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Przedmowa

Dlaczego w ogdle miatoby Cie to obchodzi¢?

Ten przewodnik jest dla Ciebie, jesli:
« prowadzisz procesy rozwojowe i szkoleniowe dla oséb dorostych,
« myslisz, ze nie masz probleméw z komunikacjg z innymi,
« po treningu otrzymujesz informacje zwrotng, ze wszystko jest OK,
« zwracasz uwage na to, jak méwisz do innych,
« uwazasz, ze rozumiesz, czym jest inkluzywnos¢.

Dziwne, prawda? Brzmi, jakbys juz wszystko wiedziat, wiec po co czytaé dalej?

Spotykamy sie z pierwszg putapka rozwoju kompetencji — im lepiej czujemy sie w
danym obszarze, tym trudniej dostrzec obszar rozwoju, tzw. ,ptaskowyz
kompetencyjny” — moment, w ktérym rozwdj zwalnia, poniewaz czujemy sie
wystarczajgco dobrzy.

Inkluzywnos¢ jest szczegdlnie podstepna, poniewaz twoje nieswiadome
zachowania moga wykluczac innych, nawet jesli masz najlepsze intencje. | mozesz
nigdy sie o tym nie dowiedzieé, jesli nie pomyslisz, aby ... lub nie wiesz, jak...
zapytac.

Wierzymy w Twoje dobre intencje i to, ze robisz wszystko, co w Twojej mocy, aby
zapewni¢ uczestnikom dostep do wiedzy, materiatéw i... Ciebie same_ podczas
sesji szkoleniowych.

Ale czy dostep ten jest réowny dla wszystkich?

Czy jeste$ pewn_, ze milczacy uczestnik nie chciat nic powiedzieé, nie miat nic do
powiedzenia lub czut, ze nie ma przestrzeni, by sie wypowiedzie¢? Czy wiesz, jak
zwraca¢ sie do kogo$, kto zwraca sie do siebie per ,oni"? Czy kiedykolwiek
sprawdzat_$, czy w drzwiach prowadzacych do sali szkoleniowej jest prog?

Przez kilka tygodni wspotpracowalismy z trenerami korporacyjnymi, instruktorami
ksztatcenia zawodowego, tutorami, coachami, osobami niepetnosprawnymi i
neuroatypowymi oraz organizatorami szkoleh o réznym doswiadczeniu
zawodowym, aby zrozumieé potrzeby grup i uczestnikow.
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Zwrécili uwage na wiele sytuacji i zachowan dyskryminacyjnych, ktére maja
miejsce na sali szkoleniowej. To byfta Swietna wymiana doswiadczen, a takze
wazna lekcja dla nas — zespotu Include Project — poniewaz réwniez dziatamy na
rynku szkoleniowym.

Sklasyfikowalismy te negatywne zachowania w osiem kategorii, a nastepnie
przeksztafcilismy je w zachowania pozadane, ktére opisujg osiem
fundamentalnych kompetencji w obszarze facylitacji szkoler inkluzywnych.
Tworza one model metakompetencji Inclusive Training Proficiency. Stanowia
uzupetnienie podstawowych kompetencji oséb trenerskich.

W tym e-booku znajdziesz szczegdétowy opis kazdej kompetencji. Dodatkowo,
dzieki naszemu narzedziu do autorefleksji, mozesz zastanowi¢ sie nad swoim
przygotowaniem do szkolen inkluzywnych, a takze poszerzy¢ swoja wiedze i
$wiadomos¢ w tym temacie dzieki naszym krétkim materiatom informacyjnym,
tzw. , kaskom wiedzy”.

Wierzymy, ze Ty rowniez mozesz sprawi¢, ze nauka stanie sie bardziej dostepna i

otwarta.

Jak pracowa¢ z przewodnikiem?

Zacznij od pytan do autorefleksji, obejmujacych 8 kompetencji. Narzedzie do
autorefleksji online znajdziesz na stronie www.includetraining.eu.

Pomoze Ci to zidentyfikowaé obszary, w ktérych skutecznie angazujesz
uczestnikow w proces rozwoju oraz takie, na ktére nalezy zwrécié uwage w
kontekscie  inkluzywnosci. Na  podstawie  wynikow  zarekomendujemy
kompetencje, nad ktérymi warto popracowad.

Rozwijaj swoje

kompetencje inkluzywne!

Zespdt projektu INCLUDE
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Zrozumienie siebie i praktyka
refleksyjna

Szkolenie inkluzywne zaczyna sie od samoswiadomosci. Zanim bedziemy
mogli stworzy¢ sprawiedliwe przestrzenie edukacyjne, musimy najpierw
zrozumied, jak nasze wilasne przekonania, uprzedzenia i doswiadczenia
ksztattujg sposob, w jaki nauczamy i wchodzimy w interakcje. Opracowanie
.Zrozumiec siebie i praktyka refleksyjna” zacheca osoby trenerskie, aby
.zaczety od siebie” — od zbadania swoich motywacji, bodzcow
emocjonalnych i zatozen.

Ta kompetencja pomaga rozwingé autentyczng obecnos$é, rownowage
emocjonalna i refleksyjny sposéb myslenia, niezbedne do $wiadomego, a
nie impulsywnego reagowania. To fundament wszystkich innych praktyk
inkluzywnych, poniewaz prawdziwa inkluzywnosc¢ zaczyna sie od poznania
samego siebie.

Z tego opracowania dowiesz sie:

1. Czym jest kompetencja Zrozumienie siebie i praktyka refleksyjna?
2. Co moze Cie powstrzymaé, aby jg stosowac?

3. Jak identyfikowac¢ zachowania wykluczajace w jej obszarze?

4. Jakie dobre praktyki pomoga Ci rozwing¢ te kompetencje?

5. Jak zacza¢?

Rozwijaj swoje
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kompetencje inkluzywne!

Sprawdz inne kompetencje naszego
modelul!

Zespot INCLUDE



Zrozumienie siebie i praktyka
refleksyjna

1. Czym jest zrozumienie siebie
i praktyka refleksyjna?

1.1 Definicja
Zrozumienie Siebie i Praktyka Refleksji to ciggta, petna wspodtczucia praktyka zaglagdania w
gtab siebie, aby zrozumiec swojg tozsamosd i jej powigzanie z otaczajagcym swiatem. Dla
trener_ oznacza to badanie nie tylko swoich umiejetnosci i stylu nauczania, ale takze
gteboko zakorzenionych przekonan, uprzedzen i przywilejow.

To aktywny proces obserwacji swoich reakcji emocjonalnych i poznawczych podczas ses;ji,
zwlaszcza w momentach tarcia lub dyskomfortu. Dzieki temu mozesz zidentyfikowad, jak
Twoja osobista perspektywa moze wptywac na srodowisko uczenia sie. Ta samoocena
stanowi podstawe refleksyjnej praktyki skoncentrowanej na réownosci i integracji, w ktore;j
swiadomie pracujesz nad stworzeniem bezpiecznej i sprawiedliwej przestrzeni dla kazdego
ucznia.

1.2 Jesli jestes zainteresowan_ poszerzeniem swojej wiedzy na temat badan i zrédet:

. Teorie ,Refleksyjnego Praktyka” zbadat i spopularyzowat Donald Schon. Jego gtéwna
ideg jest to, ze profesjonalisci, w tym trener_y, moga doskonali¢ sie poprzez swiadoma
refleksje nad swoimi dziataniami. Schon wyréznia dwa kluczowe rodzaje refleksji:
refleksje w dziataniu (myslenie na biezaco) i refleksje nad dziataniem (analiza zdarzenia
po jego zakonczeniu). Dla trener_ oznacza to przetwarzanie wiasnych reakcji w trakcie
sesji, a takze ich pdzniejszg analize w celu identyfikacji i skorygowania btedéw (The
Reflective Practitioner, 1983).

« Intersekcjonalnos$é, termin ukuty przez Kimberlé Crenshaw, opisuje, jak rézne
tozsamosci spofeczne (takie jak rasa, ptec, klasa, orientacja seksualna,
niepetnosprawnosc) przecinaja sie i naktadajg na siebie, tworzac unikalne
doswiadczenia dyskryminacji i przywilejéw. Dla trener_ki zrozumienie
intersekcjonalnosci oznacza uznanie, ze doswiadczenia uczestnikéw nie sg jednorodne,
a na pewno nie s3 jednakowe z odczuciami i potrzebami trener_ki (Demarginalizing the
Intersection of Race and Sex: A Black Feminist Critique of Antidiscrimination Doctrine,
Feminist Theory and Antiracist Politics, 1989).

Zrozumienie siebie i praktyka refleksyjna Strona 6
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1.3 Dzieki rozwijaniu tej kompetencji bedziesz:

« Bardziej autentyczn_ w kontakcie z uczestnikami: Kiedy rozumiesz swoje wartosci i
styl komunikacji, mozesz pojawic sie na sali szkoleniowej jako prawdziw_ ja. Ta
autentycznos¢ buduje zaufanie i wiarygodnos$¢ wérdd uczestnikdw. Ludzie nie chea
po prostu uczy¢ sie umiejetnosci; chca uczy¢ sie od prawdziwej osoby, ktéra przyjmie
ich takimi jakimi sg i pomoze lepiej dziata¢ lub rozumieé $wiat.

« Poruszacd sie w trudnych sytuacjach z wigkszym opanowaniem: Szkolenia z zakresu
umiejetnosci miekkich bywaja nieprzewidywalne. Gdy pojawia sie trudne pytanie,
uczestnik stawia opor lub pojawia sie nieoczekiwana reakcja emocjonalna,
samos$wiadomos¢ staje sie Twoim wsparciem, a autorefleksja jest Twoim punktem
odniesienia. Rozumiejac wtasne style reakcji, uprzedzenia, mozesz reagowac z
przemyslana intencja, a nie impulsywnymi emocjami, zachowujac kontrole i
profesjonalizm w danej chwili, zapobiegajac eskalacji, czy sytuacji trudnej.

« Utrzymywad swoja energie: Regularna autorefleksja pozwala zidentyfikowaé zrédta
stresu i frustracji, zanim doprowadza one do wypalenia zawodowego. Zrozumienie
wilasnego stanu emocjonalnego i granic pomoze Ci skutecznie zarzadzaé swoja
energig, co pomoze przychodzi¢ na kolejne zajecia, rok po roku, z pasjg i
wytrwatoscia.

Zrozumienie siebie i praktyka refleksyjna
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2. Co moze Cie powstrzymac?

2.1 Typowe putapki myslowe:

Przekonania Mozliwe konsekwencje

Bez ustrukturyzowanego i procesowego
podejscia Twoja nauka staje sie

Nie potrzebuje formalnego procesu powierzchowna i reaktywna. Mozesz skupiaé
refleksji. Mam dos$wiadczenie i wiem sie wytacznie na pozytywnych opiniach lub
co robig, a jak co$ pdjdzie nie tak to ignorowac¢ negatywne, minimalizowac ich
zauwaze. wptyw, co uniemozliwia Ci identyfikacje

wzorcoéw zachowan i prawdziwe zrozumienie
swojego wptywu.

Moze to sprawi¢, ze bedziesz wygladac na
nieautentycznego lub pozbawionego
kontaktu. Chociaz profesjonalizm jest
kluczem, ttumienie wszelkich osobistych
przekonan i emocji uniemozliwia rozpoznanie,
w jaki sposéb Twoje uprzedzenia moga
wptywac na dynamike grupy lub zdolnos¢
uczestnika do petnego zaangazowania. ”

Podczas profesjonalnej ses;ji
szkoleniowej nie ma miejsca na moje
osobiste odczucia i opinie.

Nieustanny cykl przygotowania-szkolenia-
powtdrki, bez czasu na refleksje prowadzi
prosto do wypalenia. Uniemozliwia
dotadowanie baterii, utrwalenie wiedzy i
wprowadzenie danych korekt kursu.

Jestem zbyt zajety, zeby sie
zastanawia¢ nad inkulzywnoscia. Radze
sobie. Musze przygotowac sie do
nastepnej sesji.

Jesli dostrzegasz u siebie podobne przekonania, nie martw sie!

Ponizej oméwimy, co zrobié, aby zaktualizowac je w duchu inkluzywnosci.

Zrozumienie siebie i praktyka refleksyjna
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3. Zidentyfikuj zachowania

wykluczajace

Zanim co$ zmienisz, musisz to najpierw zauwazyc¢.
Oto kilka zachowan, ktére moga powodowadé

wykluczenie ludzi.
Czy ktérys z nich brzmi znajomo?

By¢ moze zauwazyt $ je u siebie, uczestnikow lub

kolegéw i kolezanek.

W drugiej kolumnie doktadnie wyjasniamy, dlaczego te
zachowania majg charakter wykluczajgcy, dzieki czemu

mozesz uzyskac petniejszy obraz.

-
/
\

Zachowanie

Dlaczego wyklucza?

Wycigganie wnioskéw na podstawie
wczesniejszych doswiadczen, takich jak
Jten typ uczestnika zawsze stawia
opdr” lub ,to ¢wiczenie zawsze
dziata”.

Ta sztywno$¢ sprawia, ze jeste$ mniej skuteczn_
trener_, poniewaz przestajesz postrzegad
uczestnikéw jako wyjatkowe jednostki. Kiedy
dziatasz z pozycji zatozen, nie mozesz autentycznie
reagowac na to, czego dana osoba lub grupa
naprawde potrzebuje

Reagowanie defensywne na trudne
pytanie lub informacje zwrotne

Priorytetem staje sie komfort trener_ nad
psychologicznym bezpieczehstwem ucznitnikow.
Kiedy trener_ przyjmuje postawe defensywna,
zamyka dialog, skutecznie komunikujac, ze
kwestionowanie status quo nie jest mile widziane

Nadmierne poleganie na swojej
osobistej narracji jako uniwersalnej
prawdzie.

Kiedy prezentujesz swoje osobiste doswiadczenie,
jako jedyna stuszna perspektywe na dany temat (np.
. Tak whasnie jest najlepiej to przeprowadzaé...”, To
dziata, poniewaz ja tego doswiadczam ...), moze to
zaykac¢ mozliwosc¢ uczestnictwa niektorym osobom
lub uniewazni¢ doswiadczenia oséb o innym
pochodzeniu.

Zrozumienie siebie i praktyka refleksyjna
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4. Jak zrobi¢ to inaczej?

Najlepszy sposdb na nauke? Konkret i praktyka! Skoro juz wiesz, jak zachowania
wykluczajace wygladaja w praktyce refleksyjnej, odwréémy sytuacje. W kolumnie ponizej
znajdziesz podejscia inkluzywne do zachowan z poprzedniego punktu.

Zachowanie

Inkluzywna alternatywa

Wpadniecie w putapke rutyny i sztywnego myslenia. Zaczynasz
formutowac zatozenia oparte na wczesniejszych doswiadczeniach,
takie jak ,ten typ uczestnika zawsze stawia op6r” lub ,to éwiczenie
zawsze dziata”. Co sie dzieje:
+ Nie modyfikuje instrukcji mimo sygnatéw, ze grupa jest
niejednorodna
« Obserwuje wybiérczo — widzi pary, ktére pracuja, ignoruje te,
ktére siedzg w ciszy lub rozmawiaja na inny temat
+ Interpretuje milczenie jako skupienie, nie jako zagubienie
« Zamyka temat szybko — bo ,to ¢wiczenie zawsze dziata", wiec
wynik jest z gory znany
+ Przy podsumowaniu pyta tylko chetnych — co daje mu
potwierdzenie wtasnej tezy

Podchodz do sesji z nastawieniem
poczatkujacego. Swiadomie porzué
zatozenia, uprzedzenia i badz obecny z
aktualng energia i potrzebami grupy.
Zanim zaczniesz, zadaj sobie pytanie: ,Co
by byto, gdybym podszedt do tej grupy
tak, jakbym prowadzit to szkolenie po raz
pierwszy?

Reagowanie defensywne na trudne pytanie lub informacje zwrotne.
Defensywna reakcja na feedback to zestaw zachowan, ktére chronia
ego przed dyskomfortem, ale blokuja uczenie sie. Rozpoznasz jg po
kilku wzorcach:

+ Ttumaczenie sie — ,Tak, ale to dlatego, ze..." (zanim w ogdle
ustyszymy catosc)

« Kwestionowanie zrédta — , A skad on w ogdle wie, jak to
wyglada?"

+ Minimalizowanie — , To drobiazg, nie ma o czym méwic"
+ Atak zwrotny — ,.Sam tez to robi, czemu tylko mnie dotyczy?"
+ Zgoda pozorna — ,Okej, okej" (zeby skonczy¢ rozmowe, nie
zeby zmieni¢ zachowanie)
Defensywnos$¢ nie oznacza ztej woli — to czesto automatyczna
reakcja ochronna.

Zacznij od uznania tego, co powiedziat
uczestnik. Mozesz powiedzieé: ,Dziekuje
za ...", ,Zwracajac mi na to uwage...” lub
.Doceniam, ze sie tym podzielite”. To
potwierdza wktad i pokazuje, ze stuchasz,
nawet jesli informacja, czy opinia jest
trudna do przyjecia. Mozesz zapytac o
intencje lub doprecyzowanie, jesli
informacja nie jest dla Ciebie czytelna, np.
“Stysze co powiedziatas, powiedz prosze
o

Nadmierne poleganie na swojej osobistej narracji jako uniwersalnej
prawdzie. Co sie dzieje:
« Trener_ nie styszy — styszy ,,opor", nie ,inny punkt widzenia"
» Jego witasna droga rozwoju staje sie miarg dla wszystkich
+ Feedback jest zneutralizowany przez autorytet wtasnego
doswiadczenia
+ Uczestniczka zostaje odestana do pracy nad sobg — zamiast
trener_ zakwestionowac¢ swéj model

Umiesc swoje osobiste historie jako jeden
z wielu przyktadéw. Po podzieleniu sie,
celowo stwérz przestrzen dla innych
narracji. Uzywaj sformutowan takich jak:

. To jest moje doswiadczenie i jest to tylko
jeden element ukfadanki. Kto ma inne
doswiadczenie, ktérym chciatby sie
podzieli¢?”. Mozesz aktywnie zachecac do
innej perspektywy, np. poprzez pytania:
“Kto widzi to inaczej?”.

Zrozumienie siebie i praktyka refleksyjna
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5. Dobre praktyki

« Stworz rytuat refleksji. Przed kazdym treningiem poswie¢ 5-10 minut na skupienie sie
na swoich myslach. Zadaj sobie pytanie: , Jakie sg moje cele dla tej grupy? Z jakimi
zatozeniami moge sie wigzac? Czy sa jakie$ tematy, ktore sprawiaja, ze czuje sie
niekomfortowo i dlaczego?”. Ta praktyka pomoze Ci zostawi¢ wtasne uprzedzenia za
drzwiami.

« Uznaj swoje przywileje, site, “przewage” w oczach uczestnikéw (np. pted,
pochodzenie, wyksztatcenie czy stanowisko trener_). Zastanow sie, jakie to moze niesc
konsekwencje dla relacji w tej konkretnej dynamice grupy . Uznaj, ze te przywileje beda
wptywad na to, jak jestes$ postrzegan_ i jak wchodzisz w interakcje z innymi. Ta
Swiadomos¢ pomoze Ci Swiadomie unika¢ dominacji i budowaé réwnosciowa
przestrzen dla odbiorcow.

« Praktykuj aktywna samoobserwacje. Zwré¢ uwage na swoje wewnetrzne reakcje.
Kiedy uczestnik powie cos$, co stawia cie w defensywie lub budzi w tobie dyskomfort,
zatrzymaj sie na chwile. Zamiast reagowad, zadaj sobie pytanie: ,Jaka reakcja
emocjonalna lub poznawcza wystepuje teraz? Czy moj dyskomfort jest zwigzany z
moimi wtasnymi przekonaniami lub uprzedzeniami?”. Ta wewnetrzna kontrola
zapobiega przenoszeniu swoich uczué na grupe w sposdéb niekonstruktywny.

- Dokumentuj swoje refleksje. Prowadz dziennik lub plik cyfrowy, w
ktérym zapisujesz swoje autorefleksje. Notuj, co poszto dobrze, a co
stanowito wyzwanie. Z czasem mozesz przegladac te notatki, aby
zidentyfikowa¢ wzorce w swoim zachowaniu i $ledzi¢ postepy w
budowaniu... samoswiadomosci i praktyk inkluzywnych.

Zrozumienie siebie i praktyka refleksyjna Strona 11
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6. Pierwszy krok

Swietnie, znasz juz teorie i prawdopodobnie dobrze rozumiesz, co mamy na mysli méwiac o
zrozumieniu siebie i praktyce refleksyjnej.

Zachecamy Cie teraz do wstuchania sie w emocje, mysli i reakcje, ktére towarzyszyly Ci
podczas pracy nad ta kompetencja.

Mozesz zrobi¢ pierwszy krok juz teraz.

Nie musisz do nikogo dzwonié, umawiaé spotkan ani niczego ustalaé. Po prostu zostan jeszcze
chwile i odpowiedz na jedno z ponizszych pytan. Albo wyprébuj je wszystkie:

« Jak sie czut_§ pracujac nad tg kompetencja?

Jakie dziatania mozesz zacza¢ wdrazaé od razu?

Czy cos$ Cie niepokoito podczas czytania materiatu?
Ktére czesci chciat_§ pominac¢? Z jakiego powou?

« Co Twoja reakcja méwi o Tobie? do czego Cie zaprasza?
« Co chcesz zrobic?

Zrozumienie siebie i praktyka refleksyjna Strona 12



2 Projektowanie szkolen
inkluzywnych

1. Czym jest projektowanie szkolen inkluzywnych?

1.1 Definicja

Projektowanie szkolen inkluzywnych to celowy proces tworzenia doswiadczen
edukacyjnych, ktore sa dostepne, angazujace i dostosowane do zréznicowanych potrzeb,
Srodowisk i stylow uczenia sie wszystkich uczestnikow. Wykracza to poza uniwersalne
podejscie, obejmujgc projektowanie adaptacyjne, ktére przewiduje i uwzglednia rézne
konteksty kulturowe, mozliwosci fizyczne, style przetwarzania poznawczego i
doswiadczenia zyciowe.

Kompetencja ta wigze sie z przemyslanym przygotowaniem struktur szkoleniowych,
materiatow i dziatan, ktére usuwaja bariery utrudniajace uczestnictwo, a jednoczesnie
aktywnie wiaczaja elementy antydyskryminacyjne i réznorodne perspektywy w caty proces
ksztatcenia. To projektowanie od tego, kim sg uczestnicy - zamiast projektowania od $rodka
na zewnatrz — od tego co trener umie, lubi i zna.

1.2 Jesli jestes zainteresowany poszerzeniem swojej wiedzy na temat badan i zrédet:

« Uniwersalne Projektowanie Uczenia Sie (UDL): Opracowane przez Anne Meyer, Davida
Rose'a i Davida Gordona z CAST, UDL zapewnia ramy do tworzenia srodowisk
edukacyjnych dostepnych dla wszystkich uczestnikow od samego poczatku dziatan
rozwojowych, zamiast pdzniejszego dostosowywania ich do potrzeb. Ramy te ktada
nacisk na wielo$¢ sposobow reprezentacji, zaangazowania i ekspresji (Universal Design
for Learning: Theory and Practice, Meyer, Rose i Gordon, 2014).

« Wrazliwos¢ kulturowa w edukacji: badania Glorii Ladson-Billings na temat pedagogiki
uwzgledniajacej aspekty kulturowe pokazuja, ze nauka przebiega lepiej, gdy tresc¢
edukacyjna wiaze sie z odniesieniami kulturowymi i do$wiadczeniami zyciowymi
uczestnikow (The Dreamkeepers: Successful Teachers of African American Children,
1994).

« Teoria obcigzenia poznawczego: John Sweller pokazuje, ze proces uczenia sie jest
optymalny, gdy sposéb nauczania uwzglednia ograniczenia pamieci roboczej
uczestnikow. Uzasadnia to potrzebe zréznicowanych metod prezentacji i
ustrukturyzowanych doswiadczen edukacyjnych (Cognitive Load Theory, Sweller, 1988;
rozwiniecie: 2010).
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1.3 Dzieki rozwijaniu tej kompetenc;ji:

« Zwiekszysz efektywnosc¢ szkolen w zréznicowanych grupach: gdy materiaty i metody sa
od samego poczatku projektowane w sposéb inkluzywny, wszyscy uczestnicy moga sie
w petni zaangazowad, co przektada sie na lepsze efekty nauczania i wyzszy poziom
zadowolenia we wszystkich grupach demograficznych.

« Ograniczysz konieczno$¢ dostosowywania materiatéw szkoleniowych w ostatniej chwili
pod presja: proaktywne, inkluzywne projektowanie zapobiega koniecznosci
dostosowywania ich do konkretnych potrzeb pod presjg i w sposéb improwizowany np.
przy catej grupie; pozwala to zaoszczedzi¢ czas i zapewnic przyjemniejsze
doswiadczenia zarbwno osobom trenerskim, jak i uczestniczagcym w szkoleniu.

« Zbudujesz reputacje jako rozwazn_ i profesjonaln_ trener_: organizacje coraz bardziej
cenig trener_, ktor_ wykazuja sie kompetencjami wtgczajgcymi i Swiadomosciag w tym
zakresie, co przektada sie na wieksza satysfakcje uczestni_ oraz wfektywnosé

wdrozeniowa.

2. Co moze Cie powstrzymac?

2.1 Typowe putapki myslowe:

Przekonania

Mozliwe konsekwencje

Projektowanie inkluzywne
wymaga zbyt duzo
dodatkowego czasu i
wysitku.

To przekonanie prowadzi do pospiesznych, generycznych
materiatow szkoleniowych, ktére nie angazuja skutecznie
réznorodnych uczestnikéw. ,Dodatkowy czas”
poswiecony na projektowanie inkluzywne w rzeczywistosci
oszczedza czas pdzniej, zapobiegajac koniecznosci
wielokrotnych poprawek i dostosowan.

Wigkszos¢ ludzi uczy sie w
ten sam sposob, wiec
standardowe podejscia
sprawdzaja sie dobrze. Nie
da sie dopaswoac do
wszystkich.

To zatozenie ignoruje obszerne badania dotyczace réznic
W uczeniu sie oraz spotecznych i kulturowych réznic w
stylach komunikacji. W rezultacie szkolenia dziatajg dobrze
tylko dla uczestnikdéw, ktérzy odpowiadajg preferencjom
trener_ i je_ pochodzeniu spotecznemu lub kulturowemu.

Jesli sprobuje wiaczyé
wszystkich, rozwodnie tres¢
i zmniejsze skutecznosc.

Projektowanie szkolen inkluzywnych

Ta fatszywa dychotomia zaktada, ze dostepnosc i cel
wzajemnie sie wykluczajg. W rzeczywistosci projektowanie
inkluzywne czesto poprawia jakos¢ tresci, zmuszajac osoby
trenerskie do jasniejszego myslenia o celach nauczania i
zréznicowanych $ciezkach do osiggniecia sukcesu.

Strona 14




QLOOOLO

3. Zidentyfikuj zachowania wykluczajace

Zanim co$ zmienisz, musisz to najpierw zauwazy¢. Oto kilka zachowan, ktére moga
wykluczac ludzi. Czy ktéres z nich brzmi znajomo? By¢ moze zauwazyles je u siebie,
uczestnikow lub innych trenerdéw.

W drugiej kolumnie doktadnie wyjasniamy, dlaczego te zachowania maja charakter
wykluczajacy, dzieki czemu mozesz uzyskaé petniejszy obraz.

Zachowanie

Dlaczego wyklucza?

Stosowanie tylko jednego
rodzaju aktywnosci lub
metody uczenia sie przez cate
szkolenie lub intensyfikacja
stylu preferoanego przez
trener_.

To podejscie stuzy tylko uczestnikom, ktérzy najlepiej ucza
sie lub koncentrujg za pomoca tej konkretnej metody,
pozostawiajac innych uczestnikdw zniecheconych lub z
niepetnym rozumieniem tematu. Osoby potrzebujace
skupienia moga gubic sie w sesjach z duzg iloscig dyskusji
bez instrukcji pisemnych, czy wizualizacji pytan. Osoby
potzrenbujace doswiadczen i praktyki moga sie wytaczaé
podczas prezentacji i dtugich omdéwien w formie wyktadow.

Uwzglednianie przyktaddw i
studiéw przypadkdw, ktére
odzwierciedlaja tylko jedna
perspektywe kulturowa lub
demograficzng, czy
branzowa, niespojna ze
strukturg grupy. Brak
uwzglednienia poziomu
doswiadczen uczestnikéw.

Gdy wszystkie przyktady dotycza tego samego typu oséb lub
sytuacji, uczestnicy z réznych srodowisk nie widza siebie w
tresci, moga czud, ze ta sytuacja nie dotyczy ich dziatania,
przez co nauka wydaje sie nieistotna lub nieadekwatna.
Coraz czesciej w ankietach uczestnicy zwracajg uwage, ze nie
czuja mozliwosci przetozenia tresci szkolenia na swoja
rzeczywistosc.

Projektowanie aktywnosci
wymagajacych okreslonych
zdolnosci fizycznych lub
otwartosci bez alternatyw.

To stwarza bariery dla uczestnikéw z niepetnosprawnosciami,
problemami z poruszaniem sie lub o innej sprawnosci
fizycznej, osoby z lekiem przed kontaktem skutecznie
wykluczajac ich z petnego uczestnictwa w procesie uczenia

sie.

Planowanie intensywnych
sesji bez odpowiednich
przerw lub nie uwzglednianie
réznych poziomow
koncentracji uwagi.

Projektowanie szkolen inkluzywnych

To podejscie faworyzuje uczestnikow o wysokim poziomie
energii i neurotypowych wzorcach uwagi, jednoczesnie
dyskryminujac tych, ktorzy potrzebujag czestszych przerw ze
wzgledu na stan zdrowia, specyficzne potrzeby lub
neuroodmienne style przetwarzania. Przez co osoby te ucza
sie nieefektywnie lub nie wpetni czerpia z procesu nauki.
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4. Jak zrobic¢ to inaczej?

Najlepszy sposob na nauke? Konkret i praktyka! Skoro juz wiesz, jak zachowania
wykluczajace wygladaja w praktyce refleksyjnej, odwréémy sytuacje. W kolumnie ponizej
znajdziesz podejscia inkluzywne do zachowan z poprzedniego punktu.

Zachowanie Zachowania inkluzywne

Stosowanie tylko jednego rodzaju aktywnosci lub
metody uczenia sie przez cate szkolenie lub
intensyfikacja stylu preferoanego przez trener_.
Przyktady zachowan:
« Skraca lub pomija ¢wiczenia indywidualne —
.2eby nie traci¢ czasu"
 Przyspiesza cisze — kazda pauza powyzej
kilku sekund jest dla niego sygnatem, ze co$
nie dziata
» Nagradza gtosnych — utrzymuje kontakt
wzrokowy, kiwa gtowa, podchwytuje watki
od tych, ktérzy moéwia duzo
+ Nieswiadomie ignoruje osoby, ktére
potrzebuja czasu na przetworzenie — nie
zadaje im pytan, nie zaprasza ich gtosu
« Intensyfikuje to, co lubi, gdy czuje dobra
energie w grupie — dokfada kolejna runde
dyskusji zamiast zmienia¢ forme

Wiaczaj réznorodne metody uczenia sie
do kazdej sesji. Uwzgledniaj elementy
wizualne (infografiki, diagramy), elementy
stuchowe (dyskusje, muzyke), ¢wiczenia
kinestetyczne (odgrywanie rdl, ruch) oraz
zadania indywidualne lub w parach. Dzieki
temu kazdy uczestnik zapozna sie z
tresciami w swoim preferowanym stylu
uczenia sie”.

Aktywnie réznicuj swoje przyktady,
uwzgledniajac rézne kultury, branze,

Uwzglednianie przyktaddw i studidéw grupy wiekowe i doswiadczenia zyciowe.
przypadkéw, ktore odzwierciedlaja tylko jedna Przed sfinalizowaniem materiatéw,
perspektywe kulturowa lub demograficzng, czy przejrzyj je pod katem ich

branzowa, niespdjna ze struktura grupy. Brak reprezentatywnosci. Zadaj sobie pytanie:
uwzglednienia poziomu doswiadczen .Czy uczestnicy z réznych srodowisk
uczestnikow. widzieliby tu swoje odbicie?” Z jaka grupa

pracuje, czy bedzie to dla nich materiat
osadzony w ich kontekscie.
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Zachowanie Including behaviour

Projektowanie aktywnosci wymagajacych
okreslonych zdolnosci fizycznych lub otwartosci
bez alternatyw. Mozliwe zachowania:
« Nie pyta na poczatku czy forma ¢wiczenia
jest dla wszystkich dostepna

 Improwizuje rozwigzanie na gorgco — Projektuj ¢wiczenia z wbudowanymi
publicznie, co wyréznia i zawstydza osobe alternatywami od samego poczatku. Do
zamiast jej pomagad kazdej aktywnosci fizycznej uwzglednij

+ Ustawia krzesta i stoty nie myslac o opcje siedzgce lub o ograniczonej
przestrzeni do poruszania sie mobilnosci. Zapewnij wiele sposobdéw

+ Nie ma planu B — alternatywa powstaje uczestnictwa w odgrywaniu rél
dopiero gdy problem jest juz widoczny dla (obserwator, osoba sporzadzajaca notatki,
catej grupy moderator), aby kazdy mdogt wniesé

 Przy ¢wiczeniu w kregu nie zauwaza, ze znaczacy wktad.

osoba po operacji stoi z bélem — bo jest
skupiony na prowadzeniu, nie na obserwacji
uczestnikéw

« W przerwie nie podchodzi do oséb, ktére
miaty trudnos$é — temat znika

Planowanie intensywnych sesji bez
odpowiednich przerw lub nie uwzglednianie
réznych poziomoéw koncentracji uwagi.
Zachowania trenerskie:
« Skraca przerwy gdy czuje dobry flow — nie
zauwaza ze jego flow nie jest flow grupy
« Nie obserwuje sygnatéw zmeczenia —
rozglada sie po sali wybiérczo, patrzy na
tych, ktérzy sa zaangazowani
« Ignoruje fizjologie — nie mysli o tym, ze ktos
moze mie¢ cukrzyce, przyjmowac leki o
okreslonej porze, potrzebowad toalety
czesciej niz inni
+ Mierzy sukces przerobionym materiatem, nie
tym co zostato przyswojone
« Najwazniejsze ¢wiczenia planuje na koniec
dnia — gdy zasoby poznawcze grupy sa
najnizsze
 Nie daje czasu na cisze i integracje —
przeskakuje od aktywnosci do aktywnosci
» Po przerwie natychmiast wchodzi w trudny
temat — bez rozgrzewki, bez powrotu do
kontekstu

Zaplanuj regularne przerwy co 45-90
minut i zréznicuj intensywnosc¢ ¢wiczen.
Po éwiczeniach o wysokiej energii
przeznacz czas na refleksje. Poinformu;j
uczestnikédw o harmonogramie z
wyprzedzeniem, aby mogli sie
przygotowac i samodzielnie
reprezentowac swoje potrzeby.
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5. Dobre praktyki

Przed projektowaniem szkolenia wyslij uczestnikom krotka ankiete z pytaniami o
preferencje edukacyjne, potrzeby zwigzane z dostepnoscia, ograniczenia dietetyczne i
wszelkie inne udogodnienia. Informacje te pozwolg Ci projektowad w sposéb inkluzywny
od samego poczatku, zamiast dostosowywac sie do sytuacji pozniej. Jesli nie uda Ci sie
zaspokoi¢ wszystkich potrzeb, zapytaj o te, ktére mozesz zaspokoi¢. Ustal co powinno sie
wydarzyé, w jaki sposdb bedziesz pracowad z grupa.

Zapytaj uczestnikéw nie tylko o cele szkolenia, ale rowniez o kontekst, wczeséniejsze
doswiadczenia w zakresie tematu szkolenia, zbierz oczekiwania w trakcie rundy na start.

Stworz liste kontrolng ,,audytu reprezentacji”. Opracuj systematyczny sposdb przegladu
materiatow pod katem reprezentacji inkluzywnej. Sprawdz, czy Twoje przyktady, studia
przypadkow i zdjecia odzwierciedlaja réznorodnoséé pod wzgledem pfci, wieku,
sprawnosci, struktur rodzinnych i kontekstéw branzowych. Niech ten przeglad stanie sie
standardowym elementem Twojego procesu przygotowawczego.

Opracuj modutowy sposéb dostarczania tresci. Strukturyzuj tresci szkoleniowe tak, aby
mozna je byto przekazywaé wieloma kanatami — prezentacjami wizualnymi, ¢wiczeniami
praktycznymi, dyskusjami w matych grupach i refleksjami indywidualnymi. Ta elastycznos¢
pozwala na dostosowywanie sie w czasie rzeczywistym do potrzeb i poziomu energii

grupy.

Wspotpracuj z przedstawicielami spotecznosci. Nawiaz relacje z osobami z réznych
spotecznosci, ktére moga oceni¢ Twoje materiaty pod katem wrazliwosci kulturowej i
dostepnosci. Ich opinie pomoga Ci wychwyci¢ stabe punkty i zapewnia, ze Twoje tresci
autentycznie dotrg do zréznicowanej publicznosci.

Zbuduj biblioteke zajec integracyjnych. Zbierz i udokumentuj zajecia szkoleniowe, ktére
sprawdzaja sie w przypadku zréznicowanych grup. Uwzglednij warianty dostosowane do
liczebnosci grup, ograniczen czasowych i potrzeb w zakresie dostepnosci. Ten zasob
oszczedza czas i gwarantuje, ze zawsze bedziesz mie¢ pod reka gotowe rozwigzania
integracyjne.
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6. Pierwszy krok

Swietnie, znasz juz teorie i prawdopodobnie dobrze rozumiesz, co mamy na mysli méwiac o
zrozumieniu siebie i praktyce refleksyjnej.

Zachecamy Cie teraz do wstuchania sie w emocje, mysli i reakcje, ktére towarzyszyty Ci
podczas pracy nad ta kompetencja.

Mozesz zrobi¢ pierwszy krok juz teraz.

Nie musisz do nikogo dzwoni¢, umawiac spotkan ani niczego ustala¢. Po prostu zostan jeszcze
chwile i odpowiedz na jedno z ponizszych pytan. Albo wyprébuj je wszystkie:

. Jak sie czul_§ pracujac nad tg kompetencja?

Jakie dziatania mozesz zacza¢ wdrazaé od razu?

Czy cos$ Cie niepokoito podczas czytania materiatu?
Ktdre czesci chciat_s pominac? Z jakiego powou?

« Co Twoja reakcja méwi o Tobie? do czego Cie zaprasza?
« Co chcesz zrobic?
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Komunikowanie sie w sposéb
inkluzywny

1.1 Definicja

Komunikacja Inkluzywna to celowe dziatanie majace na celu tworzenie réwnych
srodowisk dialogu, w ktérych wszyscy uczestnicy czuja sie doceniani, szanowani i moga
wnosi¢ autentyczny wktad. Polega ono na konsekwentnym uzywaniu jezyka, ktéry unika
stereotypow i nikogo nie wyklucza, a jednoczesénie aktywnie niweluje bariery
komunikacyjne wynikajace z réznych srodowisk kulturowych, tozsamosci lub stylow.

Osoby komunikujace sie w sposob inkluzywny wykazujg wrazliwo$é zaréwno na
interakcje werbalne, jak i niewerbalne, w tym na swiadomosc¢ przestrzenna i réznice
kulturowe w komunikacji. Konstruktywnie wyjasniaja nieporozumienia i reaguja
bezposrednio w przypadku jezyka wykluczajgcego, niestosownego humoru lub
dyskryminujacych zachowan, tworzac srodowiska, w ktorych wszystkie gtosy sa styszane
i szanowane poprzez proaktywne budowanie mostéw ponad réznicami.
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1.2 Jesli jestes zainteresowan_ poszerzeniem swojej wiedzy na temat badan i
zrédet:

« Relatywnosc jezykowa: Lera Boroditsky, kognitywistka z UC San Diego, w oparciu o
szereg badan empirycznych pokazuje, ze jezyk ktérego uzywamy wptywa na
sposob postrzegania czasu, przestrzeni i koloru. Efekty te sg mierzalne i
powtarzalne — cho¢ jezyk ksztattuje percepcje, a nie ja determinuje (How
Language Shapes Thought, Scientific American, 2011).

« Porozumienie bez Przemocy (NVC) Marshalla Rosenberga, psychologa i zatozyciela
Center for Nonviolent Communication, to narzedzie komunikacji empatycznej.
Koncentruje sie na wyrazaniu uczuc i potrzeb bez obwiniania i osgdzania, a takze
ktadzie nacisk na empatyczne stuchanie innych (Nonviolent Communication: A
Language of Compassion, 1999).

« Bezpieczenstwo psychologiczne: badanie przeprowadzone przez profesor Harvard
Business School Amy Edmondson, odnosi sie do definiowania poczucia
bezpieczenstwa psychologicznego, jako wspdlnego przekonania grupy, ze mozna
sie wypowiedzie¢, popetnié btad i podjac ryzyko interpersonalne — bez obawy o
kare lub odrzucenie. (Psychological Safety and Learning Behavior in Work Teams,
1999).

1.3 Dzieki rozwijaniu tej kompetencji osiggniesz:

« Zwigkszone zaangazowania uczestnik_ — uczestnic_ czuja sie bezpieczniej, zadajac
pytania, dzielac sie doswiadczeniami i ¢wiczagc nowe umiejetnosci bez obawy przed
osadem lub wykluczeniem;

« Ograniczenie konfliktéw i skarg — wiagczajaca efektywna komunikacja trenerska oraz
wyposazanie uczestnik_ w narzedzia, ktére pomoga im radzi¢ sobie z
mikroagresjami i btedng komunikacja, obniaza napiecie i pozwala zrozumiec
intencje, zanim przerodza sie w negatywne opinie w ankiecie lub inne formalne
kwestie po szkoleniu;

« Modelowanie zmiany zachowania u uczestnik_ — pokaz komunikacje inkluzywna w
czasie rzeczywistym, pokazujac uczestnikom dokfadnie, jak to wyglada w praktyce.
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2.1 Typowe putapki myslowe:

Przekonania Mozliwe konsekwencje

Bardzo mozliwe, ze masz duzg wrazliwosc i
komunikujesz sie w sposéb inkluzywny. Silne
przekonanie, ze nic juz nie musisz powoduje, ze
Przeciez juz komunikuje sie w sposdb inkluzywny  przestajesz zauwazaé mikroagresje, ktorych
mozesz nieswiadomie dopuscic sie w
niestandardowych lub niespodziewanych

sytuacjach.
Traktowanie wszystkich tak samo oznacza Mozesz nie dostrzegad, ze ,takie samo
inkluzywno$é. Czesto méwi sie “Traktuj innych traktowanie” czesto faworyzuje osoby, ktére

"

tak jak Ty chcesz by¢ traktowan_" - przeciez tak  pasuja do Twojego dominujacego stylu

robie. komunikacji lub potrzeb.

Trener_ oraz grupa moze traci¢ okazje do nauki
o . z roznych podejsé komunikacyjnych i perspektyw
P dost d .

owinni sig dostosowac o grupy kulturowych, spotecznych, doswiadczen,

spojrzen.

Jesli dostrzegasz u siebie podobne przekonania, nie martw sie.
Ponizej oméwimy, co zrobié, aby zaktualizowac je w duchu inkluzywnosci.
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Zanim co$ zmienisz, musisz to najpierw zauwazy¢. Oto kilka zachowan, ktére moga
wyklucza¢ ludzi. Czy ktéres z nich brzmi znajomo? By¢ moze zauwazyt $ je u siebie,

uczestnikdéw lub innych trener_.

W drugiej kolumnie dokfadnie wyjasniamy, dlaczego te zachowania maja charakter
wykluczajacy, dzieki czemu mozesz uzyskaé petniejszy obraz.

Zachowanie

Wykluczenia ze wzgledu na jezyk i forme
wypowiedzi. Uzywanie okreslenia formy
meskiej w odniesieniu do grup mieszanych.
Uzywanie zargonu branzowego lub zwrotée
np. anglojezycznych bez wyjasnienia. Tempo
mowienia.

Wykluczenie ze wzgledu na zatozenia o
uczestnikach np.: zaktadanie ze wszyscy maja
rodzine, znaja te same narzedzia, maja
wspdlne wartosci.

Wykluczenia przez ocene i etykietowanie.
Przyjmowanie zatozen dotyczacych wiedzy na
podstawie rodzaju organizacji, np. Jest to
oczywiste dla oséb z korporacji; na wiek - W

twoim wieku to prawdopodobnie zbyt trudne.

Wykluczenia przez strukture interakgcji.
Zadawanie pytan tylko do tych, ktérzy juz
mowia. Przerywanie wypowiedzi uczestnikéw.
Kontakt wzrokowy tylko z czescig sali.

Dlaczego wyklucza?

Jezykowo wyklucza, sugerujac, ze osoby, ktére
rozumieja lub do ktérych skierowany jest
komunikat sg “lepsi”, “domysIni”, a inni stanowia
wyjatki lub tto oraz, ze powinni sie dostosowac.

Wzmacnia stereotypy dotyczace zdolnosci uczenia
sie, odrzuca mozliwosci w oparciu o zatozenia, a
nie dowody i zniecheca do uczestnictwa, niszczac
zaangazowanie, pewnos¢ siebie uczestnik_.

Tworzy hierarchie miedzy srodowiskami
zawodowymi i sprawia, ze osoby z organizacji non-
profit, osoby mtodsze itp. czuja sie nieadekwatne
lub mniej cenione.

Powoduje, ze osoby “nie objete” moga miec
poczucie odrzucenia lub irytacji; trudno im
koncentrowac sie na celu szkolenia, poniewaz
moga czu¢ silne emocje.
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Najlepszy sposdb na nauke? Konkret i praktyka! Skoro juz wiesz, jak zachowania
wykluczajace wygladajag w praktyce refleksyjnej, odwréémy sytuacje. W kolumnie ponizej
znajdziesz podejscia inkluzywne do zachowan z poprzedniego punktu.

Zachowanie

Wykluczenia ze wzgledu na jezyk i forme
wypowiedzi. Uzywanie okreslenia formy meskiej
w odniesieniu do grup mieszanych. Uzywanie
zargonu branzowego lub zwrotéw np.
anglojezycznych bez wyjasnienia. Tempo
mowienia.

Wykluczenie ze wzgledu na zatozenia o
uczestnikach np.: zaktadanie ze wszyscy maja
rodzine, znaja te same narzedzia, maja wspdlne
wartosci.

Wykluczenia przez ocene i etykietowanie.
Przyjmowanie zatozen dotyczacych wiedzy na
podstawie rodzaju organizacji, np. Jest to
oczywiste dla oséb z korporacji; na wiek - W
twoim wieku to prawdopodobnie zbyt trudne.

Wykluczenia przez strukture interakgcji.
Zadawanie pytan tylko do tych, ktdrzy juz méwia.
Przerywanie wypowiedzi uczestnikéw. Kontakt
wzrokowy tylko z czescia sali.

Uwzglednianie zachowan

Zwracajac sie do grupy, uzywaj inkluzywnych
okreslen, takich jak , wszyscy”, ,zespdt”, formy
osobowe. Dbaj o dopasowanie do grupy w
kontekscie branzy, srodowiska; uzywajac
trudnych stéw - wyjasniaj ich znaczenie lub stosuj
fome dopasowana do kontekstu kazdego
uczestnika. Pytaj, na ile sposéb mdwienia jest
czytelny i tempo méwienia adekwatne.

Zapytaj: Jakie jest twoje preferowane podejscie
do nauki nowych pojec¢? — skup sie na
indywidualnych potrzebach, a nie na zatozeniach
dotyczacych np. wieku. Pytaj przed szkoleniem.

Powiedz: Dla oséb znajacych te koncepcje z
dowolnego kontekstu... — potwierdz, ze cenne
doswiadczenie istnieje we wszystkich sektorach.
Doceniaj zachowania, nie oceniaj. Nie poréwnuj
uczestnikéw miedzy soba.

« Zaoferuj wiele sposobdéw uczestnictwa.
Swiadomie zapraszaj do gtosu osoby, ktére
jeszcze nie mowity.

« Daj czas na odpowiedz — licz w mysli do 10
zanim wejdziesz z pomoca.

« Parafrazuj tylko z potwierdzeniem — ,,czy
dobrze rozumiem, ze...?"
« Poruszaj sie po catej sali — kontakt

wzrokowy réwnomiernie.
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. Swiadomie odchodz od okreslen zwigzanych z plcig, na rzecz uniwersalnych, takich jak

wszyscy”, ,ludzie”, “osoby” czy ,zespdt”. Taka praktyka sygnalizuje, ze przestrzen
treningowa jest dla wszystkich, niezaleznie od tozsamosci.

« Unikaj zaktadania, ze dana osoba ma umiejetnosci lub wiedze na podstawie swojego
wieku, doswiadczenia, pracy w okreslonej instytucji, czy iejsca pochodzenia. Zamiast
uzywac sformutowan oceniajacych, zadawaj pytania otwarte, ktére koncentruja sie na
indywidualnych doswiadczeniach i preferencjach edukacyjnych osoby.

+ Po kazdym szkoleniu zadaj sobie jedno pytanie: ,Kogo dzisiaj nie styszat_ m?"

« Nagrywaj sie — i stuchaj jak mdwisz, nie tylko co méwisz. Popros zaufana osobe, aby
stuchata Twoich wypowiedzi i wskazywata Ci zagrozenia, nawyki.

Wybierz jeden nawyk jezykowy na kwartat i Swiadomie go zmieniaj.

Cho¢ dzielenie sie osobistymi historiami moze by¢ inspirujgce, unikaj przedstawiania swoich
doswiadczen jako jedynej stusznej perspektywy. Uzupetnij swoje opowiesci pytaniami, ktore
zachecga uczestnikow do podzielenia sie swoimi réznorodnymi doswiadczeniami.

Gdy jestes Swiadkiem mikroagres;ji (subtelnego, czesto niezamierzonego komentarza lub
dziatania o charakterze dyskryminacyjnym), zareaguj na nig spokojnie i konstruktywnie.
Dopytaj o intencje, daj konstruktywny feedbackj pozakujac mozliwe konsekwencje takiego
dziatania.

Chroni to osobe objetg atakiem i edukuje grupe w zakresie zachowan inkluzywnych.

Inkluzywna komunikacja nie jest stanem ktéry sie osigga. Jest praktyka ktéra sie podtrzymuje
— przez ciekawos$é, uwaznosc i gotowosé do korekty.

"




Swietnie, znasz juz teorie i prawdopodobnie dobrze rozumiesz, co mamy na mysli méwiac o
zrozumieniu siebie i praktyce refleksyjnej.

Zachecamy Cie teraz do wstuchania sie w emocje, mysli i reakcje, ktére towarzyszyly Ci
podczas pracy nad ta kompetencja.

Mozesz zrobi¢ pierwszy krok juz teraz.

Nie musisz do nikogo dzwonié, umawiaé spotkan ani niczego ustalaé. Po prostu zostan jeszcze
chwile i odpowiedz na jedno z ponizszych pytan. Albo wyprébuj je wszystkie:

« Jak sie czut_§ pracujac nad tg kompetencja?

Jakie dziatania mozesz zacza¢ wdrazaé od razu?

Czy cos$ Cie niepokoito podczas czytania materiatu?
Ktére czesci chciat_§ pominac¢? Z jakiego powou?

« Co Twoja reakcja méwi o Tobie? do czego Cie zaprasza?
« Co chcesz zrobic?
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Tworzenie inkluzywnych
sSrodowisk edukacyjnych

1. Czym jest tworzenie inkluzywnych srodowisk
edukacyjnych?

1.1 Definicja

Tworzenie inkluzywnych srodowisk edukacyjnych to umiejetnos¢ $wiadomego
ksztattowania warunkéw fizycznych i emocjonalnych, ktére pozwalajg wszystkim
uczestnikom czuc sie bezpiecznie psychicznie, komfortowo fizycznie i miec site, by
autentycznie angazowac sie w proces uczenia. Wymaga to $wiadomego zwracania uwagi
na czynniki srodowiskowe, od o$wietlenia i rozmieszczenia miejsc siedzacych, po normy
grupowe i klimat emocjonalny. Kompetencja ta jest zbudowana w oparciu o fakt, ze ludzie
uczg sie najlepiej, gdy maja poczucie bezpieczenstwa, przynaleznosci, alceptacji, moga
by¢ sobg, a ich zréznicowane potrzeby sg przewidywane i uwzgledniane.

Chodzi o stworzenie warunkoéw, w ktérych réznice beda traktowane jako atuty, a nie
przeszkody do pokonania.

1.2 Jesli jestes zainteresowany poszerzeniem swojej wiedzy na temat badan i zrédet:

« Bezpieczenstwo psychologiczne: Amy Edmondson, profesor Harvard Business School,
definiuje bezpieczenstwo psychologiczne jako przekonanie, ze mozna wyrazaé¢ mysli,
obawy i btedy bez ryzyka kary lub upokorzenia. Jej wieloletnie badania pokazuja, ze
jest ono podstawa efektywnego uczenia sie i pracy zespotowej (The Fearless
Organization, 2018).

« Psychologia srodowiskowa: Sally Augustin, psycholog srodowiskowy, pokazuje ze
otoczenie fizyczne — jakos¢ o$wietlenia, poziom hatasu i uktad przestrzenny —
znaczaco wptywa na sprawnosé poznawczg, poziom stresu i interakcje spoteczne, a
tym samym na efektywno$¢ uczenia sie (Place Advantage, 2009).

« Klimat sprzyjajacy wtaczeniu spotecznemu: Shaun Harper z Race and Equity Center
(University of Southern California) dokumentuje w swoich badaniach, ze klimat
srodowiskowy — fizyczny i spoteczny — istotnie wptywa na to, czy osoby z grup
marginalizowanych czuja sie czescig spotecznosci i moga w niej funkcjonowad
skutecznie. (2019).
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1.3 Dzieki rozwijaniu tej kompetencji wplyniesz na:

« Podniesienie zaangazowania i utrzymania uwagi uczestnikéw: gdy ludzie czuja sie
bezpiecznie i komfortowo, wiedza, jak moga zadziata¢ i gdzie znajda niezbedne
instrukcje lub opcje udziatu - chetniej biorg aktywny udziat, zadaja pytania, koncentruja
sie na tresciach szkolenia, zamiast na swoich emocjach, co przektada sie na zauwazalnie
lepsze wyniki szkolen.

Zapobieganie rezygnacji i wycofaniu sie: srodowiska inkluzywne zmniejszaja
prawdopodobienstwo, ze uczestnicy wycofaja sie lub opuszcza programy szkoleniowe z
powodu poczucia niemile widzianego uczestnictwa lub niemoznosci petnego
uczestnictwa.

Pozytywny marketing szeptany na temat Twoich programoéw szkoleniowych. Uczestnicy,
ktdérzy czuja sie naprawde wigczeni, staja sie entuzjastycznymi zwolennikami programu,
co przektada sie na lepsza reputacje programu i wzrost liczby zapisow.

2. Co moze Cie powstrzymac?
2.1 Typowe putapki myslowe:

Przekonania

Srodowisko fizyczne nie ma
znaczenia, o ile tresé jest

dobra.

Ludzie powinni po prostu
dostosowac sie do otoczenia,
jakie im sie oferuje.

Tworzenie srodowisk
inkluzywnych jest zbyt
kosztowne i skomplikowane.

Na moich szkoleniach sa
gtéwnie typowi ludzie, nie
pracuje w miedzynarodowym
Srodowisku.

Tworzenie inkluzywnych srodowisk edukacyjnych

Mozliwe konsekwencje

To przekonanie ignoruje fakt, ze bariery sSrodowiskowe moga
uniemozliwiaé uczestnikom dostep nawet do doskonatych tresci.
Stabe oswietlenie, niewygodne siedzenia lub niedostepne uktady
moga powodowaé dyskomfort fizyczny, ktory catkowicie
uniemozliwia nauke, koncentrujac uwage uczestnikéw na emocjach
lub odczuciach fizycznych.

To przerzuca ciezar dostosowania catkowicie na uczestnikow,
zwlaszcza tych ze szczegdlnymi potrzebami. Sygnalizuje to, ze ich
komfort i sukces nie sa priorytetem, co prowadzi do wycofania i
wykluczenia.

To zatozenie uniemozliwia trener_ poszukiwanie prostych, niedrogich
modyfikacji Srodowiska, ktére moga znaczaco poprawié¢ dostepnoscé i
komfort. Wiele inkluzywnych rozwiazan jest darmowych lub
niedrogich, ale wymaga $wiadomego myslenia.

Przekonanie ,nie pracuje w miedzynarodowym srodowisku" sprawia,
ze trener_ myli narodowos$¢ z réznorodnoscig — i traci z oczu catg
reszte. Czes¢ uczestnikdw czuje sie niewidzialna — ale tego nie
powie. Dostosowuje sie do formatu zamiast uczy¢ sie.
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3. Zidentyfikuj zachowania wykluczajace

Zanim co$ zmienisz, musisz to najpierw zauwazy¢. Oto kilka zachowan, ktére moga
wykluczac ludzi. Czy ktéres z nich brzmi znajomo? By¢ moze zauwazyt_$ je u siebie,
uczestnikow lub innych trenerdw.

W drugiej kolumnie doktadnie wyjasniamy, dlaczego te zachowania maja charakter
wykluczajacy, dzieki czemu mozesz uzyskac petniejszy obraz.

Zachowanie

Ignorowanie lub odrzucanie
prosb o dostosowanie otoczenia
(oswietlenie, temperatura,
miejsca siedzace).

Zaktadanie, juz na etapie
projektowania zajec, ze wszyscy
widzg, stysza, poruszaja sie i
koncentruja sie w ten sam
sposob.

Wykorzystywanie przestrzeni z
barierami architektonicznymi lub
niedopasownego do potrzeb -
bez poszukiwania alternatyw.

Brak ustanowienia podstawowych
zasad interakcji opartych na
szacunku.

Dlaczego to wyklucza?

Wysyta to sygnat, ze potrzeby uczestnikow w zakresie
komfortu i dostepnosci nie maja znaczenia, co
potencjalnie powoduje dyskomfort fizyczny, ktéry
utrudnia nauke i sygnalizuje brak przynaleznosci.

Tworzy to bariery dla uczestnikéw z dysfunkcjami
sensorycznymi, problemami z mobilnoscig lub
problemami z przetwarzaniem informacji, skutecznie
wykluczajac ich z petnego uczestnictwa.

Kiedy do miejsca szkolenia jest dostep tylko po
schodach, wejscie jest przez waskie drzwi, toalety sa
niedostepne, jest ostre swiatto lub gtosny dzwiek z
zewnatrz - fizycznie uniemozliwia to niektérym
osobom udziat, co prowadzi do oczywistego
wykluczenia.

Bez jasnych norm dotyczacych zachowan
inkluzywnych, osoby o dominujacych stylach
funkcjonowania moga monopolizowac przestrzen,
podczas gdy inne czuja sie niepewnie. Tworzy to
emocjonalnie wykluczajace srodowisko.

Tworzenie inkluzywnych srodowisk edukacyjnych
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4.

Jak zrobi¢ to inaczej?

Najlepszy sposob na nauke? Konkret i praktyka! Skoro juz wiesz, jak zachowania
wykluczajace wygladaja w praktyce refleksyjnej, odwréémy sytuacje. W kolumnie ponizej
znajdziesz podejscia inkluzywne do zachowan z poprzedniego punktu.

Zachowanie

Ignorowanie lub odrzucanie présb o dostosowanie
otoczenia (o$wietlenie, temperatura, miejsca siedzace).
Mozliwe zachowania:

Styszy prosbe, kiwa gtowa i wraca do prowadzenia
bez zadnego dziafania

Pyta grupe ,czy komus przeszkadza?" i gdy
wiekszo$é milczy, uznaje temat za zamkniety
Traktuje prosbe jako prébe zwrécenia na siebie
uwagi, a nie jako realna potrzebe

Obiecuje zmiane ,po przerwie" i zapomina

Zaktadanie, juz na etapie projektowania zajeé, ze
wszyscy widza, stysza, poruszaja sie i koncentruja sie w
ten sam sposéb. Zachowania:

Projektuje materiaty tylko w jednym formacie tekst
pisany, bez alternatyw.

Mowi odwrdcon_ do tablicy lub ekranu utrudniajac
kontakt wzrokowy, odczyt mowy z ust lub styszalnos$é
Nie sprawdza czy instrukcja do ¢wiczenia dotarta do
wszystkich, rusza dalej gdy wigkszos$¢ zaczyna dziatac
Daje jednakowy czas na zadania niezaleznie od ich
ztozonosci

Interpretuje wolniejsze tempo lub brak reakcji jako
koniec pracy lub brak zaangazowania, nie jako inny
rytm przetwarzania

Tworzenie inkluzywnych srodowisk edukacyjnych

Uwzglednianie zachowan

Aktywnie pytaj o potrzeby
srodowiskowe i dostosowu;j je, na ile to
mozliwe. Na poczatku sesji powiedz:
.Czy oswietlenie/temperatura/gtosnosc
sg odpowiednie dla wszystkich? Prosze
daé mi znaé, czy/jakie zmiany
pomoglyby Wam lepiej sie
zaangazowac”. Szukaj mozliwosci i
wprowadzaj zmiany tatwo i bez
ucigzliwosci dla uczestnikéw.

Zaprojektuj zajecia z wieloma opcjami
dostepnosci. Zapowiedz: , Bedziemy
wykonywacé ¢wiczenia: Przekazuje
wydrukowana instrukcje, a wczesniej
opisze wszystko na gtos”. Udzielaj
instrukcji zaréwno pisemnych, jak i
ustnych. Zaproponuj alternatywy dla
zaje¢ w pozycji siedzacej. Pytaj o
potrzebny czas na zadanie, ustalaj
zakres pracy - zbuduj ¢wiczenie
opcjonalnie z mozliwoscig dokonczenia
po zajeciach nie tracac gtéwnego celu.
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Zachowanie Uwzglednianie zachowan

Wykorzystywanie przestrzeni z barierami

architektonicznymi lub niedopasownego do potrzeb - Przy wyborze miejsca priorytetowo
bez poszukiwania alternatyw. traktuj dostepnos¢. Uwzglednij
« Nie sprawdza dostepnosci sali przed szkoleniem - wymagania dotyczace dostepnosci w
dopiero na miejscu improwizuje kryteriach dotyczacych miejsca. Jedli nie
« Nie informuje uczestnikéw o ma odpowiednich przestrzeni,
warunkach/ograniczeniach lokalowych z poinformuj o ograniczeniach z
wyprzedzeniem wyprzedzeniem i wspotpracuj z
« Nie szuka alternatywnego ustawienia sali, gdy uczestnikami, aby znalez¢ rozwigzania.

standardowe jest nieadekwatne

Brak ustanowienia podstawowych zasad interakg;ji
opartych na szacunku.
« Pomija kontrakt grupowy lub traktuje go jako strate
czasu i szybko “odhacza” to dziatanie
« Nie nazywa wprost norm dotyczacych stuchania,
przerywania, poufnosci
« Gdy dochodzi do naruszenia zasad - nie reaguje,
liczac ze sytuacja sama sie roztaduje
« Reaguje na tre$¢ wypowiedzi, ignorujac jej forme,
nawet jesli forma byta wykluczajaca

Wspdlnie twérz umowy grupowe, ktére
wyraznie uwzgledniaja integracje i
buduja poczucie bezpieczenstwa.
Uwzglednij normy takie jak , dzielenie
sie czasem”, ,,szanowanie réznych
perspektyw” i ,zaktadanie pozytywnych
intencji”, “mozliwosc¢ pytania i
zgfaszania potrzeb”. Wywies je w
widocznym miejscu i odwotuj sie do nich
w razie potrzeby.
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5. Dobre praktyki

« Przeprowadz kontrole dostepnosci otoczenia i sali. Przed kazdym treningiem
przejdz sie po pomieszczeniu, zwracajgc uwage na dostepnosé. Sprawdz poziom
oswietlenia, poziom hatasu w tle, widoczno$¢ ze wszystkich miejsc, szerokosc
Sciezek i dostepnosé toalet. Udokumentuj, co dziata, a co wymaga poprawy.

« Stwoérz elastyczne rozwigzania w zakresie aranzacji miejsc siedzacych. Wyjdz poza
tradycyjne rozwigzania stosowane w salach. Zaoferuj r6znorodne opcje miejsc
siedzacych (krzesta, miejsca stojace, poduszki podtogowe, jesli to mozliwe) i
zaaranzuj je tak, aby zachecaty do interakgji, jednoczes$nie uwzgledniajac rézne
potrzeby fizyczne i preferencje kulturowe.

« Ustal normy komunikacji juz na wczesnym etapie. Podczas pierwszej sesji
wspdlnie ustalcie zasady interakcji w grupie. Uwzglednij szczegotowe normy
dotyczace przerywania, dzielenia sie czasem antenowym, zadawania pytan i
udzielania informacji zwrotnej. Zadbaj o to, aby byly widoczne podczas catego
szkolenia.

« Zapewnij wiele sposobdéw uczestnictwa. Nie kazdy przetwarza i wyraza informacje
w ten sam sposdb. Zaproponuj takie mozliwosci, jak odpowiedzi pisemne,
dzielenie sie informacjami ustnie, jesli to wazne - ekspresja artystyczna lub
demonstracja fizyczna. Ta réznorodnos$é gwarantuje, ze kazdy moze wnie$é swoj
wktad w sposob, ktéry wydaje sie autentyczny.

« Wprowadz regularne kontrole srodowiska. Podczas dtuzszych sesji, okresowo
pytaj: ,Jak sie czujecie z temperatura/oswietleniem/poziomem hatasu?”

Badz naprawde otwarty na prosby o zmiany i zaakceptuj fakt, ze komfortowe
otoczenie sprzyja uczeniu sie.
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6. Pierwszy krok

Swietnie, znasz juz teorie i prawdopodobnie dobrze rozumiesz, co mamy na mysli méwiac o
zrozumieniu siebie i praktyce refleksyjnej.

Zachecamy Cie teraz do wstuchania sie w emocje, mysli i reakcje, ktére towarzyszyly Ci
podczas pracy nad ta kompetencja.

Mozesz zrobi¢ pierwszy krok juz teraz.

Nie musisz do nikogo dzwonié, umawiaé spotkan ani niczego ustalaé. Po prostu zostan jeszcze
chwile i odpowiedz na jedno z ponizszych pytan. Albo wyprébuj je wszystkie:

« Jak sie czut_§ pracujac nad tg kompetencja?

. Jakie dziatania mozesz zacza¢ wdrazac od razu w zakresie tworzenia inkluzywnych
srodowisk edukacyjnych?

« Czy cos Cie niepokoito podczas czytania materiatu?

« Ktére czesci chciat_s pominaé? Z jakiego powou?

« Co Twoja reakcja méwi o Tobie? do czego Cie zaprasza?

« Co chcesz zrobi¢?
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Promowanie sprawiedliwego
i rownego uczestnictwa

1. Czym jest promowanie sprawiedliwego i réwnego
uczestnictwa?

1.1 Definicja

Promowanie sprawiedliwego i rownego uczestnictwa to sztuka tworzenia srodowiska,
w ktérym kazda osoba czuje sie upowazniona do wnoszenia wktadu, niezaleznie od
pochodzenia czy osobowosci.

Chodzi o aktywne tworzenie rownych szans, tak aby sukces sesji byt prawdziwym
odzwierciedleniem zbiorowej sity grupy. Obejmuje to tworzenie porozumien
grupowych skoncentrowanych na szacunku i integraciji.

Polega to na zachecaniu do wypowiadania sie¢ w sposob ,ja” i dbaniu o dominacje
grupy, aby zapewni¢ zrbwnowazony udziat. Oznacza to réwniez promowanie otwartego
dzielenia sie intencjami, aby kazdy gtos byt styszany i ceniony.
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1.2 Jesli chcesz poszerzy¢ swoja wiedze na temat badan i zrédet:

« Dynamika grupy i prézniactwo spoteczne: Psycholog spoteczny Kurt Lewin jest
powszechnie uznawany za twérce naukowych badan nad dynamika grupy. Jednym
z wyzwan dla sprawiedliwego uczestnictwa jest prézniactwo spoteczne, zjawisko
polegajace na tym, ze jednostki wktadajg mniej wysitku w prace w grupie niz w
pojedynke. (Rozwigzywanie konfliktéw spotecznych: Wybrane artykuty na temat
dynamiki grupy [1935-1946], 1948)

« Komunikaty ,ja” lub komunikaty ,ja": ta technika komunikacyjna, spopularyzowana
przez psychologa Thomasa Gordona w latach 60. XX wieku, przesuwa punkt
ciezkosci z obwiniania innych na wyrazanie osobistych uczu¢ i doswiadczen (Trening
Skutecznoéci Rodzicéw (P.E.T.), 1970)

- Teoria tozsamosci spotecznej: Opracowana przez Henriego Tajfela i Johna Turnera,
teoria ta wyjasnia, w jaki sposéb poczucie wtasnej wartosci jednostki wynika z
przynaleznosci do grupy. Pomaga zrozumie¢ uprzedzenia grupowe i grupowe, w
ktérych ludzie moga podswiadomie faworyzowacd osoby z wiasnej grupy (Human
Groups and Social Categories, 1981).

« Bezpieczenstwo psychologiczne. Termin ten zostat ukuty przez Amy Edmondson:
bezpieczenstwo psychologiczne to przekonanie, ze nie zostanie sie ukaranym ani
upokorzonym za dzielenie sie pomystami, pytaniami, obawami lub popetnianie
btedow (The Fearless Organization: Creating Psychological Safety in the Workplace
for Learning, Innovation, and Growth, 2018).
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1.3 Rozwijajac te kompetencje, mozesz:

« Zwiekszy¢ swojg wiarygodnosé: trener_, ktorz_ potrafig umiejetnie zarzadzaé
dynamika grupy i zapewni¢ sprawiedliwy udziat, sa postrzegani jako bardziej
kompetentni i profesjonalni. Buduje to zaufanie i szacunek uczestnikow.

« Uzyskac lepsza jakosc¢ informacji zwrotnej: promujac otwarte dzielenie sie, trenerzy
otrzymuja bardziej autentyczne i konstruktywne informacje zwrotne. Pomaga im to
lepiej zrozumieé wptyw sesji i wprowadzic¢ niezbedne zmiany.

« Wprowadzi¢ bardziej innowacyjne rozwigzywanie problemoéw: gdy styszane sa
rézne glosy, pojawia sie wieksza réznorodnosé pomystéw i rozwigzan. Prowadzi to
do bardziej kreatywnych i solidnych rezultatéw wszelkich dziatan zwigzanych z
rozwigzywaniem problemoéw w ramach szkolenia.

2. Co moze Cie powstrzymac?
2.1 Typowe putapki myslowe

Przekonania Mozliwe konsekwencje

Zatozenie, ze tak jest, moze sprawic, ze przegapisz cenne
spostrzezenia i perspektywy. Czesto ci, ktorzy nie zabierajg gtosu,
Cisi ludzie sg po prostu niesmiali i | to gtebocy mysliciele, ktérzy potrzebuja innego rodzaju zachety
nie chca sie odzywac. lub przestrzeni do dzielenia sie swoimi przemysleniami.
Ignorowanie ich milczenia moze wzmocnic¢ ich poczucie
niewidzialnosci i pozbawié grupe ich wyjatkowego wkfadu.

Takie podejscie zaweza zakres roli trener_. Je_ rola wykracza
poza samo przekazywanie wiedzy. Obejmuje ona réowniez

Moija rola jest bycie ekspert i tworzenie srodowiska, w ktérym wiedza moze by¢ skutecznie
przekazywanie informacji, a nie przyswajana i stosowana. Ignorowanie dynamiki grupy moze
bycie terapeut_ grupowym sprawic, ze uczestnicy poczuja sie jak na wyktadzie, a nie w

interaktywnym dos$wiadczeniu edukacyjnym, co ogranicza
potencjat gtebokiego uczenia sie i rozwoju umiejetnosci.

Zatozenie wspdlnego rozumienia szacunku i inkluzywnosci moze
by¢ powazna putapka. Umowy grupowe zapewniajg jasne,
wspdlnie tworzone ramy funkcjonowania grupy. Bez nich
pozostawia sie wszystko przypadkowi, co moze prowadzi¢ do
nieporozumien, nieumysinego wykluczenia i braku
odpowiedzialnosci w razie wystgpienia probleméw.

Umowy grupowe to strata czasu,
kazdy wie, jak by¢
respectful

Jesli dostrzegasz u siebie podobne przekonania, nie martw sie! Ponizej oméwimy,
jak je zaktualizowaé w duchu inkluzywnosci.
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3. Identyfikacja zachowan wykluczajacych

Zanim cos$ zmienisz, musisz to
najpierw zauwazy¢. Oto kilka
zachowan, ktére moga wykluczaé
ludzi. Czy ktéres z nich brzmi
znajomo? By¢ moze zauwazyles je u
siebie, uczestnikéw lub innych
trenerdw.

W drugiej kolumnie doktadnie
wyjasniamy, dlaczego te zachowania
wykluczaja, abys mogt uzyskac
petniejszy obraz.

Zachowanie Dlaczego to wyklucza?

Zadawanie pytan tylko
okreslonym osobom lub
osobom petnigcym
okreslone role (np. starszym
liderom, ekstrawertykom)”.

To sygnat, ze tylko niektére gtosy sa cenne i ze od
innych nie oczekuje sie wktadu. Moze to sprawié, ze
uczestnicy, ktérzy nie sg zapraszani, poczujg sie
niewidzialni i zdystansowani.

Takie zachowanie jest lekcewazace i pozbawia gtosu
uczestnika. Wysyta sygnat, ze jego wktad nie jest
wystarczajgco wazny, aby zostat w petni wystuchany, i
moze zniweczy¢ przyszte proby zabrania gtosu.

Dokahczanie zdania
uczestni_ lub zajmowanie je_
miejsca.

To dziatanie blokuje sprzeciw i krytyczne myslenie,
tworzac srodowisko, w ktérym mile widziane sa tylko
pozytywne lub konformistyczne poglady. Moze to
sprawié, ze uczestnicy poczuja sie niepewnie, bedac

Zignorowanie lub
zignorowanie odmienne;j
opinii lub negatywnej opinii

uczestni_ . 2
szczerymi, i prowadzié¢ do urazy.
Smianie sie z pytania lub Nawet jesli zart ma dobre intencje, moze zostac
pomystu uczestn_ lub odebrany jako ponizajacy. Stwarza to wroga atmosfere
robienie z niego zartéw. i moze sprawic, ze uczestnik poczuje sie zazenowany,
co zniecheci go i innych do ponownego zadawania
pytan.

Wspieranie rownego i sprawiedliwego uczestnictwa
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4. Jak to zrobic¢ inaczej

Najlepszy sposdb na nauke? Konkret i praktyka! Skoro
juz wiesz, jak wygladaja zachowania wykluczajace w
praktyce refleksyjnej, odwréémy sytuacje. W drugiej
kolumnie ponizej znajdziesz podejscia inkluzywne w tych

samych sytuacjach.

Zachowanie

b
@ .&
"

Podejscie inkluzywne

Zadawanie pytan tylko wybranym
osobom lub osobom petnigcym
okreslone role (np. starszym lider_,
ekstrawertyk_).

Zadawanie pytan otwartych catej grupie i
umozliwienie , czasu na zastanowienie sie” przed
oczekiwaniem na odpowiedz. To zacheca kazdego
do sformutowania swoich mysli i poczucia, ze ma
szanse wnie$¢ swoj wkiad.

Dokahczanie zdah za uczestni_lub
mowienie za ni_

Aktywne stuchanie i umozliwienie uczestni_
dokonczenia swoich mysli bez przerywania. Uzywaj
niewerbalnych sygnatéw, takich jak kiwanie gtowa,
aby pokazaé, ze jeste$ zaangazowan_.

Zignorowanie lub zignorowanie
odmiennej opinii lub negatywnej
opinii uczestni_

Uznawanie i potwierdzanie odmiennych opinii. Na
przykfad: , To wazna perspektywa do rozwazenia.
Czy mozesz nam powiedzie¢ wiecej, dlaczego tak
to postrzegasz?”. To pokazuje, ze cenisz ich
szczerosc..

Smiech lub zartowanie z pytania
lub pomystu uczestni_

Traktuj kazda wypowiedz z szacunkiem i
profesjonalizmem. Jesli czego$ nie rozumiesz,
popros o wyjasnienie w neutralnym i wspierajacym
tonie.

Wspieranie rownego i sprawiedliwego uczestnictwa
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5. Dobre praktyki

1. Ustal kontrakt grupowy na wczesnym etapie: wspodlnie z grupa ustalcie
podstawowe zasady na poczatku sesji. Moga to by¢ normy takie jak ,jedna osoba
moéwi na raz” lub ,stuchaj, aby zrozumieé, a nie tylko odpowiedzie¢”. To buduje

fundament szacunku i wspdlnej odpowiedzialnosci.

2. Stosuj réznorodne metody uczestnictwa: nie polegajcie wylacznie na otwartych
dyskusjach grupowych. Stosujcie metody takie jak ,pomysl-podziel sie-podziel”,
mate grupy dyskusyjne, pisemne refleksje lub ankiety. To uwzglednia rézne style

komunikacji i poziomy komfortu.

3. Aktywnie monitoruj czas : zwracaj uwage na to, kto moéwi i jak czesto. Badz
przygotowany na delikatne przerywanie dominujagcym méwcom, méwiac: , To
Swietna uwaga, postuchajmy teraz kogos innego” lub ,,Dziekuje za Twéj wkiad, chce

miec pewnosé, ze kazdy ma szanse sie nim podzieli¢”.

4. Potwierdzaj i parafrazuj wypowiedzi: gdy uczestnik dzieli sie pomystem, sformutu;j
go wtasnymi stowami, aby pokazac, ze stuchates i zapewnic grupie jasno$é przekazu.
Na przyktad: ,Stysze, ze mowisz...”. To potwierdza jego wktad i wzmacnia jego

wartosé.

5. Popros o konkretne gtosy: zamiast
pytac po prostu: ,Czy kto$ jeszcze ma
jakis pomyst?”, mozesz by¢ bardziej

sSwiadomy. Na przykfad:

. StyszeliSmy gtosy kilku oséb po tej
stronie sali, a co z glosami tutaj?”

lub

»Chetnie wystucham gtosu kogos,
kto jeszcze sie nie odezwat”.

Wspieranie réwnego i sprawiedliwego uczestnictwa
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6. Pierwszy krok

Swietnie, znasz juz teorie i prawdopodobnie dobrze rozumiesz, co mamy na mysli méwiac o
zrozumieniu siebie i praktyce refleksyjnej.

Zachecamy Cie teraz do wstuchania sie w emocje, mysli i reakcje, ktére towarzyszyly Ci
podczas pracy nad ta kompetencja.

Mozesz zrobi¢ pierwszy krok juz teraz.

Nie musisz do nikogo dzwonié, umawiaé spotkan ani niczego ustalaé. Po prostu zostan jeszcze
chwile i odpowiedz na jedno z ponizszych pytan. Albo wyprébuj je wszystkie:

« Jak sie czut_§ pracujac nad tg kompetencja?

Jakie dziatania mozesz zacza¢ wdrazaé od razu?

Czy cos$ Cie niepokoito podczas czytania materiatu?
Ktére czesci chciat_§ pominac¢? Z jakiego powou?

« Co Twoja reakcja méwi o Tobie? do czego Cie zaprasza?

« Co chcesz zrobié?
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Interwencja
antydyskryminacyjna

1. Czym jest interwencja antydyskryminacyjna?
1.1 Definicja

Interwencja antydyskryminacyjna to umiejetnos¢ rozpoznawania, reagowania i
przeksztatcania sytuacji dyskryminacyjnych, wskazujacych na uprzedzenia lub na
zachowania wykluczajace w czasie rzeczywistym podczas sesji szkoleniowych.

Kompetencja ta wymaga przede wszystkim $wiadomosci i uwaznosci, aby zauwazy¢
sytuacje wymagajacg interwencji. A w drugiej koljnosci wymaga odwagi, panowania
nad emocjami i praktycznych umiejetnosci, aby przerwac szkodliwg dynamike,
jednoczesnie zachowujac bezpieczenstwo psychologiczne i przeksztatcajac te trudne
chwile w okazje do nauki.

Kompetencja ta wykracza poza samo powstrzymywanie problematycznych zachowan;
obejmuje ona réwniez tworzenie konstruktywnego dialogu, wspieranie oséb
dotknietych problemem oraz pomaganie grupom w rozwijaniu wiekszej $wiadomosci i
odpowiedzialnoséci w kwestiach réwnosci i integracji. Uwazamy, ze dziatajac w branzy
rozwojowej i edukacyjnej, waznym aspektem dziatan trenerskich jest wzmacnianie
Swiadomosci uczestnikow i uczestniczek w zakresie wiaczajacej postawy.
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1.2 Jesli jestes zainteresowany poszerzeniem swojej wiedzy na temat badan i
zrédet:

« Teoria interwencji widza: John Darley i Bibb Latané wykazali, ze obecnos¢ innych
$wiadkéw zdarzenia zmniejsza prawdopodobienstwo interwencji — kazda osoba
zaktada, ze kto$ inny zareaguje (dyfuzja odpowiedzialnos$ci). Badania te pokazuja,
ze Swiadomosc¢ tego mechanizmu oraz konkretne przygotowanie do interwenc;ji
znaczaco zwiekszajg prawdopodobienstwo podjecia dziatania (The Unresponsive
Bystander: Why Doesn't He Help?, Latané i Darley, 1970).

« Badania nad mikroagresjami: obszerna praca Deralda Winga Sue na temat
mikroagresji (subtelnych, czesto nieswiadomych, dyskryminujacych komentarzy i
dziaftan) dostarcza ram umozliwiajacych zrozumienie i radzenie sobie z tymi
powszechnymi, ale szkodliwymi interakcjami (Microaggressions in Everyday Life,
2010).

« Praktyki sprawiedliwosci naprawczej: Howard Zehr, jeden z tworcow koncepciji
sprawiedliwosci naprawczej, pokazuje, ze skupienie sie na naprawie szkody i
przywroceniu relacji — zamiast wytgcznie na karaniu — otwiera przestrzen dla
gtebszego rozliczenia sie i uczenia. Dla trener_ki oznacza to, ze konstruktywne
reagowanie na btedy i trudne sytuacje na sali szkoleniowej moze prowadzi¢ do
wzmocnienia relacji uczestnikow i wzmacniania procesu uczenia sie (The Little Book
of Restorative Justice, Zehr, 2002).

1.3 Dzieki rozwijaniu tej kompetenc;ji:

« Zadbasz o bezpieczenstwo psychologiczne w sytuacjach napiecia: umiejetna
interwencja zapobiega eskalacji incydentow dyskryminacyjnych i podwazaniu
zaufania oraz bezpieczenstwa, ktérych uczestnicy potrzebuja do efektywnej nauki.

« Przeksztatcisz trudne momenty w okazje do rozmowy i cennej nauki: jesli
odpowiednio sie z nimi poradzi, incydenty dyskryminacji stang sie szansa dla catej
grupy na pogtebienie zrozumienia idei integracji oraz rozwiniecie wiekszej empatii i
$wiadomosci.

« Zbudujesz wiarygodnos¢ jako trener_, ktor_ potrafi radzi¢ sobie ze ztozonoscia:
uczestnicy i organizacje ufajg trener_, ktorzy potrafig poruszad sie w trudnych
relacjach interpersonalnych z umiejetnosciami i profesjonalizmem, co prowadzi do
efektywnej nauki i rozwoju uczestnik_.



3
3

3
3
3
<

2.1 Typowe putapki myslowe:

Przekonania

Reagowanie na zachowania
dyskryminujace pogorszy
sytuacje lub doprowadzi do
jeszcze wiekszych konfliktow.

Nie chce nikogo obrazi¢ ani
zawstydzad, krytykujac jego
zachowanie.

Przekonania o skutecznosci:
.| tak nic to nie zmieni",
»Jedna reakcja nie zatrzyma
tego zachowania."

Ludzie powinni sami
rozwigzywac te problemy,
bez mojej interwenc;ji.

Mozliwe konsekwencje

To unikanie pozwala na kontynuowanie i eskalacje
szkodliwych zachowan, sygnalizuje dotknietym uczestnikom,
ze nie s chronieni, i normalizuje dyskryminacje w
$rodowisku edukacyjnym.

Chociaz dobre intencje dotyczace godnosci maja znaczenie,
to przekonanie to stawia komfort oséb krzywdzacych ponad
bezpieczenstwo osdéb krzywdzonych, czesto pozwalajac na
kontynuacje dyskryminacyjnych wzorcow.

Takie przekonanie powoduje, ze uczestnik, dziatajac z
poziomu nieswiadomego, moze nigdy nie dowiedzie¢ sie o
tym, ze to, co powiedziat lub w jaki sposéb sie zachowat,
negatywnie wptywa na inne osoby.

To przekonanie naktada na osoby doswiadczajace
dyskryminacji niesprawiedliwy obowigzek edukowania lub
konfrontowania sie z osobami krzywdzacymi, czesto w
sytuacjach, w ktérych dynamika wtadzy sprawia, ze jest to
niebezpieczne lub nieskuteczne.

Wiekszosc¢ tych przekonan nie wynika ze ztej woli. Wynikaja z leku przed ocena, przed
btedem, przed konsekwencjami. Dlatego interwencja antydyskryminacyjna to nie
kwestia charakteru to kwestia przygotowania i ¢wiczenia konkretnych zachowan.
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3. Zidentyfikuj zachowania wykluczajace

Zanim co$ zmienisz, musisz to najpierw zauwazy¢. Oto kilka zachowan, ktére moga
wykluczac ludzi. Czy ktéres z nich brzmi znajomo? By¢ moze zauwazytes$ je u siebie,
uczestnikéw lub innych treneréw.

W drugiej kolumnie doktadnie wyjasniamy, dlaczego te zachowania maja charakter
wykluczajacy, dzieki czemu mozesz uzyskaé petniejszy obraz.

Zachowanie

Ignorowanie lub udawanie, ze nie zauwaza sie
dyskryminujgcych komentarzy, zachowan lub
,zartow”.

Usprawiedliwianie innych za dyskryminujace
zachowania (np. ,Nie mieli tego na mysli” lub
. Taki po prostu s3”)".

Rozwigzywanie probleméw z dyskryminacja
wytgcznie w prywatnych rozmowach, bez
uwzgledniania jej wptywu na opinie grupy.
Traktuje incydent jako sprawe migdzy dwiema
osobami - nie jako zdarzenie ktére dotkneto
cata grupe.

Przechodzenie obok incydentow
dyskryminacyjnych bez analizy i wyciggania
wnioskow.

Interwencja antydyskryminacyjna

Dlaczego wyklucza?

To ciche przyzwolenie sygnalizuje, ze takie zachowanie
jest akceptowalne, zacheca do jego kontynuacji i daje
osobom, ktérych dotyczy, do zrozumienia, ze nie moga
oczekiwad ochrony ani wsparcia.

To moze obnizaé poczucie pewnosci siebie i sprawstwa
w grupie oséb dotknietych dyskryminacja, zdejmuje
odpowiedzialno$¢ z osoby, ktéra wyrzadzita krzywde i
uczy grupe, ze dyskryminacja bedzie tolerowana, jesli
istnieje wiarygodna wymowka.

Chociaz prywatna rozmowa moze by¢ potrzebna,
ograniczenie sie do tego dziatania pozostawia szkodliwy
przekaz dla catej grupy. Nie daja swiadkom mozliwosci
zrozumienia sytuacji, uczenia sie. Wptywa ostabiajaco na
zakontraktowane normy zwigzane z szacunkiem,
obnizajac poczucie bezpieczenstwa i cheé nauki.

To podejscie pozbawia cennych okazji do budowania
zrozumienia i umiejetnosci w grupie. Waznym aspektem
jest jednak fakt, ze brak uwaznosci w tym zakresie
utrwala stare wzorce zachowan trenerskich. Brak reakcji
moze wynikaé z zaskoczenia, jednak przejScie obok
incydentu bez refleksji nie jest koncem sytuacji - jest
poczatkiem nastepnej, dazy do powielanie go.
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Najlepszy sposdb na nauke? Konkret i praktyka! Skoro juz wiesz, jak zachowania
wykluczajace wygladajag w praktyce refleksyjnej, odwréémy sytuacje. W kolumnie ponizej
znajdziesz podejscia inkluzywne do zachowan z poprzedniego punktu.

Zachowanie

Ignorowanie lub udawanie, ze nie zauwaza sie
dyskryminujgcych komentarzy, zachowan lub
Lzartéw”. Mozliwe zachowania:

Ucieka wzrokiem gdy pada komentarz
Przyspiesza tempo, przechodzi do kolejnego
slajdu jakby nic sie nie stato

Smieje sie razem z grupa, co jest sygnatem, ze
komentarz byt akceptowalny

Zauwaza napiecie osoby dotknietej
komentarzem i ignoruje je $wiadomie, zeby
.nie komplikowad"

Po szkoleniu méwi wspotprowadzacemu: |, byt
jeden niesmieszny zart, ale nie chciatem robié
sceny"”

Usprawiedliwianie innych za dyskryminujace
zachowania (np. ,Nie mieli tego na mysli” lub , Taki
po prostu sg”)"”. Dziatania trenerskie:

Rozmawia z osobg dotknieta, ktdra skupia sie
na ttumaczeniu sprawcy, nie na jej
doswiadczeniu

Uzywa kontekstu kulturowego lub
pokoleniowego jako wymdwki normalizujac
zachowanie

Konczy rozmowe stwierdzeniem ze ,,wszystko
jest okej idzmy dalej” bez sprawdzenia czy
osoba dotknieta rzeczywiscie tak czuje

Na forum grupy zachowuje sie wobec sprawcy
doktadnie tak samo jak przed zdarzeniem, bez
zadnego sygnatu, ze cokolwiek byto nie tak

Zachowanie wilaczajace

Odnos sie do problematycznych komentarzy bezposrednio i
bezzwiocznie. Uzywaj sformutowan takich jak: ,Chce zrobié
pauze, poniewaz ten komentarz nie jest zgodny z naszymi
wartosciami iszacunku oraz kontrkatem” lub ,Przeanalizujmy to,
co wilasénie powiedziano, poniewaz moze to by¢ krzywdzace dla
niektérych cztonkdw grupy”. Wyjasénij swoja intencje ze
spokojem i popro$ o uwaznosé.

W wybranych sytuacjach: Stwérz Swiadoma przestrzen do nauki
i naprawy. Zadaj pytania takie jak: ,Co inni zauwazyli w tej
interakcji?” lub ,Jak mogliby$my inaczej poradzi¢ sobie z
podobnymi sytuacjami?” Poméz grupie wspdlnie przetworzy¢ i
uczy¢ sie.

Skup sie na wptywie, a nie na intencjach. Powiedz: , Niezaleznie
od intencji, ten komentarz moze zosta¢ odebrany jako
krzywdzacy przez osoby o [okreslonej tozsamosci]. W trakcie
szkolenia mozesz:

1.zaproponowaé: Porozmawiajmy o tym, dlaczego i jak

mozemy to inaczej ujaé.

2.poprosi¢ o pytania dotyczace Twojej interwencji.

3.poprosi¢ o uwaznosé i kontynuowac szkolenie.
Przydatne zwroty:
»Zatrzymajmy sie na chwile: ten komentarz mnie niepokoi."
.Chce wréci¢ do tego co przed chwilg padto: nie chce zebysmy
to pomineli." ,To co teraz ustyszatem/am nie jest zgodne z
normami, ktére ustalilismy." , Widze ze ta sytuacja mogta by¢
trudna dla czesci z nas, chce jg nazwad."



Zachowanie

Rozwigzywanie probleméw z dyskryminacja
wytacznie w prywatnych rozmowach, bez
uwzgledniania jej wptywu na opinie grupy. Traktuje
incydent jako sprawe miedzy dwiema osobami - nie
jako zdarzenie ktére dotkneto catg grupe.

Przechodzenie obok incydentéw dyskryminacyjnych
bez analizy i wyciggania wnioskéw. Mozliwe
zachowania:

+ Nie analizuje dlaczego nie zareagowat_, co
czut_, czego sie bat_, co go/ja powstrzymato
przd reakcja

+ Nie szuka narzedzi ani jezyka, ktéry mogt_by
wykorzystaé nastepnym razem

+ Nie omawia sytuacji z superwizorem, mentorem
ani zaufanym wspétpracownikiem

+ Czesto powtarza ten sam wzorzec na kolejnych
szkoleniach, bo brak refleksji utrwala brak
reakcji

Interwencja antydyskryminacyjna

Zachowanie wiaczajace

Odnies sie do otwarcie “na grupie” do sytuacji, zachowania
uczestnik_,,Chce odniesc sie do tego, co sie wlasnie wydarzyto,
poniewaz dotyczy nas wszystkich”. Przydatne sformutowaia:
«Nie wiem czy taka byta intencja — ale efekt tego komentarza
jest wykluczajacy." ,Niezaleznie od tego co miates/as na mysli
— takie stowa moga rani¢." , Intencja i wptyw to dwie rézne
rzeczy — skupmy sie na tym co sie wydarzyto." Potwierdz u
uczestni_, czego potzebuja. Nie pytaj wprost uczestnika na
grupie, jak sie czuje - mozesz zaproponowad rozmowe na
przerwie, aby umozliwi¢ gtebsze przetworzenie/zrozumienie.

Stworz whasna praktyke refleksji poszkoleniowej. Nie jako
jednorazowe ¢wiczenie, ale jako staty nawyk.
Pytania do refleksji wtasne;j:

« Co dokfadnie sie wydarzyto: kto, co powiedziat, w jakim

kontekscie?

« Jak zareagowat_ i dlaczego tak, a nie inaczej?

« Co mnie powstrzymato: lek, zaskoczenie, brak jezyka?

« Co powiedziat_ gdybym miat_ wiecej czasu?

« Co zrobie konkretnie inaczej nastepnym razem?
Zasada: refleksja bez konkretnego wniosku nic nie zmienia.
Pytaj nie tylko ,co sie stato" ale ,,co zrobie nastepnym razem."

Strona 47




? ’ ’ ’ ? ?

. Opracuj osobisty zestaw narzedzi do interwencji. Cwicz konkretne zwroty i
podejscia do réznych typow zachowan dyskryminacyjnych. Przygotowanie jezyka
zmniejsza lek i zwieksza prawdopodobienstwo skutecznego reagowania w
przypadku wystgpienia incydentdw.

« Ustal jasne oczekiwania dotyczace szacunku juz na wczesnym etapie. Wprowadz
wyrazne sformutowania antydyskryminacyjne do umoéw grupowych. Gdy uczestnicy
znaja standardy od samego poczatku, interwencje wydaja sie mniej zaskakujace i
bardziej zgodne ze wspdlnymi zobowigzaniami.

« Porozmawiaj z osobami dotknietymi dyskryminacja na przerwie - zpytaj o potrzeby.
Po publicznym zgtoszeniu problemu, skontaktuj sie prywatnie z kazdym, kto mégt
pasc¢ ofiarg dyskryminacji lub zosta¢ skrzywdzony. Zapytaj, jakiego wsparcia
potrzebuja i jak mozna lepiej rozwigzac te sytuacje w przysztosci.

« Skoncentru;j sie na nauce, a nie na karaniu. Traktuj interwencje, jako okazje do
rozwoju: , To szansa dla nas, aby przeéwiczy¢, jak wyglada komunikacja wtaczajaca”,
zamiast zawstydzac lub atakowac osobe, ktéra niewtasciwie sie zachowata.

« Regularne dyskusje na temat nieswiadomych uprzedzen, przywilejéw i zachowan
inkluzywnych sprawiaja, ze interwencje wydaja sie naturalnym przedtuzeniem
ciagtego uczenia sie.

Stale obserwuj siebie w réznych sytuacjach spotecznych i przytapuj mysli, stowa,
dziatania, ktére moga by¢ wykluczajace. To pomaga by¢ uwazn_ i zmienia¢ swoje
nawyki.
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6. Pierwszy krok

Swietnie, znasz juz teorie i prawdopodobnie dobrze rozumiesz, co mamy na mysli méwiac
o zrozumieniu siebie i praktyce refleksyjne;j.

Zachecamy Cie teraz do wstuchania sie w emocje, mysli i reakcje, ktére towarzyszyty Ci
podczas pracy nad ta kompetencja.

Mozesz zrobi¢ pierwszy krok juz teraz.

Nie musisz do nikogo dzwoni¢, umawiac spotkan ani niczego ustalaé. Po prostu zostan
jeszcze chwile i odpowiedz na jedno z ponizszych pytan. Albo wyprébuj je wszystkie:

Jak sie czut_§ pracujgc nad ta kompetencja?
Jakie dziatania mozesz zacza¢ wdrazac od razu w kontekscie interwencji
antydyskryminujacych?

Czy cos Cie niepokoito podczas czytania materiatu?
Ktére czesci chciat_§ pominac? Z jakiego powou?

Co Twoja reakcja méwi o Tobie? do czego Cie zaprasza?
Co chcesz zrobi¢?
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Swiadomos¢ emocjonalnai
uwaznosc

1.1 Definicja

Swiadomos¢ emocjonalna i uwazno$é to umiejetnos¢ rozpoznawania, rozumienia i
zarzadzania wtasnymi emocjami w danej chwili, a takze empatycznego postrzegania i
reagowania na emocje innych. To praktyka bycia w petni obecn_i nieosadzajac_

Kompetencja ta pozwala trener_ zmieni¢ sie ze osoby dostarczajacej informacje w
doswiadczonego moderator_, ktér_ potrafi porusza¢ sie w skomplikowanej,
niewypowiedzianej dynamice sesji szkoleniowe;j.

1.2 Jesli jeste$s zainteresowan_ poszerzeniem swojej wiedzy na temat badan i
zrédet:

« Inteligencja emocjonalna (IE) zostata spopularyzowana przez Daniela Golemana —
doktora psychologii i dziennikarza naukowego. Zasugerowat on, ze IE jest
kluczowym czynnikiem sukcesu i skutecznosci w przywddztwie i mozna jg rozwijaé z
czasem. Model Golemana z 1995 roku wyréznia pie¢ komponentéw:
samoswiadomos¢, samoregulacje, motywacje, empatie i umiejetnosci spoteczne
(Emotional Intelligence: Why It Can Matter More Than 1Q, 1995).

« Redukcja stresu oparta na uwaznosci (MBSR), opracowana przez Jona Kabat-Zinna
w 1979 roku w Stress Reduction Clinic na University of Massachusetts, to oparty na
dowodach program faczacy medytacje uwaznosci, Swiadomos¢ ciata i joge. Badania
wykazaty, ze MBSR moze znaczaco zmniejszy¢ stres, lek i depresje, jednoczesnie
poprawiajgc ogdlne samopoczucie psychiczne (Full Catastrophe Living: Using the
Wisdom of Your Body and Mind to Face Stress, Pain, and lliness, Kabat-Zinn, 1990).



1.3 Dzieki rozwijaniu tej kompetencji bedziesz:

Prowadzi¢ trudne rozmowy z pewnoscig siebie: zamiast dac sie zaskoczyc¢ silnej reakcji
emocjonalnej uczestnika, bedziesz w stanie rozpoznaé jg jako cenna informacje
zwrotng. Pozwoli Ci to zareagowal konstruktywnie, bezposrednio odnoszac sie do
sedna problemu i zapobiegajac jego zaburzeniu.

Sprawisz, by doswiadczenia uczestnikow byty bardziej zrozumiane. Twoja umiejetnosc
odczytywania atmosfery i reagowania na sygnaty emocjonalne gwarantuje, ze szkolenie
odpowiada ich aktualnym potrzebom. Nie poczuja sie oni skrepowani, ale doswiadcza
dynamicznej sesji, ktéra dopasuje sie do ich energii i zrozumienia.

Stworzysz odporne i otwarte srodowisko uczenia sie: modelujac ciekawosc i otwartosé
na wszystkie emocje (w tym wiasne), tworzysz psychologicznie bezpieczng przestrzen
dla grupy. To pomaga uczestnikom czu¢ sie na tyle pewnie, by podejmowac ryzyko,
zadawac trudne pytania i szczerze sie angazowac, co pogftebia proces uczenia sie.

2. Co moze Cie powstrzymac?

2.1 Typowe putapki myslowe:

Przekonania Mozliwe konsekwencje

To przekonanie moze prowadzi¢ do sztywnego,
jednostronnego przekazywania tresci. Mozesz
przeoczy¢ kluczowe oznaki braku

»Moim zadaniem jest byc¢ ekspert_ a nie zaangazowania, dezorientacji lub oporu
zarzadzaé emocjami” uczestnikéw, co sprawi, ze szkolenie nie spetni
ich potrzeb i ostatecznie okaze sie
nieskuteczne”.

Chociaz nie potrafisz czytaé w myslach, potrafisz
obserwowac sygnaty niewerbalne. Jesli w to
wierzysz, nie bedziesz doszukiwad sie oznak
wycofania emocjonalnego (np. opadnietych
ramion, braku kontaktu wzrokowego) ani
przyttoczenia, przez co uczestnicy czuja sie
niestyszani i nie otrzymuja wsparcia.

»Nie potrafie czyta¢ ludziom w myslach, wiec nie
wiem, co czujg”

Ignorowanie napiecia lub frustracji moze w
rzeczywistos$ci doprowadzi¢ do ich narastania i
+Jesli przyznam sie do negatywnej emocji, narastania. To, co byto drobnym problemem,
pogorszy to sytuacje” moze przerodzi¢ sie w powazny konflikt lub
bierny opdr, tworzac wrogie lub obojetne
srodowisko uczenia sie.
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Zanim co$ zmienisz, musisz to najpierw zauwazy¢. Oto kilka zachowan, ktére
moga wykluczac¢ ludzi. Czy ktéres z nich brzmi znajomo? By¢é moze zauwazyt_je u
siebie, uczestnikéw lub innych trenerdw.

W drugiej kolumnie dokfadnie wyjasniamy, dlaczego te zachowania maja
charakter wykluczajacy, dzieki czemu mozesz uzyskaé petniejszy obraz.

Zachowanie Dlaczego to wyklicza?

Reakcja obronna (np. zdenerwowanie,
sarkazm) moze blokowac szczero$é. Tworzy
wroga atmosfere, w ktdrej uczestnicy czuja
sie niepewnie, kwestionujac pomysty lub
udzielajac konstruktywnej krytyki, co
prowadzi do wycofania sie i urazy.

Reagowanie defensywne na trudne pytanie
lub krytyczna opinie

To lekcewazy osobiste doswiadczenia danej
osoby i moze zostaé odebrane jako
protekcjonalne. Sformutowania takie jak
.Nie powinienes sie tym martwic”
podwazaja jej uczucia i uniemozliwiaja
autentyczng rozmowe.

Informowanie uczestnikéw, co powinni czué
lub jakie sa ich doswiadczenia emocjonalne

Takie zachowanie $wiadczy o braku
swiadomosci i sprawia, ze uczestnik czuje
sie niestyszany i niewidzialny. Moze to
sygnalizowad, ze jego uczucia nie maja
znaczenia i zniecheca¢ go do dalszego
angazowania sie.

Ignorowanie lub odrzucanie sygnatéw
niewerbalnych (np. westchnienie,
skrzyzowanie ramion lub zdezorientowanie)
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4. Jak zrobi¢ to inaczej?

Najlepszy sposob na nauke? Konkret i praktyka! Skoro juz wiesz, jak zachowania
wykluczajace wygladajg w praktyce refleksyjnej, odwréémy sytuacje. W kolumnie ponizej
znajdziesz podejscia inkluzywne do zachowan z poprzedniego punktu.

Zachowanie Inkluzywne zachowanie

Podziekuj uczestnikom za opinie i ciekawos¢.
Na przyktad: ,To naprawde wazne pytanie.
Dziekuje za poruszenie tego tematu”. To
model profesjonalizmu i dowéd, ze cenisz ich
wkfad, niezaleznie od tego, czy jest

pozytywny, czy negatywny.

Reagowanie defensywne na trudne
pytanie lub krytyczng opinie

Rozpoznawanie i akceptowanie emoc;ji bez
osadzania. Uzywaj empatycznych
sformutowan, takich jak: ,,Rozumiem, dlaczego
to moze by¢ frustrujace” lub ,Wyglada na to,
ze czujesz sie troche przyttoczony”. To
pokazuje, ze rozumiesz i akceptujesz ich
uczucia jako wazne.

Informowanie uczestnikéw, co
powinni czu¢ lub jakie s3 ich
doswiadczenia emocjonalne

Zatrzymanie sie i sprawdzenie, co stycha¢ w
Ignorowanie lub odrzucanie sygnatéw | grupie. Na przyktad: , Zauwazam kilka

niewerbalnych (np. westchnienie, sfrustrowanych spojrzen. Czy jest cos$, co
skrzyzowanie ramion lub powinnismy wyjasni¢?”. To potwierdza ich
zdezorientowanie) uczucia i daje im bezpieczng mozliwosé

wyrazenia swoich obaw..
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Dobre praktyki

Praktykuj autorefleksje

Przed i po treningu poswieé chwile na przyjrzenie sie swoim emocjom. Zadaj
sobie pytanie: , Jak sie teraz czuje?” lub ,Jaka byta moja reakcja emocjonalna
na to pytanie?”. To buduje Twojag osobistg $wiadomos$é emocjonalna.

Obserwuj atmosfere

Swiadomie obserwuj klimat emocjonalny grupy. Zwracaj uwage na sygnaty
niewerbalne, takie jak zmiany w mowie ciata, mimice czy poziomie energii.
Wykorzystaj te informacje do planowania kolejnych krokéw.

Uzyj ,,Parkingu” do reakcji emocjonalnych

Jesdli uczestnik ma silng reakcje emocjonalng lub ma trudne pytanie, uznaj
jego uczucia i zaproponuj omoéwienie ich w przerwie lub po sesji. To
potwierdzi jego emocje, nie zaktocajac postepdw grupy.

Znormalizuj wszystkie emocje

Stworz przestrzen, w ktorej uczestnicy czuja
sie bezpiecznie i moga wyrazac¢ cata game
emocji. Daj im do zrozumienia, ze to
normalne, ze czuja sie zdezorientowani,
sfrustrowani lub podekscytowani i ze te
uczucia sg naturalng czescig procesu uczenia

sie.

Zachecaj i doceniaj odwage
Gdy uczestnik dzieli sie trudng emocja lub
wrazliwg mysla, docenij jego odwage. Proste:
.Dziekuje, ze sie tym podzielite$, wiem, ze
rozmowa o tym moze by¢ trudna”
potwierdza jego uczucia i wzmacnia
bezpieczne srodowisko uczenia sie.

Swiadomos$é emocjonalna i uwaznosé ST B



6. Pierwszy krok

Swietnie, znasz juz teorie i prawdopodobnie dobrze rozumiesz, co mamy na mysli méwiac
o zrozumieniu siebie i praktyce refleksyjne;j.

Zachecamy Cie teraz do wstuchania sie w emocje, mysli i reakcje, ktére towarzyszyty Ci
podczas pracy nad ta kompetencja.

Mozesz zrobi¢ pierwszy krok juz teraz.

Nie musisz do nikogo dzwoni¢, umawiac spotkan ani niczego ustalaé. Po prostu zostan
jeszcze chwile i odpowiedz na jedno z ponizszych pytan. Albo wyprébuj je wszystkie:’

Jak sie czut_§ pracujgc nad ta kompetencja?

Jakie dziatania mozesz zaczaé wdrazac¢ od razu?

Czy cos Cie niepokoito podczas czytania materiatu?
Ktoére czesci chciat_§ pominac? Z jakiego powou?

Co Twoja reakcja méwi o Tobie? do czego Cie zaprasza'?
Co chcesz zrobic¢?
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Kompetencje cyfrowe
i innowacje w stuzbie réwnosci

1.1 Definicja

Umiejetnosci cyfrowe i innowacje w stuzbie rownosci to strategiczne wykorzystanie
technologii i narzedzi cyfrowych w celu usuwania barier, zwiekszania dostepnosci i
tworzenia bardziej inkluzywnych doswiadczen edukacyjnych dla wszystkich
uczestnikow.

Polega ona na wykorzystaniu innowacji cyfrowych nie tylko w celu zwiekszenia
efektywnosci i zaangazowania, ale takze w celu rozwigzania problemu nieréwnosci i
zagwarantowania, ze technologia bedzie stanowi¢ pomost, a nie bariere dla
uczestnictwa.

Kompetencja ta wymaga zaréwno biegtosci technicznej, jak i myslenia
zorientowanego na réwnosé, wykorzystywania narzedzi cyfrowych w celu
wzmocnienia gtoséw marginalizowanych, zapewnienia wielu punktéw dostepu do
nauki i tworzenia bardziej demokratycznego uczestnictwa w wirtualnych i
hybrydowych $rodowiskach edukacyjnych.

Umiejetnosci cyfrowe i innowacje w stuzbie réwnosci



1.2 Jesdli jestes zainteresowan_ poszerzeniem swojej wiedzy na temat badan i
zrédet:

« Badania nad przepascia cyfrowa: Pew Research Center dokumentuje w swoich
wieloletnich badaniach utrzymujace sie réznice w dostepie do technologii ze
wzgledu na dochody, wiek i lokalizacje geograficzna. Zrozumienie tych réznic
ma kluczowe znaczenie dla sprawiedliwego projektowania szkolen i narzedzi
cyfrowych (Pew Research Center, Digital Divide research series, 2021).

« Uniwersalne projektowanie uczenia si¢ (UDL) w $rodowiskach cyfrowych:
Narzedzia cyfrowe moga zapewni¢ wyjatkowe mozliwosci spersonalizowanego
uczenia sie, jesli zostang zaprojektowane zgodnie z zasadami UDL — oferujac
wiele sposobow reprezentacji, zaangazowania i ekspresji. CAST dokumentuje te
mozliwosci w swoich wytycznych UDL Guidelines oraz zasobach platformy UDL
on Campus (CAST, UDL Guidelines, cast.org).

« Badania nad technologiami wspomagajacymi: Gdy narzedzia cyfrowe od
samego poczatku zawieraja funkcje utatwien dostepu, zwiekszajg uzytecznosé
dla wszystkich — nie tylko dla os6b z niepetnosprawnosciami. Koncepcja ta,
znana jako ,efekt obnizonego kraweznika", pokazuje ze projektowanie
inkluzywne tworzy lepsze produkty dla szerokiego grona uzytkownikow
(Microsoft Inclusive Design Toolkit, 2016).

Umiejetnosci cyfrowe i innowacje w stuzbie réwnosci



1.3 Dzieki rozwijaniu tej kompetencji bedziesz:

Zwiekszysz zasieg, docierajac do uczestnikéw, ktorzy nie majg dostepu do tradycyjnych
formatéw: narzedzia cyfrowe moga wyeliminowac bariery geograficzne, zwigzane z
mobilnoscia i planowaniem, umozliwiajac wtaczenie uczestnikow, ktérzy w przeciwnym
razie mogliby zosta¢ wykluczeni ze szkolen stacjonarnych.

Tworzy¢ bardziej angazujace i spersonalizowane doswiadczenia edukacyjne: technologia
umozliwia adaptacyjne dostarczanie tresci, przekazywanie informacji zwrotnych w czasie
rzeczywistym i wiele trybow interakgji, co przektada sie na lepsze wyniki w nauce i
zadowolenie uczestnikow.

Przygotujesz swoja praktyke szkoleniowa na przysztosé: w miare jak cyfrowe i
hybrydowe nauczanie staje sie standardem, cyfrowe umiejetnosci skoncentrowane na
rownosci gwarantuja, ze pozostaniesz istotny i konkurencyjny, jednoczesnie skutecznie
obstugujac zréznicowanych odbiorcéw.

2.1 Typowe putapki myslowe:

Przekonania Mozliwe konsekwencje

To zatozenie uniemozliwia korzystanie z narzedzi, ktére
mogtyby faktycznie zwiekszy¢ dostepnosé. Wielu uczestnikow
czuje sie swobodniej w korzystaniu z technologii, niz zaktadaja

o trenerzy, a odpowiednie wsparcie moze pomoc innym w
mniej obeznanych z budowaniu pewnosci siebie.
technologia.

Technologia jest zbyt
skomplikowana i bedzie
wykluczaé uczestnikow

Cho¢ Zle wdrozona technologia moze sprawiaé wrazenie

Narzedzia cyfrowe sa chtodnej, przemyslanie wykorzystane narzedzia cyfrowe moga
bezosobowe i ograniczajg | w rzeczywistosci wzmocnié wiezi, zapewniajac uczestnikom
kontakty miedzyludzkie. wiecej sposobow na dzielenie sie tresciami i interakcje,

zwilaszcza tym, ktdrzy wstydza sie rozmawiad twarza w twarz.

To przekonanie prowadzi do wykluczenia cyfrowego
uczestnikéw z ograniczonymi urzadzeniami, wolnym internetem
lub ograniczeniami technologicznymi. Zaktada powszechny
dostep, ktory nie odzwierciedla rzeczywistosci wielu
spotecznosci.

Kazdy ma taki sam dostep
do technologii i Internetu.

Umiejetnosci cyfrowe i innowacje w stuzbie réwnosci



’ ’ ’ ’ ’
- n - n S r\ - n - r\ - n

3. Zidentyfikuj zachowania wykluczajace

Zanim cos zmienisz, musisz to najpierw zauwazyc. PN O\
Oto kilka zachowan, ktére moga powodowac wykluczenie ludzi.

Czy ktéres z nich brzmi znajomo? Byé moze zauwazyt_ je u siebie, uczestnikow lub ~
innych treneréw.

W drugiej kolumnie doktadnie wyjasniamy, dlaczego te zachowania majg charakter
wykluczajacy, dzieki czemu mozesz uzyskaé petniejszy obraz.

Zachowanie Dlaczego to wyklucza?

Korzystanie z platform cyfrowych bez
uwzglednienia funkcji utatwien
dostepu (napisy, kompatybilnos$é z
czytnikami ekranu, nawigacja za
pomoca klawiatury)”.

Tworzy to bariery dla uczestnikédw niepetnosprawnych,
ktérzy polegaja na technologiach wspomagajacych,
skutecznie uniemozliwiajac im petne uczestnictwo w
cyfrowych doswiadczeniach edukacyjnych.

Zatozenie to wyklucza uczestnikdédw o ograniczonych

Zaktadajac, ze wszyscy uczestnicy zasobach ekonomicznych, tych, ktérzy mieszkajg na
maja szybki dostep do Internetu i obszarach o stabym dostepie do sieci lub tych, ktorzy
najnowsze urzadzenia. korzystaja ze starszych technologii, tworzac podziat

klasowy w dostepie do edukacji oparty na technologii.

Jesli materiaty sg dostepne wytacznie w formie filmow
bez transkrypcji lub wylacznie jako tekst bez opcji
audio, uczestnicy o innych potrzebach w zakresie
przetwarzania lub wymaganiach dotyczacych
dostepnosci nie moga zapoznac sie z trescia.

Dostarczanie tresci cyfrowych w
jednym formacie, bez alternatyw.

W rezultacie w grupie pozostajg osoby mniej
obeznane z technologia, co powoduje niepokdj i brak
zaangazowania, a takze sygnalizuje, ze do wziecia
udziatu wymagana jest biegta znajomos¢ technologii.

Pospieszne wykonywanie instrukcji
technicznych bez upewnienia sig, ze
wszyscy sg w stanie je zrozumiec.

Umiejetnosci cyfrowe i innowacje w stuzbie réwnosci
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Najlepszy sposdb na nauke? Konkret i praktyka! Skoro juz wiesz, jak zachowania
wykluczajace wygladajag w praktyce refleksyjnej, odwréémy sytuacje. W kolumnie ponizej
znajdziesz podejscia inkluzywne do zachowan z poprzedniego punktu.

Wykluczajace zachowania

Zachowania inkluzywne

.Korzystanie z platform
cyfrowych bez uwzglednienia
funkcji utatwien dostepu (napisy,
kompatybilnos¢ z czytnikami
ekranu, nawigacja za pomoca
klawiatury)”.

Zawsze wiaczaj i podkreslaj funkcje utatwien dostepu.
Rozpoczynaj sesje od pokazania, jak wiaczy¢ napisy,
dostosowad rozmiar tekstu i korzystaé z nawigacji za
pomoca klawiatury. Przed rozpoczeciem gtéownej
czesci prezentacji udostepnij samouczki dotyczace
funkcji utatwien dostepu.

Zaktadajac, ze wszyscy
uczestnicy maja szybki dostep
do Internetu i najnowsze
urzadzenia.

Projektuj z mysla o urzadzeniach o niskiej
przepustowosci i starszych. Zapewnij opcje potaczen
internetowych korzystaj z platform dziatajgcych na
urzadzeniach mobilnych, udostepniaj materiaty z
wyprzedzeniem w celu uzyskania dostepu offline i
oferuj uproszczone interfejsy, gdy sa dostepne.

Dostarczanie tresci cyfrowych w
jednym formacie, bez
alternatyw.

Tworz tresci w wielu formatach od samego poczatku.
Dostarczaj filmy z napisami i transkrypcjami, nagrania
audio z pisemnymi podsumowaniami oraz elementy
interaktywne z alternatywami tekstowymi.

Pospieszne wykonywanie
instrukcji technicznych bez
upewnienia sie, ze wszyscy sg W
stanie je zrozumiec.

Zaplanuj dedykowany czas na orientacje w
technologii. Rozpocznij sesje 15 minut wczesniej, aby
umozliwi¢ konfiguracje sprzetu, zapewnij wizualne
przewodniki krok po kroku i przydziel uczestnikow
obeznanych z technologig do pomocy innym.

Umiejetnosci cyfrowe i innowacje w stuzbie réwnosci
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« Sprawdz poziom kompetencji technologicznych. Przed sesjami cyfrowymi
przeprowadz ankiete wérdd uczestnikdw dotyczaca ich dostepu do technologii,
szybkosci internetu i poziomu komfortu. Wykorzystaj te informacje, aby dostosowacd
wybor platformy i zapewnié dodatkowe wsparcie w razie potrzeby.

« Opracuj standard dostepnosci cyfrowej. Stworz liste kontrolng obejmujaca napisy,
kompatybilnos¢ z czytnikami ekranu, nawigacje za pomoca klawiatury, kontrast
koloréw i alternatywne formaty dla wszystkich tresci cyfrowych. Uczyn dostepnosé
nieodzownym elementem procesu projektowania cyfrowego.

« Zapewnij wiele Sciezek uczestnictwa. Wykorzystaj funkcje platformy, ktére
umozliwiaja udziat poprzez czat, glos, reakcje, ankiety i pokoje spotkan. Daje to
uczestnikom mozliwo$é zaangazowania sie w sposdb, ktéry jest dla nich wygodny i
przystepny.

« Stwdrz mozliwosci mentoringu technologicznego. Potacz uczestnikdw, ktdrzy dobrze
radza sobie z technologig, z tymi, ktorzy potrzebuja wsparcia. Buduje to
spotecznos¢, a jednoczesnie zapewnia, ze nikt nie zostanie pominiety z powodu
trudnosci technicznych.

« Nagrywaj kompleksowe samouczki. Twérz krétkie filmy.
Przewodniki pokazujace, jak korzysta¢ z funkcji platformy, uzyskiwac dostep do

materiatow i rozwigzywac typowe problemy. Udostepnij je przed, w trakcie i po sesjach,
aby uczestnicy mogli uczy¢ sie we wtasnym tempie.

Umiejetnosci cyfrowe i innowacje w stuzbie réwnosci
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Swietnie, znasz juz teorie i prawdopodobnie dobrze rozumiesz, co mamy na mysli méwiac
o zrozumieniu siebie i praktyce refleksyjne;j.

Zachecamy Cie teraz do wstuchania sie w emocje, mysli i reakcje, ktére towarzyszyty Ci
podczas pracy nad tg kompetencja.

Mozesz zrobi¢ pierwszy krok juz teraz.

Nie musisz do nikogo dzwoni¢, umawiac spotkan ani niczego ustalaé. Po prostu zostan
jeszcze chwile i odpowiedz na jedno z ponizszych pytan. Albo wyprébuj je wszystkie:

Jak sie czut_§ pracujac nad ta kompetencja?

Jakie dziatania mozesz zacza¢ wdraza¢ od razu?

Czy cos Cie niepokoito podczas czytania materiatu?
Ktore czesci chciat_s§ pominac? Z jakiego powou?

Co Twoja reakcja méwi o Tobie? do czego Cie zaprasza?
Co chcesz zrobi¢?

Umiejetnosci cyfrowe i innowacje w stuzbie réwnosci
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	Zrozumienie siebie i praktyka refleksyjna
	Szkolenie inkluzywne zaczyna się od samoświadomości. Zanim będziemy mogli stworzyć sprawiedliwe przestrzenie edukacyjne, musimy najpierw zrozumieć, jak nasze własne przekonania, uprzedzenia i doświadczenia kształtują sposób, w jaki nauczamy i wchodzimy w interakcje. Opracowanie „Zrozumieć siebie i praktyka refleksyjna” zachęca osoby trenerskie, aby „zaczęły od siebie” – od zbadania swoich motywacji, bodźców emocjonalnych i założeń.
	Ta kompetencja pomaga rozwinąć autentyczną obecność, równowagę emocjonalną i refleksyjny sposób myślenia, niezbędne do świadomego, a nie impulsywnego reagowania. To fundament wszystkich innych praktyk inkluzywnych, ponieważ prawdziwa inkluzywność zaczyna się od poznania samego siebie.
	Z tego opracowania dowiesz się: 1. Czym jest kompetencja Zrozumienie siebie i praktyka refleksyjna? 2. Co może Cię powstrzymać, aby ją stosować? 3. Jak identyfikować zachowania wykluczające w jej obszarze? 4. Jakie dobre praktyki pomogą Ci rozwinąć tę kompetencję? 5. Jak zacząć?
	Rozwijaj swoje kompetencje inkluzywne!
	Sprawdź inne kompetencje naszego modelu!


	2. Co może Cię powstrzymać?
	2.1 Typowe pułapki myślowe:
	Jeśli dostrzegasz u siebie podobne przekonania, nie martw się!
	Poniżej omówimy, co zrobić, aby zaktualizować je w duchu inkluzywności.


	4. Jak zrobić to inaczej?
	Najlepszy sposób na naukę? Konkret i praktyka! Skoro już wiesz, jak zachowania wykluczające wyglądają w praktyce refleksyjnej, odwróćmy sytuację. W kolumnie poniżej znajdziesz podejścia inkluzywne do zachowań z poprzedniego punktu.

	Projektowanie szkoleń inkluzywnych
	Strona 17
	Komunikowanie się w sposób inkluzywny
	Czym jest komunikacja inkluzywna?
	1.1 Definicja
	Komunikacja Inkluzywna to celowe działanie mające na celu tworzenie równych środowisk dialogu, w których wszyscy uczestnicy czują się doceniani, szanowani i mogą wnosić autentyczny wkład. Polega ono na konsekwentnym używaniu języka, który unika stereotypów i nikogo nie wyklucza, a jednocześnie aktywnie niweluje bariery komunikacyjne wynikające z różnych środowisk kulturowych, tożsamości lub stylów.
	Osoby komunikujące się w sposób inkluzywny wykazują wrażliwość zarówno na interakcje werbalne, jak i niewerbalne, w tym na świadomość przestrzenną i różnice kulturowe w komunikacji. Konstruktywnie wyjaśniają nieporozumienia i reagują bezpośrednio w przypadku języka wykluczającego, niestosownego humoru lub dyskryminujących zachowań, tworząc środowiska, w których wszystkie głosy są słyszane i szanowane poprzez proaktywne budowanie mostów ponad różnicami.



	2. Co może Cię powstrzymać?
	2.1 Typowe pułapki myślowe:
	Jeśli dostrzegasz u siebie podobne przekonania, nie martw się. Poniżej omówimy, co zrobić, aby zaktualizować je w duchu inkluzywności.


	Tworzenie inkluzywnych środowisk edukacyjnych
	Strona 31
	Promowanie sprawiedliwego  i równego uczestnictwa
	1. Czym jest promowanie sprawiedliwego i równego uczestnictwa?
	1.1 Definicja
	Promowanie sprawiedliwego i równego uczestnictwa to sztuka tworzenia środowiska, w którym każda osoba czuje się upoważniona do wnoszenia wkładu, niezależnie od pochodzenia czy osobowości.
	Chodzi o aktywne tworzenie równych szans, tak aby sukces sesji był prawdziwym odzwierciedleniem zbiorowej siły grupy. Obejmuje to tworzenie porozumień grupowych skoncentrowanych na szacunku i integracji.
	Polega to na zachęcaniu do wypowiadania się w sposób „ja” i dbaniu o dominację grupy, aby zapewnić zrównoważony udział. Oznacza to również promowanie otwartego dzielenia się intencjami, aby każdy głos był słyszany i ceniony.



	1.2 Jeśli chcesz poszerzyć swoją wiedzę na temat badań i źródeł:
	Dynamika grupy i próżniactwo społeczne: Psycholog społeczny Kurt Lewin jest powszechnie uznawany za twórcę naukowych badań nad dynamiką grupy. Jednym z wyzwań dla sprawiedliwego uczestnictwa jest próżniactwo społeczne, zjawisko polegające na tym, że jednostki wkładają mniej wysiłku w pracę w grupie niż w pojedynkę. (Rozwiązywanie konfliktów społecznych: Wybrane artykuły na temat dynamiki grupy [1935–1946], 1948)
	Komunikaty „ja” lub komunikaty „ja”: ta technika komunikacyjna, spopularyzowana przez psychologa Thomasa Gordona w latach 60. XX wieku, przesuwa punkt ciężkości z obwiniania innych na wyrażanie osobistych uczuć i doświadczeń (Trening Skuteczności Rodziców (P.E.T.), 1970)
	Teoria tożsamości społecznej: Opracowana przez Henriego Tajfela i Johna Turnera, teoria ta wyjaśnia, w jaki sposób poczucie własnej wartości jednostki wynika z przynależności do grupy. Pomaga zrozumieć uprzedzenia grupowe i grupowe, w których ludzie mogą podświadomie faworyzować osoby z własnej grupy (Human Groups and Social Categories, 1981).
	Bezpieczeństwo psychologiczne. Termin ten został ukuty przez Amy Edmondson: bezpieczeństwo psychologiczne to przekonanie, że nie zostanie się ukaranym ani upokorzonym za dzielenie się pomysłami, pytaniami, obawami lub popełnianie błędów (The Fearless Organization: Creating Psychological Safety in the Workplace for Learning, Innovation, and Growth, 2018).
	1.3 Rozwijając tę ​​kompetencję, możesz:
	Zwiększyć swoją wiarygodność: trener_, którz_ potrafią umiejętnie zarządzać dynamiką grupy i zapewnić sprawiedliwy udział, są postrzegani jako bardziej kompetentni i profesjonalni. Buduje to zaufanie i szacunek uczestników.
	Uzyskać lepszą jakość informacji zwrotnej: promując otwarte dzielenie się, trenerzy otrzymują bardziej autentyczne i konstruktywne informacje zwrotne. Pomaga im to lepiej zrozumieć wpływ sesji i wprowadzić niezbędne zmiany.
	Wprowadzić bardziej innowacyjne rozwiązywanie problemów: gdy słyszane są różne głosy, pojawia się większa różnorodność pomysłów i rozwiązań. Prowadzi to do bardziej kreatywnych i solidnych rezultatów wszelkich działań związanych z rozwiązywaniem problemów w ramach szkolenia.


	2. Co może Cię powstrzymać? 2.1 Typowe pułapki myślowe
	Jeśli dostrzegasz u siebie podobne przekonania, nie martw się! Poniżej omówimy, jak je zaktualizować w duchu inkluzywności.

	3. Identyfikacja zachowań wykluczających
	Zanim coś zmienisz, musisz to najpierw zauważyć. Oto kilka zachowań, które mogą wykluczać ludzi. Czy któreś z nich brzmi znajomo? Być może zauważyłeś je u siebie, uczestników lub innych trenerów.
	W drugiej kolumnie dokładnie wyjaśniamy, dlaczego te zachowania wykluczają, abyś mógł uzyskać pełniejszy obraz.

	4. Jak to zrobić inaczej
	Najlepszy sposób na naukę? Konkret i praktyka! Skoro już wiesz, jak wyglądają zachowania wykluczające w praktyce refleksyjnej, odwróćmy sytuację. W drugiej kolumnie poniżej znajdziesz podejścia inkluzywne w tych samych sytuacjach.

	5. Dobre praktyki
	1. Ustal kontrakt grupowy na wczesnym etapie: wspólnie z grupą ustalcie podstawowe zasady na początku sesji. Mogą to być normy takie jak „jedna osoba mówi na raz” lub „słuchaj, aby zrozumieć, a nie tylko odpowiedzieć”. To buduje fundament szacunku i wspólnej odpowiedzialności.
	2. Stosuj różnorodne metody uczestnictwa: nie polegajcie wyłącznie na otwartych dyskusjach grupowych. Stosujcie metody takie jak „pomyśl-podziel się-podziel”, małe grupy dyskusyjne, pisemne refleksje lub ankiety. To uwzględnia różne style komunikacji i poziomy komfortu.
	3. Aktywnie monitoruj czas : zwracaj uwagę na to, kto mówi i jak często. Bądź przygotowany na delikatne przerywanie dominującym mówcom, mówiąc: „To świetna uwaga, posłuchajmy teraz kogoś innego” lub „Dziękuję za Twój wkład, chcę mieć pewność, że każdy ma szansę się nim podzielić”.
	4. Potwierdzaj i parafrazuj wypowiedzi: gdy uczestnik dzieli się pomysłem, sformułuj go własnymi słowami, aby pokazać, że słuchałeś i zapewnić grupie jasność przekazu. Na przykład: „Słyszę, że mówisz…”. To potwierdza jego wkład i wzmacnia jego wartość.
	5. Poproś o konkretne głosy: zamiast pytać po prostu: „Czy ktoś jeszcze ma jakiś pomysł?”, możesz być bardziej świadomy. Na przykład:
	„Słyszeliśmy głosy kilku osób po tej stronie sali, a co z głosami tutaj?” lub
	„Chętnie wysłucham głosu kogoś, kto jeszcze się nie odezwał”.

	Interwencja antydyskryminacyjna
	Strona 47
	5. Dobre praktyki
	Praktykuj autorefleksję
	Przed i po treningu poświęć chwilę na przyjrzenie się swoim emocjom. Zadaj sobie pytanie: „Jak się teraz czuję?” lub „Jaka była moja reakcja emocjonalna na to pytanie?”. To buduje Twoją osobistą świadomość emocjonalną.

	Obserwuj atmosferę
	Świadomie obserwuj klimat emocjonalny grupy. Zwracaj uwagę na sygnały niewerbalne, takie jak zmiany w mowie ciała, mimice czy poziomie energii. Wykorzystaj te informacje do planowania kolejnych kroków.

	Użyj „Parkingu” do reakcji emocjonalnych
	Jeśli uczestnik ma silną reakcję emocjonalną lub ma trudne pytanie, uznaj jego uczucia i zaproponuj omówienie ich w przerwie lub po sesji. To potwierdzi jego emocje, nie zakłócając postępów grupy.

	Znormalizuj wszystkie emocje
	Stwórz przestrzeń, w której uczestnicy czują się bezpiecznie i mogą wyrażać całą gamę emocji. Daj im do zrozumienia, że ​​to normalne, że czują się zdezorientowani, sfrustrowani lub podekscytowani i że te uczucia są naturalną częścią procesu uczenia się.

	Zachęcaj i doceniaj odwagę
	Gdy uczestnik dzieli się trudną emocją lub wrażliwą myślą, docenij jego odwagę. Proste: „Dziękuję, że się tym podzieliłeś, wiem, że rozmowa o tym może być trudna” potwierdza jego uczucia i wzmacnia bezpieczne środowisko uczenia się.


	5. Dobre praktyki
	Sprawdź poziom kompetencji technologicznych. Przed sesjami cyfrowymi przeprowadź ankietę wśród uczestników dotyczącą ich dostępu do technologii, szybkości internetu i poziomu komfortu. Wykorzystaj te informacje, aby dostosować wybór platformy i zapewnić dodatkowe wsparcie w razie potrzeby.
	Opracuj standard dostępności cyfrowej. Stwórz listę kontrolną obejmującą napisy, kompatybilność z czytnikami ekranu, nawigację za pomocą klawiatury, kontrast kolorów i alternatywne formaty dla wszystkich treści cyfrowych. Uczyń dostępność nieodzownym elementem procesu projektowania cyfrowego.
	Zapewnij wiele ścieżek uczestnictwa. Wykorzystaj funkcje platformy, które umożliwiają udział poprzez czat, głos, reakcje, ankiety i pokoje spotkań. Daje to uczestnikom możliwość zaangażowania się w sposób, który jest dla nich wygodny i przystępny.
	Stwórz możliwości mentoringu technologicznego. Połącz uczestników, którzy dobrze radzą sobie z technologią, z tymi, którzy potrzebują wsparcia. Buduje to społeczność, a jednocześnie zapewnia, że ​​nikt nie zostanie pominięty z powodu trudności technicznych.
	Nagrywaj kompleksowe samouczki. Twórz krótkie filmy.
	Przewodniki pokazujące, jak korzystać z funkcji platformy, uzyskiwać dostęp do materiałów i rozwiązywać typowe problemy. Udostępnij je przed, w trakcie i po sesjach, aby uczestnicy mogli uczyć się we własnym tempie.
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