspiracji i metod adaptacji
elementow rozwojowych, tak aby mozna bylo je zastosowac réwniez wobec grupy doce-
lowej, z ktérg pracujemy.
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Flow

Przypomnienie

W latach dziewieédziesigtych ubiegtego wieku wegierski uczony Mihaly Csikszentmihdlyi sformu-
towat teorie flow, ktéra opisuje stan umystu osoby catkowicie zaangazowanej w konkretng aktyw-
nosc¢: , Flow to bycie catkowicie zaangazowanym z wiasnej nieprzymuszonej woli. »Ja« nie istnieje.
Czas uplywa nie wiedzie¢ kiedy. Kazde dziatanie i kazda mysl ptynnie wynika z poprzedniej, tak
jak na jam session. Jeste$ zaangazowany catym sobq i wykorzystujesz swéj potencjat w najlepszy
mozliwy sposéb”'e.

Teoria flow okresla trzy warunki, ktére muszq by¢ spetnione, by zatraci¢ sie w dziataniu. Sq nimi:

1) zaangazowanie osoby z jasno okreslonymi celami i mozliwoscig monitorowania swych poste-
péw, co pozwala na ukierunkowywanie dziatan i nadawanie struktury zadaniom,

2) aktywnos$¢ musi sie charakteryzowa¢ natychmiastowq i czytelng informacjq zwrotng, co po-
zwala zarzqdzac¢ procesem realizacji danej aktywnosci i utrzymywac sie w stanie flow,

3) indywidualne dopasowanie postrzeganej trudnosci stawianych zadan do postrzeganych umie-
jetnosci, tak aby w mniemaniu danej osoby realizowane zadania wymagaty najwiekszego
mozliwego dla danej osoby wysitku (byty subiektywnie trudne, ale mozliwe do zrealizowania)'”.

Ponizsza ilustracja przedstawia osiem standw, w ktérych — zgodnie z teoriq flow — moze sie znalez¢

cztowiek podczas realizacji zadan. Najbardziej pozgdany z nich jest oczywiscie stan umieszczony
w prawym goérnym rogu.

Duza

Podniecenie

Kontrola

Trudnosé

Zrelaksowanie

Mata

Mate Umiejetnosci Duze

Warto zauwazy¢, ze flow jest modelem o wybitnie personalnym charakterze. Zadanie,
ktdre jedna osobe wprowadzi w stan flow, inng moze przyprawia¢ o nude badz napawac
lekiem. Z tego tez powodu model ten w niektérych kontekstach dobrze si¢ sprawdza,
a w innych wydaje sie¢ mniej uzyteczny.

Teoria flow jest bardzo czesto stosowana na przyklad przy projektowaniu gier. W do-
brze zaprojektowanej grze zasada jest, ze trudnos¢, przed ktdrg staje gracz, sukcesywnie
roénie. Dzieki dodatkowym mechanizmom osoby, ktére wolniej nabywaja umiejetnosci,
moga wolniej zwigksza¢ trudnos¢ zadania, a te, ktore sg bieglejsze, moga szybciej prze-

' http://www.wired.com/wired/archive/4.09/czik_pr.html (dostep 7.07.2015).
'7 Na podstawie: http://en.wikipedia.org/wiki/Flow_(psychology) (dostep 7.07.2015).

64 © Copyright for the Polish edition by Wolters Kluwer SA, 2016



skoczy¢ na wyzszy poziom. Dobrze skonstruowana gra utrzymuje duzy odsetek graczy
w permanentnym stanie flow — wszystkie trzy warunki, o ktorych byta mowa powyzej, sa
w doskonaly sposdb spelnione.

Dobre dopasowanie produktu, jakim jest gra, do modelu flow jest mozliwe w zasadzie
tylko dlatego, ze produkt ten jest indywidualnie uzywany — poprzez personalizacje¢ gry
(jej biezace dopasowywanie do profilu gracza) kazdy moze odnalez¢ w nim swoje wlasne
flow. Jest to trudniej osiggalne w wypadku aktywnosci, ktére angazuja wiele osob, takich
jak szkolenie warsztatowe, seminarium czy wyklad.

LBC a flow

Przy budowaniu flow procesu edukacyjnego wazna jest Swiadomos¢ bogactwa elemen-
tow rozwojowych reprezentowanych przez talie kart. Swiadomos¢ ta moze projektantowi
procesu poméc w odpowiednim zaplanowaniu aktywnosci rozwijajacych okreslone kom-
petencje.

Warto na przyklad si¢ zastanowi¢, czy w procesie nie nalezy uja¢ indywidualnie realizo-
wanych aktywnosci rozwojowych, dobierajac ich trudnos¢ tak, aby spelniaty warunki flow.

Najwazniejsze formy | Artykul, Audiobook, Rzeczywisto$¢ rozszerzona, Ksigzka, E-book,
rozwojowe (karty Blog, Lista kontrolna, Mapa odkrywcéw, E-szkolenie, E-mail, Wyjas-
LBC) pozwalajace na | nienie, Eksponat, Informacja zwrotna, Gra, Zadanie wdrozeniowe,
indywidualng prace | Spoleczne dziennikarstwo, Wsparcie stanowiskowe, Pigutka wiedzy,
Film, Mapa myséli, Metafora, Multimedia, Biuletyn, Cwiczenie, Pod-
cast, Powtarzanie

Warto zastanowi¢ si¢ rowniez, jak w procesie wykorzysta¢ aktywnosci zespolowe, tak
by jak najwiecej oséb wchodzacych w sklad zespotu mogto osiggna¢ stan duzego zaanga-
Zowania.

Najwazniejsze formy | Audiokonferencja, Blog, Konferencja, Chat, Spolecznoé¢ praktykéow,
rozwojowe (karty Dyskusja, Demonstracja, Gra, Komunikator, Zadanie wdrozeniowe,
LBC) przeznaczone Spoteczne dziennikarstwo, Wyktad, Mikroblog, Cwiczenie, Partner-
do pracy zespolowej | skie uczenie sie, Prezentacja

Im bardziej masowe i pasywne formy pracy z osobami szkolonymi bedziemy stosowaé
(np. wyktad, konferencja), tym mniejsza szanse na osiggniecie stanu flow bedg mieli ich
uczestnicy.

Warto zauwazy¢, ze niektore elementy pojawiajace sie w zbiorze kart pozwalajg na pra-
ce zaréwno indywidualna, jak i zespotowg (np. blog, ktéry mozna samodzielnie pisa¢ lub
czyta¢ w wigkszej grupie, albo zadanie wdrozeniowe, ktdre mozna realizowa¢ samodziel-
nie lub pracowa¢ nad nim w zespole, mozna je tez samodzielnie tworzy¢). Zatem kazda
karta w talii LBC powinna otwiera¢ w umysle projektanta rdzne $ciezki myslenia. Dany
element rozwoju lub edukacji da si¢ wykorzysta¢ na wiele sposobéw — mozna uczniowi
wskaza¢ artykut do przeczytania, ale tez mozna poprosi¢ o jego napisanie, listy kontrolnej
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mozna uzy¢, ale mozna ja tez w ramach procesu rozwojowego stworzy¢, mozna poleci¢
skorzystanie z wyszukiwarki internetowej, aby dotrze¢ do jakich$ faktow, ale mozna row-
niez poprosi¢ osobe szkolong o opracowanie i zweryfikowanie stéw kluczowych, ktore
trzeba do wyszukiwarki wpisa¢, aby dosta¢ najlepsze wyniki internetowych badan. Pa-
trzac na karte, odpowiedzmy sobie zawsze na nastepujace pytania:

o Jak element opisany karta moge wykorzysta¢ do biernej nauki danej osoby lub grupy
docelowej (nauczana osoba w roli odbiorcy)?

+ Jak element opisany kartg moge wykorzysta¢ do czynnej nauki danej osoby lub grupy
docelowej (nauczana osoba w roli twércy)?

 Jak zastosowac element opisany kartg do nauczania indywidualnego?

o Jak zaangazowa¢ w prace nad elementem opisanym kartg zespdt osob?

Przykladowo, pomyslmy o filmie jako elemencie rozwojowym.

Nauczanie bierne Nauczanie czynne

Samodzielne oglqdanie filmu Samodzielne nakrecanie komérkg

(historycznego, przyrodniczego) filmiku o zwierzetach zyjqcych
w trawie na pobliskiej tqce

Sam
Samodzielne zapoznanie sie z filmem o ) )
instruktazowym na YouTube lub Samodzielnie nakrecenie wywiadu
w rtEmeets z liderem sprzedazy
. .. . Realizacja krétkiego filmu
W zespole Oglgdniecie filmu w klasie i poddanie fabularnego w zespole z podziatem

go dyskusji
na role

Oczywiscie liczba mozliwosci zalezy od kontekstu (grupy docelowej, celu rozwojowe-
go, mozliwosci technicznych itd.). Popatrzmy jednak, jak wokoét myslenia o wykorzysta-
niu filmu w tych czterech przestrzeniach tworzy si¢ konstelacja kart, ktére moga wydatnie
wesprze¢ proces uczenia sie.

Dziewie¢ dzialan dydaktycznych wedlug Roberta
Gagnégo'®

Przypomnienie

Robert Gagné byt amerykanskim psychologiem zajmujgcym sie teoriq i praktykq uczenia sie. Pod-
stawq jego teorii byty dziatania zwigzane z realizacjq szkolen dla pilotéw wojskowych podczas dru-

'8 Na podstawie: http://www.slideshare.net/CPappasOnline/robert-gagnes-instruction-design-model-the-nine
-events-of-instructions (dostep 7.07.2015).
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giej wojny $wiatowej. W swoich pracach starat sie skodyfikowaé co$, co nazywat ,prawidtowym

szkoleniem”. W ramach tej kodyfikacji powstato kilka teorii. Jednq z nich jest dziewie¢ dziatan

dydaktycznych, bedgcych wizjg doskonatego procesu dydaktycznego.

Dziewie¢ dziatan dydaktycznych to ciqg zdarzen nakierowanych na ucznia (osobe szkolong), kté-

rych sekwencja, wedtug Gagnégo, powinna wygenerowa¢ najlepszy mozliwy rezultat. Dziatania

te to:

1. Przyciggniecie uwagi — uruchomienie jakiego$ czynnika stymulujqcego, ktéry zapewni skupie-
nie sie na dalszych dziataniach rozwojowych.

2. Poinformowanie ucznia o celach — zakomunikowanie, dokqd zmierza dziatanie rozwojowe
i czym sie zakonczy, sformutowanie oczekiwan, okreslenie, co osoba szkolona bedzie potrafita
zrobi¢ po zakonczeniu szkolenia, i zachecenie do udziatu w zdarzeniu rozwojowym.

3. Przywotanie wczesniej zdobytej wiedzy — osadzenie nowej wiedzy lub umiejetnosci w kon-
tekscie przyswojonych wcze$niej kompetenciji oraz nawiqzanie do doswiadczen edukowanej
osoby.

4. Prezentacja nowego materiatu — transfer wiedzy lub umiejetnosci, omoéwienie tresci oraz za-
prezentowanie zwiqzkow przyczynowo-skutkowych i powigzan miedzy elementami bedgcymi
przedmiotem dziatania rozwojowego.

5. Udzielenie wskazéwek utatwiajgcych przyswojenie wiedzy — demonstracja modelowego za-
chowania i pokazanie przyktadéw, wsparcie w zakresie transferu wiedzy z pamieci krétkoter-
minowej do dtugoterminowej, prezentacja analiz przypadkoéw, zastosowanie technik mnemo-
technicznych.

6. Zacheta do zastosowania zdobytej wiedzy w praktyce — potwierdzenie dobrego zrozumienia
przekazu przez osoby szkolone, stymulowanie ¢éwiczen majqcych na celu doskonalenie naby-
wanej kompetencji.

7. Dostarczenie informaciji zwrotnych — doskonalenie kompetencji oparte na informacji zwrotnej,
dziatania koryguijqce i wspierajgce coraz lepsze uzycie zdobytej wiedzy w praktyce.

8. Zadanie praktyczne na ocene — test korhcowy, postawienie osoby szkolonej przed symulowa-
nym wyzwaniem i ocena poradzenia sobie z nim, oceniajqca informacja zwrotna okreslajqca
rezultaty dziatania rozwojowego.

9. Utrwalenie zdobytej wiedzy oraz odniesienie do nowych sytuacji — zachecenie do doskonale-
nia umiejetnosci w realnych sytuacjach oparte na refleksji i informacji zwrotnej, doskonalenie
kompetencji przez powtarzanie, wnioskowanie i generalizacje.

LBC a dziewig¢ dzialan dydaktycznych

Osoby stosujace w projektowaniu proceséw rozwojowych podejscie zaproponowane
przez Roberta Gagnégo z powodzeniem mogg inspirowac sie¢ w tym dziataniu kartami.
Whprawdzie metoda LBC znacznie odbiega od dziewigciu dzialan Gagnégo, jednak istnie-
je miedzy nimi do$¢ mocna korelacja. Te punkty styku to:

dzialanie 1 skorelowane z 2 poziomem metody LBC (czyli ksztaltowaniem $wiadomo-
$ci rozwijanej osoby w zakresie potrzeby rozwojowej i jej zaangazowania w proces),
dzialanie 4, 5 i 6 skorelowane z 3, 4 i 5 poziomem metody LBC (czyli budowaniem
kompetencji w zakresie wiedzy, umiejetnosci i postaw),

dzialanie 7 i 9 skorelowane z 6 poziomem metody LBC (czyli wsparciem we wdrozeniu
nowo nabytych kompetencji),

dzialanie 8 skorelowane z 7 poziomem metody LBC (czyli pomiarem rezultatow dzia-
tania rozwojowego).

Oto propozycje kart, na ktore powinno si¢ zwrdcic szczegdlng uwage przy projektowa-

niu procesu rozwojowego na podstawie dziewieciu dzialan dydaktycznych.
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Dzialanie

Karty LBC

Przyciagniecie uwagi

Mapa odkrywcéw, Eksponat, Gra, Film, Metafora, Quiz,
Symulacja, Historia, Infografika

Poinformowanie o celach

E-mail, Dyskusja

Przywotanie wczeéniej
zdobytej wiedzy

Streszczenie, E-szkolenie, Lista kontrolna, Dyskusja, Facy-
litacja, Mapa mysli

Prezentacja nowego mate-
rialu

E-szkolenie, Gra, Hipermedia, Pigutka wiedzy, Wyklad,
Film, Mapa mysli, Otwarte tresci, Podcast, Prezentacja, Se-
minarium, Symulacja, Wideokonferencja, Wideo na zycze-
nie, Wizualizacja, Warsztaty, Webinarium, Wiki, Analiza
przypadku, Warsztaty on-line

Udzielenie wskazdéwek
ulatwiajacych przyswojenie
wiedzy

Demonstracja, Wyjasnienie, Eksponat, Metoda cienia,
Wizualizacja, Tablica, Obserwacja, Tutoring

Zacheta do zastosowania
zdobytej wiedzy w praktyce

Zadanie wdrozeniowe, Mentoring, Cwiczenie, Powtarza-
nie, Odgrywanie roli, Ucz nauczyciela, Coaching, Ekspery-
mentowanie, Tutoring

Dostarczenie informacji
zwrotnych

Informacja zwrotna, Dyskusja, Mentoring, Partnerskie
uczenie sie

Zadanie praktyczne na
ocene

Ocena, Ocena 360 stopni, II poziom Kirkpatricka, Odgry-
wanie roli, Zadanie zespotowe, Test, Analiza przypadku

Utrwalenie zdobytej wie-
dzy oraz odniesienie do
nowych sytuacji

Zadanie wdrozeniowe, Wsparcie stanowiskowe, Cwicze-
nie, Partnerskie uczenie si¢, Powtarzanie, Refleksja

To oczywiscie tylko przyklady kart i opisanych przez nie form rozwojowych majacych
uniwersalne znaczenie dla kazdego z dziatan. Warto jednak zawsze patrze¢ na calg tali¢
kart LBC ze $wiadomoscig kontekstu edukacyjnego oraz roli, jaka odgrywa kazde z dzie-
wieciu dziatan dydaktycznych. Dzigki temu znacznie lepiej skomponujemy elementy pro-
cesu rozwojowego i osiggniemy zakladane cele.

Facylitacja i prozniactwo spoleczne

Przypomnienie

Facylitacja i prozniactwo spoteczne to dwa pojecia z zakresu psychologii spotecznej. Oba dotyczq
wplywu grupy na nasze dziatania.

Zjawisko facylitacji spotecznej opisat kilkadziesigt lat temu amerykanski naukowiec Robert Za-
jonc. Podczas swoich badan zaobserwowat, ze wykonywanie pewnych dobrze opanowanych
czynnosci wychodzi nam lepiej w grupie niz w samotnosci. Z tego tez powodu na przyktad spor-
towcy osiqgaijq lepsze rezultaty na stadionach, a ¢wiczqcy w sitowni zyskujq dodatkowe bodzce
do wysitku, widzgc w swoim otoczeniu inne ¢wiczgce osoby. Nawiasem méwigc, to samo mozna
zaobserwowac w $wiecie zwierzqt.
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Z drugiej jednak strony czynnosci stabo opanowane w towarzystwie innych osob sq realizowane
gorzej niz w samotnosci. Dodatkowe stymulanty hamujq bowiem nasze nie do korca wyuczone
zachowania. Zjawisko to zostato nazwane interferencjq spoteczng, a potocznie jest wyrazone tak
zwanym prawem Murphy‘ego (,Jak co$ ma sie nie uda¢, to na pewno sie nie uda”).

Z perspektywy wykonywania prac w grupie bqdz zespole istotne jest réwniez pojecie prozniactwa
spotecznego. Méwi sie o nim wtedy, gdy wysitek wktadany przez jednostke w realizowanie da-
nego zadania jest mniejszy, gdy to zadanie jest wykonywane w grupie, niz gdy jest realizowane
samodzielnie.

LBC a facylitacja i prézniactwo spoteczne

Odpowiednie zaprojektowanie procesu rozwojowego moze przeciwdziata¢ negatywnym
stronom facylitacji i prézniactwa spotecznego oraz podkresla¢ ich zalety. Przykladowo,
mozna tak zaprojektowac proces, by osoba szkolona miala wystarczajaco duzo czasu na
samodzielne prze¢wiczenie umiejetnosci do momentu, w ktérym jej zaprezentowanie na
forum moze dodatkowo wzmocni¢ rezultaty dziatania. Mozna réwniez uruchomi¢ me-
chanizmy kontrolne badajace indywidualne wyniki oséb wchodzacych w skfad zespotu
(zamiast wylacznie wynikéw zespolowych), aby przeciwdziala¢ prézniactwu spotecz-
nemu.

Na rewersie kazdej karty (przykladowo ponizej pokazujemy karte Mapa mysli) jest
informacja dotyczaca naturalnej mozliwosci stosowania poszczegdlnych form rozwojo-
wych w samodzielnym uczeniu si¢ (parametr ,samemu”) oraz uczeniu si¢ w grupie badz
zespole (parametr ,,z innymi”). Warto mie¢ ten parametr na uwadze, myslac o znalezieniu
optymalnej formy procesu rozwojowego w odniesieniu do facylitacji i prézniactwa spo-
tecznego.

Analiza
n Swiadomos¢

Wiedza @
Mind'maR . Umiejetnosci
Mapa mysli Postawy
Wdrozenie @
Pomiar
samemu synchronicznie formalnie

zinnymi © asynchronicznie nieformalnie

EDUKATOR
Trud produkcyjny
Czas wytworzenia ..

PROCES

Moc rozwojowa ' ’ ’ ’ ’ ’

UCZACY SIE

Sita angazowania " ’ ’ ’

Trudnos$¢ w uzyciu
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Piramida Dale’a

Przypomnienie

Edgar Dale byt profesorem Ohio State University. W 1946 roku stworzyt schemat nazwany pozniej
piramidg Dale’a, obrazujgcy rézne sposoby doswiadczania i przyswajania komunikatéow. Piramida
ta doczekata sie wielu réznych interpretacji, miedzy innymi w nieuprawniony naukowo, czysto
intuicyjny sposdb zostata obudowana parametrami liczbowymi.

Jednym z klasycznych sposobéw prezentowania piramidy Dale’a jest nastepujqcy schemat:

Czytanie

Prezentacja audiowizualna

Demonstracja

Dyskusja w grupie

75% Nauka poprzez praktyke

90% Nauczanie innych

Schemat pokazuje pewnq prostq prawidtowos¢: im bardziej angazujqca jest forma przekazu
informacji, tym wiecej tych informacji zapamietujemy. Poniewaz intuicyjnie teza ta wydaje sie
stuszna, uznajemy ten schemat (w szczegdlnosci — proporcje wyrazone liczbami) za prawdzi-
wy. Tymczasem Dale nie przeprowadzit zadnych badan, ktére potwierdzatyby liczby umieszczone
w piramidzie. Warto podkresli¢, ze oryginalny schemat nie zawierat zadnych wartosci liczbowych.

LBC a piramida Dalea

Abstrahujac od liczb, mozna przyjaé, ze zalozenia wyrazone przez piramide Dalea sa
stuszne. Fenomen zmian w sposobach uczenia ludzi, z ktérym mamy do czynienia w cia-
gu ostatnich kilkunastu lat (formy aktywne, learning by doing, project-based learning itp.),
jest empirycznym potwierdzeniem tej obserwacji.

Talia Learning Battle Cards bardzo dobrze wkomponowuje si¢ w piramide Dale’a.
Kazda forma rozwojowa opisana przez pojedyncza karte moze by¢ wpisana w piramide
- moze trafi¢ na odpowiedni jej poziom. Popatrzmy, jak ulokowane sa poszczegélne karty
w ramowej koncepcji zarysowanej przez Dale’a.
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Poziom na Karty LBC (formy rozwojowe) Kategoria

piramidzie
Dale’a

Przekaz Artykul, Audiobook, Audiokonferencja, Ksiazka, E-book, Blog, Formy

werbalny Konferencja, Lista kontrolna, E-mail, Wyjasnienie, Komunikator, | pasywne
Wsparcie stanowiskowe, Wyklad, Mikroblog, Biuletyn, Podcast,
Wyszukiwarka, Historia, Streszczenie, SMS, Wideokonferencja,
Konferencja internetowa, Webinarium, Drugi obieg tresci, Wirtu-
alny agent

Przekaz Animacja, Demonstracja, Mapa odkrywcéw, E-szkolenie, Wyja-

wizualny $nienie, Eksponat, Wyklad, Film, Multimedia, Mapa mysli, Meta-

fora, Podcast, Prezentacja, Metoda cienia, Historia, Wideo na za-
danie, Konferencja internetowa, Webinarium, Drugi obieg tresci,
Historia multimedialna, Infografika

Uczestnic- | Rzeczywisto$¢ rozszerzona, Audiokonferencja, Blog, Konferencja, | Formy
two Chat, Spolecznos¢ praktykow, Dyskusja, E-szkolenie, Informacja | aktywne

zwrotna, Spoleczne dziennikarstwo, Mentoring, Cwiczenie,
Powtarzanie, Refleksja, Seminarium, Historia, Streszczenie, Ucz
nauczyciela, Forum dyskusyjne, Wycieczka, Wirtualny $wiat,
Warsztaty, Wiki, Poszukiwanie skarbow, Analiza przypadku,
Coaching, Opiekowanie si¢ tre$cig, Eksperymentowanie, Obser-
wacja, Notowanie, Szkicowanie, Tutoring, Zeszyt ¢wiczen, Warsz-
taty on-line

Wykonywa- | Gra, Zadanie wdrozeniowe, Cwiczenie, Odgrywanie roli, Symula-
nie zadania | cja, Zadanie zespolowe, Coaching, Eksperymentowanie, Rotacja

stanowisk, Uczenie projektowe

Czytajac powyzsza tabele, warto zauwazy¢, ze wiele form rozwojowych powtarza sie

na kilku poziomach. Jest to wynikiem ich odpowiedniego zréznicowania na etapie pro-
jektowania. Forma rozwojowa moze trafi¢ na rézne poziomy tabeli (wygenerowac rézne
rezultaty) w zaleznosci od:

1)

2)

3)

sposobu jej wykorzystania — przyktadowo, blog mozna wykorzysta¢ zaréwno jako
mechanizm przekazywania wiedzy uczestnikom procesu rozwojowego (np. mozna im
poleci¢ zapoznanie si¢ z tresciami publikowanymi na jakimg blogu - wtedy bedzie
to forma pasywna obejmujaca przekaz werbalny), jak i mechanizm opisywania wlas-
nych przemyslen przez uczestnikéw procesu (np. mozna im zada¢ prowadzenie bloga
- wtedy bedzie to forma aktywna obejmujaca uczestnictwo),

formy, jaka przyjmie - przykladowo, opisanie jakiej$ historii bedzie pasywng forma
przekazu werbalnego, jej pokazanie w formie komiksu lub pictorialu bedzie pasywna
formg przekazu wizualnego, a przekazanie tej samej historii w sposéb, ktory pozwoli
ja uczestnikom szkolenia przezy¢ (np. przez odegranie rdl), bedzie forma aktywna,
tego, kto bedzie odpowiedzialny za jej realizacje — przykladowo, przedstawienie stresz-
czenia jakiego$ materiatu (lub czesci szkolenia) przez trenera stanie si¢ pasywna forma
przekazu werbalnego (lub wizualnego), ale juz przedstawienie tego samego streszcze-
nia przez osobe szkolong stanie si¢ dla niej (cho¢ juz nie dla innych uczestnikéw szko-
lenia, ktorzy jej tylko wystuchaja) angazujaca forma aktywna.
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Raz jeszcze nalezy podkresli¢, ze odnalezienie konkretnej karty na poziomie, ktory
jest uwazany za mniej efektywny pod wzgledem zapamigtywania, nie dyskwalifikuje ani
w zaden sposdb nie uposledza obrazowanej przez nig formy rozwojowej. Teoretycznie
najlepiej byloby wykorzystywac najsilniejsze mechanizmy (formy, ktére pozostawiaja naj-
trwalszy §lad w naszej pamieci). Problem w tym, ze czesto trudno jest takie mechanizmy
wkomponowaé w proces rozwojowy z uwagi na jego uwarunkowania, na przyklad zbyt
niski budzet (opracowanie symulacji jest znacznie drozsze niz napisanie instrukeji ob-
stugi) albo napiety harmonogram (zaprojektowanie i przeprowadzenie odgrywania rol
w duzej grupie oséb szkolonych jest bardziej czasochlonne niz nakrecenie kilku filmikow
pokazujacych modelowe zachowania).

Projektant proceséw rozwojowych musi jednak zna¢ calg palete form mozliwych do
wykorzystania i stosowac te, ktére w danym kontekscie sg najlepsze.

Brain rules

Przypomnienie

W ostatnich latach jedng z wazniejszych ksigzek dotyczqcych sposobu, w jaki uczq sie ludzie,
byta publikacja Johna Mediny Brain Rules. Autor opisuje dwanascie regut dotyczqcych funkcjo-
nowania naszego moézgu. Pozwolity nam one stac¢ sie tym, kim jestesmy, a duza ich cze$¢ wptywa
réwniez na sposob, w jaki sie rozwijamy.

Oto te reguty:

1. Exercise — aktywnos$¢ fizyczna poprawia nasze zdolno$ci poznawcze. Cztowiek potrzebuije ru-
chu, a mézg osob, ktére sq aktywne, dziata zdecydowanie lepiej.

2. Survival — sposéb, w jaki skonstruowany jest nasz mozg, pozwolit nam zdominowaé $wiat.
Mowa, pismo, symboliczne rozumowanie oraz umiejetnos¢ wspotpracy daty nam, ludziom,
ogromng przewage nad innymi stworzeniami.

3. Wiring — kazdy mozg jest inaczej uzwojony. Rézne obszary mézgu rozwijajq sie w odmienny
sposéb u réznych ludzi, a moézgi roznych ludzi przechowuijq te same informacje w innych miej-
scach.

4. Attention — nie zwracamy uwagi na nudne rzeczy. Mozg nie potrafi prowadzi¢ kilku dziatan na-
raz, zapomnijmy wiec o wielozadaniowosci. tatwiej nam dostrzec zaleznosci, niz zapamietaé
szczegoty. Emocje pomagajg mdzgowi sie uczyé, cho¢ nie jestesmy w stanie skupic sie dtuzej
niz przez dziesie¢ minut.

5. Short-term memory — aby pamietaé, trzeba powtarza¢. Mézg pracuje w cyklu czterech dzia-
tan: kodowanie informacji, jej sktadowanie, odtwarzanie i zapominanie. Informacje wptywa-
jace do mdzgu sq natychmiast dzielone na rézne fragmenty, ktére sq przesytane do réznych
rejonow kory mézgowe]j — zwiekszymy szanse zapamietania czegos, jesli odtworzymy $rodowi-
sko, w ktérym dana informacja byta wprowadzona do mozgu.

6. Long-term memory — aby powtarza¢, trzeba pamietaé. Wiekszos¢ wspomnien zamazuije sie
w mébzgu w ciggu kilku minut, jednak te, ktére przetrwajq ten okres, z czasem mogq sie
wzmacnia¢. Sposobem na wzmacnianie informacji zapisanej w pamieci dtugotrwatej jest
stopniowe jej wprowadzanie oraz powtarzanie w okreslonych interwatach.

7. Sleep — dobry sen poprawia zdolnosci umystowe. Potrzeba snu wynika z reakcji chemicznych
mdzgu, a popotudniowa drzemka jest naturalng potrzebq cztowieka. Brak snu ostabia uwage,
funkcje organizmu, pamie¢, negatywnie wptywa na nastroj, umiejetnos¢ rozumowania i zdol-
nosci fizyczne.

8. Stress — zestresowane mozgi uczq sie gorzej. Stres sprawia, ze moézg skupia sie wytqcznie na
krétkookresowych zadaniach, a chroniczny stres niszczy komorki mozgu (hipokampu), nega-
tywnie wptywajqc na zdolnosci uczenia sie i zapamietywania.

9. Sensory integration — stymuluj wiele zmystéw. Zmysty sq stworzone do tego, by z sobg wspét-
pracowa¢ (przyktadowo, widzenie wzmacnia styszenie), co oznacza, ze najlepiej sie uczymy,
stymulujgc wiele zmystéw w tym samym momencie. Budowa mézgu sprawia, ze zapach ma
niezwyklq site przywotywania wspomnien.

10. Vision — zmyst wzroku jest najwazniejszy. Zmyst wzroku absorbuje okoto 50% zasoboéw naszego
mdzgu — najlepiej uczymy sie i zapamietujemy poprzez obraz, a nie stowo méwione lub pisane.
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11. Gender — moézgi kobiet i mezczyzn sq rozne. Widaé wyrazne réznice w strukturze i biochemii
mdbzgow obu plci. Kobiety inaczej niz mezczyzni reagujq na stres — pamietajq emocije, podczas
gdy mezczyzni zapamietujq sens danego zdarzenia.

12. Exploration — z natury jestesmy odkrywcami. Dzieci sq modelowym przyktadem sposobu,
w jaki sie uczymy: nauka nie polega na pasywnej reakcji na bodzce, lecz na aktywnym wcho-
dzeniu w interakcje z nimi poprzez obserwowanie, stawianie hipotez, eksperymentowanie
i wycigganie wnioskow.

LBC a brain rules

Jako projektanci procesu edukacyjnego nie mamy wielkiego wptywu na prace mézgu oséb
szkolonych. Oczywiscie mozemy w dzialaniach rozwojowych przewidzie¢ aktywnos¢ fi-
zyczng, ale w regule pierwszej nie chodzi o to, Zeby osoba szkolona ruszata sie podczas
lekeji, lecz by byta osobg aktywna — uprawiata jakis sport, chodzila na spacery, regularnie
jezdzila na rowerze itp. Bycie aktywnym, eliminowanie stresu, wysypianie si¢ — do tego
mozemy tylko namawiac¢ osoby uczestniczace w procesie rozwojowym.

Jednak projektujac proces edukacyjny, trzeba mie¢ na uwadze zasady pracy mozgu.
Oto tabela, ktéra odnosi si¢ do tych aspektéw pracy mdzgu, na ktére mozemy oddzia-

tywac.

Regula

Postulaty

Przykladowe karty
LBC

3 | Kazdy mozg
jest inaczej
uzwojony

Daz do realizacji dziatan rozwojowych w jak naj-
mniejszych grupach; stosuj mechanizmy, ktére
pozwalajg na indywidualizacj¢ procesu rozwo-
jowego (np. e-szkolenia lub inne rozwigzania
techniczne, ktore dopasuja swoj poziom i zakres
do indywidualnych preferencji i oczekiwan oséb
szkolonych)

Szkolenie e-learnin-
gowe, Hipermedia

4 | Nie zwra-
camy uwagi
na nudne
rzeczy

Osadzaj nowe informacje w kontekscie znanych

i przyswojonych wczesniej; rozbudzaj zaintereso-
wanie poprzez niecodzienne skojarzenia; oddziatuj
na emocje; nim wejdziesz w detale, pokaz znacze-
nie danego komunikatu dla jego odbiorcy; skupiaj
przekaz edukacyjny na jednej rzeczy w jednym
momencie; dziel dzialania edukacyjne na krétkie,
maksymalnie dziesieciominutowe sekcje; szukaj
czego$, co pobudzi emocje, ktére wzmocnig zaan-
gazowanie i zainteresowanie odbiorcow

Wizualizacja, Film,
Pigutka wiedzy,
Wyjasnienie, Gra,
Metafora, Refleksja,
Historia, Wideo na
zadanie, Wirtualny
Swiat

5 | Aby pamie-
ta¢, trzeba
powtarzac

Staraj si¢ umozliwi¢ kodowanie informacji w mo-
zgach szkolonych 0s6b w sposoéb jak najbardziej
wielowatkowy i odnoszacy sie do wielu aspektow
(perspektyw patrzenia na dane zjawisko, zmystéw
zaangazowanych w jego postrzeganie itp.)

Powtarzanie, Me-
tafora, Notowanie,
Cwiczenie, Odgry-
wanie roli, Ucz na-
uczyciela

6 | Aby powta-
rzaé, trzeba
pamietac

Pamietaj o krzywej zapominania - chcac sprawic,
by uczen zapamietal dana informacje, spraw, by ja
kilka razy powtorzyl; jej ciagte pamietanie wyma-
ga kolejnych, coraz rzadszych powtérek

Powtarzanie, Noto-
wanie, Cwiczenie,
Ucz nauczyciela
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9 | Stymulyj Stosuj podejécie multimedialne — uczymy sie Historie multime-
wiele zmy- lepiej, wykorzystujac w tym samym momencie dialne, Gra, Multi-
stow (a nie jedne po drugich) stowa i obrazy, i wtedy media, Odgrywanie

gdy obrazy i stowa s blisko siebie na ekranie roli, Szkicowanie,

(a nie w oddaleniu od siebie); skracaj przekaz Wycieczka, Wideo

- uczymy sie lepiej, kiedy skupiamy uwage na na zadanie, Wirtual-
najwazniejszych rzeczach (zamiast przyswajania | ny $wiat

masy informacji); stosuj narracje do animacji

- uczymy sie lepiej, stuchajac wyjasnienia do ani-

macji badz filmu (a nie czytajac go z ekranu)

10 | Zmyst wzro- | Stosuj obrazy — zwracamy szczegolna uwage Wizualizacja, Film,
ku jest naj- | na kolor, orientacje obiektéw, ich rozmiar oraz Mapa mysli, Ani-
wazniejszy obiekty w ruchu; stosuj animacje komputerowe; | macja, Infografika,

przekazuj tresci poprzez obrazy (emocje!) i wy- Wirtualny $wiat
kresy (bardziej zrozumiate zalezno$ci!); zmien

prezentacje PowerPoint na takie, ktére mowig

jezykiem emocji przekazywanym poprzez obrazy

12 | Z natury Pozwalaj odkrywac - stosuj mechanizmy rozwo- | Eksperymentowa-
jestesmy od- | jowe, ktore zaspokajajg nasze naturalne potrzeby | nie, Mapa odkryw-
krywcami samodzielnego odkrywania zaleznosci, uczenia cow, Eksponat, Gra,

sie na btedach, dochodzenia do wlasnych kon- Infografika, Uczenie

kluzji projektowe, Reflek-
sja, Odgrywanie roli,
Zadanie zespotowe,
Wycieczka, Wirtual-
ny $wiat, Poszukiwa-
nie skarbow

W ostatniej kolumnie tabeli przedstawiono tylko przyktady kart, ktére moga stymulo-
wac uczenie zgodnie z poszczegolnymi regutami. Warto za kazdym razem inspirowac sig
calg ich talig, szukajac drég realizacji doskonatego procesu rozwojowego.

Model ADDIE

Przypomnienie'®

ADDIE to usystematyzowany model opisujgcy w pieciu krokach projektowanie procesu edukacyj-
nego lub rozwojowego. Krokami tymi sq:

1. Analysis (analiza). Na tym etapie okresla sie wyzwania rozwojowe i wyznacza cele, rozwaza sie

réwniez wszystkie uwarunkowania projektowe: potrzeby i specyfike grupy docelowej, $rodo-
wisko rozwojowe, bariery wejscia — czynniki, ktére mogqg by¢ przeszkodg w realizacji procesu
rozwojowego, dostepnq infrastrukture, harmonogram oraz budzet.

. Design (projektowanie). Na tym etapie uszczegdtawia sie cele oraz rozbija je na drobniejsze,

spisuje sie (w postaci ustrukturalizowanych szkicow, mapy mysli, notatek, specyfikaciji itp.)
szczegbétowe wytyczne dotyczqce formy projektowanego procesu oraz wszystkich wykorzysty-
wanych w nim materiatéw i rozwiqzan.

. Development (opracowanie). Na tym etapie, opierajgc sie na wytycznych z fazy projekto-

wania, przygotowuje sie wszystkie zasoby niezbedne do realizacji procesu, np. dokonuje sie
transferu wiedzy do nauczycieli, opracowuje tresci, ktére bedq wykorzystywane podczas pro-
cesu, wytwarza materiaty (tradycyjne, elektroniczne), buduje niezbednq infrastrukture.

¥ Na podstawie: Walter Dick, Lou Carey, The Systematic Design of Instruction, Harper Collins, New York 1996.
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4. Implementation (wdrozenie). Na tym etapie plan (opracowany w fazie projektowania) jest
wdrazany w zycie (dzieki zasobom przygotowanym na etapie opracowania).

5. Evaluation (ocena). Na tym etapie ocenia sie proces, a ocena ta moze mie¢ postac ksztattu-
jacq lub sumujgcg. Ocena ksztattujgca (formative assessment) jest prowadzona na kazdym
z poprzednich etapéw procesu poprzez réznego rodzaju uzgodnione mechanizmy, narzedzia,
normy i procedury. Ocena sumujqca (summative assessment) jest realizowana po urucho-
mieniu procesu przez jego beneficjentéw poprzez mechanizmy testowania nabywanych umie-
jetnosci oraz informacje zwrotng. Obie metody oceny powinny by¢ podstawg ewentualnych
modyfikacji zaprojektowanego procesu.

LBC a model ADDIE

Celem pracy edukatora (projektanta proceséw rozwojowych) na drugim etapie w modelu
ADDIE jest wymyslenie i opisanie optymalnego procesu edukacyjnego lub rozwojowego.
LBC moze pomdc w obu tych zadaniach.

Zaprojektowanie optymalnego procesu wymaga wiedzy dotyczacej mozliwie pelnej
palety dostepnych metod. Wymaga rowniez pamigtania o nich w trakcie prac nad ksztal-
tem procesu oraz §$wiadomosci ich specyfiki. Jest to trudne — metod jest wiele, kazda moze
by¢ stosowana na wiele réznych sposobow i w réznych kontekstach.

LBC pozwala usystematyzowa¢ myslenie na dwdch poziomach. Po pierwsze, daje upo-
rzagdkowany model siedmiu warstw skupiajacy uwage edukatora na siedmiu kluczowych
zagadnieniach procesu rozwojowego. Po drugie, daje edukatorowi talie kart pozwalajaca
na fatwe przyporzadkowanie réznych form edukacyjnych do poszczegolnych warstw oraz
rozwazenie sensu ich zastosowania.

Warto zauwazy¢, ze model ADDIE w kilku elementach pokrywa sie z metoda LBC.
Etap analizy wystepuje w obu modelach i w obu znaczy to samo. W obu modelach podob-
nie jest rozumiana ocena efektéw. Inne znaczenie ma natomiast etap wdrozenia — w mo-
delu ADDIE etap ten ma charakter projektowy, a w metodzie LBC jest to proces, ktéry
prowadzi do transferu wiedzy lub umiejetnosci do praktyki zawodowej (w edukacji szkol-
nej zas jest to trwale pozyskanie wiedzy albo umiejetnosci przez studenta lub ucznia).

Oto poréwnanie obu modeli.

Model LBC Model ADDIE
Analiza B Anolizo
P?st.GWy B -_ Projektowanie
i Swiadomosc
Wiedza

Brak odniesienia
do tych elementow
modelu ADDIE
Wdrosenie Wdrozenie w modelu LBC

Umiejetnosci Opracowanie

Wsparcie

oty mmmm)  Ocena
efektow
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LBC jako inspiracja dla wybranych etapéw modelu ADDIE

Talia kart LBC moze wydatnie wesprze¢ edukatora w projektowaniu procesu rozwojowe-
go zgodnie z modelem ADDIE. Etap analizy, etap projektowania i etap oceny s3 bowiem
uwzglednione w metodzie LBC - odpowiednio wybrane karty moga pomaoc siggnac do

optymalnych form oraz skutecznie je zaimplementowac.

Aby znalez¢ formy zalecane na etapie analizy, projektowania oraz oceny (w rozumie-
niu modelu ADDIE), nalezy przeczytac to, co znajduje si¢ w prawym gérnym rogu rewer-

su kart.

Oto schemat doboru kart.

©

samemu synchronicznie @

EDUKATOR
Trud produkcyjny
Czas wytworzenia .

PROCES

Moc rozwojowa

UCZACY SIE
Sita angazowania

Trudnos$¢ w uzyciu

Analiza

Swiadomos¢

Wiedza

Discussion Umiejetnosci
Dyskusja

Postawy
Wdrozenie

Pomiar

formalnie

zinnymi @ asynchronicznie @ nieformalnie @

1/

Szukajgc metod analizy potrzeb,
szukaj kart oznaczonych w tym
miejscu fioletowq kropkqg

S

Szukajgc metod edukacji i rozwoju
potrzebnych na etapie
projektowania wedtug modelu
ADDIE, szukaj kart oznaczonych
kropkami na wszystkich pozostatych
polach

Szukajgc metod pomiaru rezultatow,
szukaj kart oznaczonych w tym
miejscu fioletowq kropkg

Cykl Kolba*

Przypomnienie

Cykl Kolba jest metodq uczenia przez do$wiadczenie. Metoda ta zaktada postawienie osoby
szkolonej w jakiej$ sytuacii, z ktorq szkolony musi sobie poradzi¢ na podstawie wtasnych do-
$wiadczen i w duzym stopniu samodzielnie. Warto zauwazy¢, ze w wypadku oséb dorostych ucze-
nie przez doswiadczenie (lub uczenie w odniesieniu do dotychczasowych do$wiadczen) przynosi
znacznie lepsze rezultaty niz uczenie poprzez wykorzystanie biernych mechanizmoéw (takich jak

wyktad).

Forma ta doskonale sie sprawdza przy szkoleniu z zakresu nowych umiejetnosci — gtéwnie umie-
jetnosci interpersonalnych. Celem jest oczywiscie lepsze przyswojenie danej kompetenciji poprzez

doskonalsze jej zrozumienie dzieki praktycznemu, ,do$wiadczalnemu” ujeciu procesu.
W metodzie opracowanej przez Davida Kolba wyréznia sie cztery etapy uczenia:

20 http://cjlt.csj.ualberta.ca/index.php/cjlt/article/view/496/227 (dostep 7.07.2015).
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e Etap | — konkretne do$wiadczenie (concrete experience — CE). Na tym etapie uczestnicy pro-
cesu dos$wiadczajq jakich$ sytuaciji bqdz zdarzen, starajqc sie jednoczesnie obserwowac siebie
w tym doswiadczeniu. Mozliwe jest tez przywotanie jakiego$ do$wiadczenia osoby szkolonej
z przesztosci.

e Etap Il — refleksyjna obserwacja (reflective observation — RO). Podczas etapu drugiego osoby
szkolone uswiadamiajq sobie mechanizmy, ktére kierujq zachowaniami, dzielqg sie z innymi
swoimi wnioskami oraz omawiajq wtasne opinie oparte na przezytym doswiadczeniu. Podczas
moderowanej dyskusji trener powinien stymulowa¢ samodzielne dochodzenie do wnioskéw
poprzez odpowiednie dziatania o charakterze facylitacyjnym.

e Etap lll — generalizacja (abstract conceptualization — AC). Opierajqc sie na do$wiadczeniu
i autorefleksji, osoba szkolona przy wsparciu trenera konfrontuje swe wnioski z teoriq. Podczas
podsumowania dyskusji trener nazywa wnioski i odnosi je do podwalin teoretycznych stano-
wigcych przedmiot procesu rozwojowego.

e Etap IV — aktywne eksperymentowanie (active experimenting — AE). Na tym etapie ¢wiczone
sq nabywane umiejetnosci stanowigce praktyczne zastosowanie przedstawionych w poprzed-
nim etapie teorii. Podczas ¢wiczen osoby szkolone eksperymentujq, a trener dokonuje odpo-
wiednich korekt zachowan. Eksperymenty podejmowane na tym etapie mogq jednocze$nie
by¢ pierwszym krokiem (do$wiadczenie) rozpoczynajgcym kolejny cykl dziatan rozwojowych
zgodnych z modelem Kolba.

Cykl Kolba odczuwanie

/ dostosowywanie réznicowanie \

(odczuwanie (odczuwanie
i dziatanie) i obserwacja)
CE/AE CE/RO

dziatanie obserwacja
zbiezno$é przyswajanie
(myslenie (obserwacja
i dziatanie) i myslenie)
AC/AE AC/RO

myslenie

Zrédto: http://ruspat.wordpress.com/tag/kolb-learning-styles/ (dostep 7.07.2015).
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W procesie uczenia sie mozna wyrézni¢ cztery podstawowe czynnosci?':

1) odczuwanie (feeling),

2) obserwacja (watching),

3) myslenie (thinking),

4) dziatanie (doing).

Kombinacja tych czterech czynnosci tworzy cztery rézne style uczenia sie:

1) dostosowywanie (accomodating), na ktére sktada sie para czynnosci — odczuwanie i dzia-
tanie,

2) roéznicowanie (diverging), na ktére sktada sie para czynnosci — odczuwanie i obserwacja,

3) przyswajanie (assimilating), na ktére sktada sie para czynnoséci — obserwacja i myslenie,

4) zbieznos¢ (converging), na ktére sktada sie para czynno$ci — myslenie i dziatanie.

Klasycznym podejsciem do realizacji procesu rozwojowego opartego na cyklu Kolba jest rozpo-
czecie od etapu |. Moment rozpoczecia procesu jest jednak bardzo uzalezniony od indywidual-
nych preferencji zwiqzanych ze stylami uczenia sie. W kazdym wypadku wazne jest jednak, aby
cykl zostat zamkniety (a wiec aby przynajmniej raz wszystkie jego etapy zostaty zrealizowane).

LBC jako inspiracja do realizacji szkolenia opartego na cyklu Kolba

W kazdym z etapow cyklu Kolba mozna zastosowac wiele elementéw wspierajacych roz-
woj — ich adekwatnos¢ jest silnie uzalezniona od celu rozwojowego, specyfiki grupy doce-
lowej, mozliwosci zastosowania poszczegolnych technik itp.

W wypadku jednokrotnego stosowania cyklu Kolba réznorodnos¢ elementéw nie jest
najwazniejsza — zgodnie z zasada upraszczania (KISS, brzytwa Ockhama) warto wtedy
stosowa¢ najprostsze mechanizmy, takie jak odgrywanie rol (etap I), refleksja (etap II),
seminarium z moderowang dyskusja (etap III) oraz ponowne odgrywanie rol (etap IV).
Jesli cykl Kolba jest powtarzany wielokrotnie, warto (zgodnie z modelem flow) wprowa-
dzi¢ nowe elementy, ktdre nie tylko przetamig powtarzalnos¢ zastosowanego schematu
szkoleniowego, ale rowniez zwieksza zaangazowanie jego uczestnikow.

Popatrzmy na ponizszy schemat i zwré¢my uwage na przykladowe elementy rozwojo-
we, ktére mozna zastosowa¢ w odniesieniu do poszczegdlnych stylow uczenia sie wediug
Kolba. Kilka z nich znajduje si¢ na dwéch lub nawet trzech polach - jest to uzaleznione od
sposobu wykorzystania danego elementu (przykladowo, czytanie bloga moze by¢ elemen-
tem stymulujgcym obserwacje, a jego pisanie — elementem stymulujagcym dzialanie)?.

1 Na podstawie: http://www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/numer/11/id/189 (dostep 7.07.2015).

2 Wiele kart przedstawia elementy rozwojowe, ktore moga by¢ wykorzystane w sposob bierny (jako odbiorca) lub czynny
(jako nadawca). Podczas projektowania procesu rozwojowego trzeba pamietac o tym dualizmie i stara¢ si¢ jak najadekwat-
niej wykorzysta¢ dany element.

78 © Copyright for the Polish edition by Wolters Kluwer SA, 2016


http://www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/numer/11/id/189

Odczuwanie

Rzeczywisto$¢ rozszerzona, Demonstracja
(czynny udziat), Informacja zwrotna, Graq,
4 Zadanie wdrozeniowe, Odgrywanie roli,

% Symulacja, Historia, Zadanie zespotowe, N
K Wirtualny swiat, Warsztaty, Wirtualny agent N

Dziatanie Obserwacja
Blog (pisanie), Konferencja (wystgpienie),
Lista kontrolna (uzywanie), Spotecznos¢
praktykow (czynny udziat), Wyjasnienie

(jako wyjasniajqcy), Gra, Zadanie
wdrozeniowe, Spoteczne dziennikarstwo,
Mikroblog (pisanie), Cwiczenie,

Powtarzanie, Sie¢ spoteczna (czynny udziat),

Zadanie zespotowe, Wiki (wspottworzenie),
Eksperymentowanie, Uczenie projektowe

Artykut (czytanie), Ksigzka, Animacja,
Blog (czytanie), Demonstracja (bierny udziat),
Eksponat, Wywiad, Wyktad, Film, Mikroblog

(czytanie), Partnerskie uczenie sig, Prezentacja,
Metoda cienia, Sie¢ spoteczna (bierny udziat),
Historia, Zadanie zespotowe, Wycieczka,
Wizualizacja, Analiza przypadku, Rotacja
stanowisk, Obserwacja

. Myslenie K

s Artykut (pisanie), Audiokonferencja, e
.. Konferencja (uczestnictwo), Chat, o
Lista kontrolna (tworzenie), Spotecznos¢
praktykow (bierny udziat), Dyskusja, Mapa
odkrywcow, Wyjasnienie (odbiorca), Mapa
mysli, Metafora, Refleksja, Ucz nauczyciela,
Analiza przypadku, Coaching

Taksonomia Blooma?*

Przypomnienie

Taksonomia Blooma jest klasyfikacjg celéw nauczania, ktéra dzieli je na trzy sfery: poznawczq
(kognitywnq), psychomotoryczng i emocjonalng (afektywngq). Sfera poznawcza odnosi sie gtéwnie
do wiedzy, sfera emocjonalna — do zdolnosci i postaw, sfera psychomotoryczna za$ — do umiejet-
nosci dotyczqcych zachowan i wymagajqcych koordynacji, zwigzanych z wykonaniem okreslonych
czynnosci.

W kazdej z tych trzech sfer Benjamin Bloom (oraz grupa kontynuatoréw jego prac) definiuje
szereg kategorii odnoszqcych sie do kolejnych pozioméw zaawansowania zwigzanych z przyswo-
jeniem wiedzy (sfera poznawcza), ksztattowaniem sie zdolnosci i postaw (sfera emocjonalna) lub
nabywaniem umiejetnosci (sfera psychomotoryczna).

W sferze poznawczej kategorie te to:

1)
2)
3)
4)
5)

pamietanie,
rozumienie,
zastosowanie,
analizowanie,
ocenianie,

6) tworzenie.
W sferze psychomotorycznej kategorie te to:

1) percepcja (postrzeganie),
2) gotowos¢ do dziatania (nastawienie),
3) reagowanie kierowane (nasladownictwo i uczenie sie metodq préb i btedéw),

# Na podstawie: http://www.jankowskit.pl/metodyka-nauczania/taksonomia-blooma.html (dostep 7.07.2015).
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