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Zatgcznik nr IV do Wytycznych

SZCZEGOLOWY PROGRAM KURSU' REALIZOWANEGO W RAMACH PROJEKTU
Od Diamentu do Brylantu II - zaawansowane szkolenia trenerskie

' Wnioskodawca jest zobowiazany do przygotowania oddzielnego programu kursu dla kazdego rodzaju kursu trenerskiego (w zaleznosci od poziomu kursu oraz zaplanowanej
liczby godzin szkoleniowych)



I. KURS TRENERSKI

1. Tytul kursu
Od diamentu do brylantu II — zaawansowane szkolenia trenerskie

2. Cel ogélny kursu.

Celem kursu jest dostarczenie uczestnikom wiedzy i umiej¢tnosci: badania potrzeb, projetkowania, przeprowadzenia i ewaluowania szkolen, czyli
realizowania szkolen w efektywny sposob na profesjonalnym poziomie oraz wyksztalcenie postaw wymaganych w zawodzie trenera. Uczestnicy uzyskaja
certyfikat Pracowni i podstawy do certyfikowania si¢ w istniejacych systemach certyfikacyjnych. 126 oséb w 9 kursach, sktadajacych si¢ z 280 godzin
szkolen i 20 godzin superwizji (na kurs) uzyska fundamentalne umiejetnosci trenerskie, ktorych cze$é zaprezentuja na warsztacie pokazowym.

3. Co bedzie wiedzial i potrafil uczestnik po ukonczeniu kursu trenerskiego (cele szczegélowe)?
Poziom kompetencji, ktore uzyska uczestnik po ukonczeniu modutu I (Identyfikacja potrzeb szkoleniowych):

Analiza potrzeb szkoleniowych stanowi proces, podczas ktorego bada si¢ dang organizacj¢ pod katem pewnych stabosci czy niedociagnig¢ w jej
funkcjonowaniu. Celem jest poprawa efektywnosci danej organizacji. Proponujemy ujecie systemowe, w ktorym trener bada poziom rozwoju firmy
wedlug modelu Greinera, zauwaza kryzysy i stany stabilizacji w firmie. Diagnozuje opor na zmiany, otwarto$¢ i zamknigcie systemu. Obserwuje
zachowania poszczegoélnych pracownikow, ich reakcje symetryczne i komplementarne, mechanizmy fuzji i indywidualizacji. Zbiera informacje na
temat tego, ktérzy pracownicy i dlaczego powinni odby¢ szkolenie oraz jakie powinno ono by¢. Proces ten rozpoczyna si¢ od kompresowania informacji
pochodzacych z roznych zrodel. Pelna analiza odbywa si¢ na trzech poziomach:

e Organizacyjnym (wytycznymi moga tu by¢: strategia rozwoju firmy, zmiany technologiczne, planowanie zatrudnienia, absencji pracownikow, opinie
klientow, wprowadzenie nowych ustug i produktow itp.);

e Grupowym (potrzeby szkoleniowe moga wynika¢ z plandow operacyjnych, analizy stanowisk pracy, kwestionariuszy, oceny pracownikow, wymagan
profesjonalnych);

e Indywidualnym (cennych informacji dostarczaja: oceny i weryfikacje pracownikéw, plany karier, informacje zwrotne z wczesniejszych treningow,
rozmowy z pracownikami i inne).

W analizie bierzemy pod uwage zaréwno czynniki zewng¢trzne (zwigzane z otoczeniem firmy), np. zmiang ustawodawstwa, jak rowniez czynniki wewnetrzne

(zwiazane z sytuacja danej organizacji), przyktadowo zmiany technologiczne. Postlugujemy si¢ roznymi technikami, poczawszy od istniejgcej juz dokumentacji w

organizacji (opisy stanowisk pracy, arkusze ocen okresowych, plany nastepstw, plany strategiczne, rotacja pracownikow), poprzez kwestionariusze i testy, az po

wywiady i rozmowy z pracownikami (zaré6wno formalne, jak i nieformalne). Sygnalem o potrzebie szkolenia moga tez by¢ r6zne problemy, z ktérymi boryka si¢

organizacja, przyktadowo: duza liczba skarg klientow, czgste awarie itp. W trakcie przeprowadzania analizy musimy postawi¢ sobie wiele pytan.



Oto niektore z nich:
e (Czy faktycznie istnieje potrzeba szkolenia?
o Ile 0sob wymaga przeszkolenia i w jakim czasie?
e Jakie sg priorytety?
Trenerzy nauczg si¢ badania poziomu efektywnosci, czyli okreslania, czy firmie potrzebne sa szkolenia na poziomie:
- Poziom 1: Wdrazanie — dobre wykonywanie pracy
- Poziom 2: Doskonalenie — lepsze wykonywanie pracy
- Poziom 3: Wprowadzanie innowacji — szukanie nowych i lepszych sposobow wykonywania pracy
Zrozumieja czy szkolenie ma si¢ skupi¢ na wdrazaniu, stosowaniu si¢ do regut, adaptacji, czy odkrywania powigzan.
Trenerzy poznaja roéznic¢ pomiedzy szkoleniami otwartymi i zamknigtymi. Nauczg si¢ poszukiwaé niszy na otwartym rynku szkoleniowym i patrze¢ na
wymiane wiedzy interdyscyplinarnie.
Osiagniety poziom kompetencji uczestnika po zakonczonym module:
- Planuje diagnozg¢ potrzeb, dobiera, tworzy metody i narze¢dzia
- Samodzielnie dokonuje analizy i diagnozy potrzeb szkoleniowych
- Opracowuje raport z identyfikacji potrzeb szkoleniowych
- Rekomenduje i nadaje priorytety dziataniom rozwojowym
- Potrafi dobiera¢ spdjna koncepcje

Metoda weryfikacji nabytych kompetencji przez uczestnikow:

1. Pomiar wiedzy: uczestnicy beda wypetniali test wiedzy o badaniach potrzeb. Jesli bedzie on ponizej poziomu pozytywnego zadaniem uczestnika bedzie
przeczytanie dodatkowej literatury, skorzystanie dodatkowo z biblioteki trenera i w postaci pracy pisemnej udokumentowanie swojej wiedzy.

2. Pomiar efektywno$ci: bedzie polegat na wyskalowaniu oczekiwanych efektow w odniesieniu do konkretnych osob, odniesienie do modelu kompetenc;ji i
zaznaczenie w Karcie Rozwoju Trenera. Po kazdym szkoleniu uczestnik bedzie odnotowywat swoj poziom w tej karcie. Kazdy z uczestnikdw otrzyma
rowniez informacje zwrotne od treneréw prowadzacych.

3. Pomiar zachowania: - Zadanie domowe: Opis potrzeb szkoleniowych wybranego zespotu w ujeciu systemowym;

- Superwizja 1: Uczestnicy otrzymajg informacje zwrotne, dokonana zostanie analiza scenariusza szkolenia, programu, materiatow,
nabytej wiedzy w zakresie modutu I, w obszarach, w ktorych uczestnicy mieli problemy z asymilacjg wiedzy.

- Przeprowadzenie w parach 16 godzinnego szkolenia: Badanie potrzeb szkoleniowych w praktyce.
- Szkolenie pokazowe - egzamin certyfikacyjny: Uczestnicy pokaza swoje kompetencje w praktyce .
- Superwizja 2 Rozwojowa: Uczestnicy otrzymaja uwagi, wzmocnienie w zakresie rozwoju dalszej drogi, kariery trenerskie;.



Poziom kompetencji, ktore uzyska uczestnik po ukonczeniu modutu Il (Projektowanie szkolen):

Doro$li lepiej sie ucza, jezeli czujg, ze staramy si¢ zaspokoi¢ ich konkretne potrzeby, a to, czego si¢ naucza ma bezposrednie skutki po szkoleniu. Trenerzy
poznaja Model "Siedmiu krokéw w planowaniu szkolenia". Siedem krokow planowania to zestaw podstawowych pytan, ktore maja na celu
przeprowadzenie trenera przez planowanie szkolenia i przygotowanie do niego. Pytania te brzmig:

- Krok 1: Dlaczego?

- Krok 2: Kto/kogo?

- Krok 3: Kiedy?

- Krok 4: Gdzie?

- Krok 5: Co?

- Krok 6: Po co?

- Krok 7: Jak?

Czesto planujac sesje szkoleniowe rozpoczyna si¢ od pytania "Co?", a doktadniej "Co powinni uczestnicy wiedzie¢?" Jezeli jednak chcemy postepowac
zgodnie z teorig uczenia dorostych musimy najpierw odpowiedzie¢ na pytania: "Dlaczego", "Kto/kogo", "Kiedy" i "Gdzie" zanim okreslimy "Co" znajdzie si¢
W naszym programie nauczania. Postepujac wedtug Modelu Siedmiu Krokow, trener bedzie w stanie zaprojektowaé szkolenie zgodne z zasadami uczenia
dorostych. Zawartos¢ tego modutu to m.in.: teoria uczenia sie dorostych, dynamika grupy, tworzenie sytuacji edukacyjnej.

Uczestnicy nauczg si¢ tworzy¢ scenariusze szkolen zgodnie z cyklem Kolbe’a, a wigc uczenia przez do§wiadczenie, refleksje¢, analize 1 wnioski.

Trenerzy poznaja techniki szkoleniowe i zasady angazowania uczestnikow, metody ukierunkowane na przekazanie uczestnikom nowej wiedzy, ktore
pozwalaja, dzieki ,,przezyciu” okre§lonej sytuacji, zwroci¢ uwage uczestnikow na waznos¢ omawianych zagadnien lub wyjasni¢ ich dziatanie. Sa to
wszelkiego rodzaju ¢wiczenia, odwotujace si¢ do doswiadczen uczestnikow jako szkoleniowcow, zwracajgce uwage na czesto nieuswiadomione zachowania,
takie jak np. nieswiadomy mechanizm pierwszego wrazenia, jaki stosuje zaréwno uczestnik, jak i trener, nie§wiadome postugiwanie si¢ stereotypami,
mechanizmem projekcji, ,,efektem halo” podczas dokonywania diagnozy grupy szkoleniowej itp. Do grupy tej zaliczaja si¢ takze objasnienia przedstawianych
podczas szkolenia technik aktywizujacych.

W trakcie tego modutu uczestnicy osiagna cele szkoleniowe za pomoca:

- Metod ukierunkowanych na utrwalenie nowych wiadomosci. Sg to przede wszystkim: scenki, podczas ktorych uczestnicy, wcielajac si¢ w role, ¢wicza
nowo poznane umiejetnosci; praca z kwestionariuszami, pozwalajaca uczestnikom dokonaé¢ autodiagnozy iuwrazliwi¢ si¢ na omawiane zagadnienia;
postugiwanie si¢ filmem, pantomimg; zastosowania energizerow, gier i zabaw interakcyjnych; tworzenie mini wykladow, prezentacji multimedialnych.

- Metod ukierunkowanych na rozwiazanie istniejgcych problemow. To przede wszystkim analiza trudnych sytuacji, zglaszanych przez uczestnikow, ktorej
celem jest wypracowanie rozwigzan; praca na case study - autentycznych sytuacjach uczestnikow szkolen. Trenerzy poznaja sposoby dostosowania uczenia
do indywidualnego stylu przyswajania wiedzy. Poznaja pojecia telizmu i autotelizmu w dzialaniu, czyli jak sprawiac¢ by efektywny stat si¢ pasjonatem, i jak
osiggac stan flow w uczeniu. Omoéwia sposoby uczenia si¢ pici, czyli mgzczyzn i kobiet na szkoleniu.



- Metod zwiazanych z prowadzeniem szkolen. Uczestnicy poznajg role kontraktu z grupa, udoskonala umiejetnosci prezentacji, metody radzenia sobie w
sytuacji stresu i tremy, tworzenia wlasnego wizerunku i pracy z glosem, jako podstawowym narzedziem pracy trenera; poznaja wartosci i etyke jakimi
powinien kierowac si¢ trener.

Zastosowane zostang technik szkoleniowe, m.in. moderacja, metaplan, r6zne rodzaje dyskusji, case study, praca w matych grupach, prowadzenie zebrania.

Osiagniety poziom kompetencji uczestnika po zakonczonym module:

— Tworzy program szkolenia uwzgledniajac dane z diagnozy potrzeb szkoleniowych, informacje na temat grupy szkoleniowej, metodologi¢ pracy
szkoleniowej oraz wlasne doswiadczenie.

— Dopasowuje odpowiednie metody szkoleniowe do realizacji celow uczenia sig.

— Przygotowuje samodzielnie narzgdzia i pomoce dydaktyczne.

Metoda weryfikacji nabytych kompetencji przez uczestnikow:
1. Pomiar wiedzy: uczestnicy bgda wypehiali test wiedzy na temat projektowania szkolen. Jesli bedzie on ponizej poziomu pozytywnego zadaniem
uczestnika bedzie przeczytanie dodatkowej literatury, skorzystanie dodatkowo z biblioteki trenera i w postaci pracy pisemnej udokumentowanie swojej
wiedzy.
2. Pomiar efektywno$ci: bedzie polegat na wyskalowaniu oczekiwanych efektow w odniesieniu do konkretnych osob, odniesienie do modelu kompetenc;ji i
zaznaczenie w Karcie Rozwoju Trenera. Po kazdym szkoleniu uczestnik bedzie odnotowywat swoj poziom w tej karcie. Kazdy z uczestnikdw otrzyma
réwniez informacje zwrotne od treneréw prowadzacych.
3. Pomiar zachowania: - Zadanie domowe: Skonstruowanie szkieletu scenariusza 16 godzinnego warsztatu.

- Przeprowadzenie w parach 16 godzinnego szkolenia: Zaprojektowanie szkolenia w praktyce

- Superwizja 1 : Uczestnicy otrzymaja informacje zwrotne, dokonana zostanie analiza scenariusza szkolenia, programu, materiatow,
nabytej wiedzy w zakresie modutu Il , w obszarach, w ktorych uczestnicy mieli problemy z asymilacja wiedzy.

- Szkolenie pokazowe - egzamin certyfikacyjny: Uczestnicy pokaza swoje kompetencje w praktyce .
- Superwizja 2 Rozwojowa: Uczestnicy otrzymajg uwagi, wzmocnienie w zakresie rozwoju dalszej drogi, kariery trenerskiej.



Poziom kompetencji, ktore uzyska uczestnik po ukonczeniu modutu Il (Prowadzenie szkolen):

Uczestnicy przetrenuja reagowanie na zachowania zakldcajace proces uczenia si¢ w grupie. Znajdg si¢ w sytuacji stresowej, ktora wymaga zdolno$ci
podejmowania szybkich i trafnych decyzji, zdolnosci przekonywania. Udoskonalg swoje cechy, takie jak: tolerancyjno$é, szacunek dla innych, cierpliwosc,
zyczliwosé, zdolnos¢ akceptacji wiasnej osoby i identyfikacji z wlasnym dziataniem, poczucie humoru. Poznaja sposoby mediowania konfliktow na
szkoleniu, rozwigzywania spraw spornych w zespotach pracowniczych. B¢da budowaé zaufanie i poczucie bezpieczenstwa w grupie, by tworzy¢ sytuacje
edukacyjne. Uczestnicy beda umieé: rozpoznawaé, diagnozowacé i usuwac zaklécenia na szkoleniu.

Przetrenujg scenariusze tematyczne szkolen: komunikacji opartej o model von Thuna. Doswiadcza negocjacji problemowych i taktyk negocjacyjnych
wykorzystywanych w negocjacjach pozycyjnych m.in. taktyka inspektora Colombo, Kisingera. Nauczg si¢, jak mysle¢ o motywacji, w tym inteligencji
motywacyjnej: przedzialowosci 1 punktowos$ci. Poznaja sposoby motywowania uczestnikow do nauki, zarzadzania zespolem oraz scenariusze gier
strategicznych. Przejda warsztat z zakresu technik sprzedazy, technik twérczego rozwigzywania probleméw, empowermentu i wspierania talentow,
doskonalenia lideréow i przywddcow w firmie. Dzieki otrzymaniu konkretnych scenariuszy trenerzy posiada samodzielno§¢ w planowaniu zaje¢; konsekwencje
w realizacji zaplanowanych zadan; umiejetnos¢ zaplanowania i zorganizowania sobie wlasnej pracy.

Osiagniety poziom kompetencji uczestnika po zakonczonym module:

— Realizuje opracowany program szkolenia osiagajac zatozone cele szkoleniowe

— Monitoruje proces uczenia si¢ i realizacji celow i elastycznie dostosowuje program do potrzeb

— Planuje i kieruje procesem grupowym

— Konstruktywnie radzi sobie z trudnymi sytuacjami szkoleniowymi

— Tworzy i zarzadza srodowiskiem uczenia si¢ (sytuacja edukacyjng)

— Posiada umiejg¢tno$¢ harmonijnego wspotdziatania z innymi

Metoda weryfikacji nabytych kompetencji przez uczestnikow:

1. Pomiar wiedzy: uczestnicy beda wypehiali test wiedzy na temat prowadzenia szkolen. Jesli bedzie on ponizej poziomu pozytywnego zadaniem uczestnika
bedzie przeczytanie dodatkowej literatury, skorzystanie dodatkowo z biblioteki trenera i w postaci pracy pisemnej udokumentowanie swojej wiedzy.

2. Pomiar efektywnosci: bedzie polegat na wyskalowaniu oczekiwanych efektow w odniesieniu do konkretnych osob, odniesienie do modelu kompetenciji i
zaznaczenie w Karcie Rozwoju Trenera. Po kazdym szkoleniu uczestnik bgdzie odnotowywal swdj poziom w tej karcie. Kazdy z uczestnikow otrzyma
rowniez informacje zwrotne od treneréw prowadzacych.

3. Pomiar zachowania: - Zadanie domowe: Stworzenie wlasnej oferty szkoleniowej; Stworzenie ostatecznego konspektu 16 godzinnego szkolenia i
materiatow szkoleniowych do scenariusza. Rozpoczecie przygotowan do przeprowadzenia 16-godzinnego szkolenia -
poszukiwanie grupy uczestnikow. Uczestnik przedstawia propozycje¢ uzgodnien: grupa szkoleniowa, cel szkolenia, miejsce
szkolenia, termin szkolenia.

- Superwizja 1 : Uczestnicy otrzymaja informacje zwrotne, dokonana zostanie analiza scenariusza szkolenia, programu, materiatow,
nabytej wiedzy w zakresie modutow 111, w obszarach, w ktorych uczestnicy mieli problemy z asymilacjg wiedzy.

- Przeprowadzenie w parach 16 godzinnego szkolenia: Prowadzenie szkolen w praktyce.
- Szkolenie pokazowe - egzamin certyfikacyjny: Uczestnicy pokaza swoje kompetencje w praktyce.
- Superwizja 2 Rozwojowa: Uczestnicy otrzymaja uwagi, wzmocnienie w zakresie rozwoju dalszej drogi, kariery trenerskiej.



Poziom kompetencji, ktore uzyska uczestnik po ukonczeniu modutu IV (Ewaluacja szkolen):

Zasadniczym elementem wszelkich programow szkoleniowych jest dokonanie zmiany, by przyniosta pozytywny wplyw na funkcjonowanie firmy. Trenerzy beda
postepowac zgodnie z modelem Kirkpatricka, bo tak tez beda sami przechodzili ocen¢ podczas catego kursu trenerskiego. Jest to pomiar w czterech
perspektywach:

1.Badanie reakcji uczestnikéw - na tym poziomie mierzymy jako$¢ zrealizowanych szkolen. Zadowolenie ze szkolenia jest niestychanie istotne, gdyz bez
tego zadowolenia niczego nie zmienig w swojej pracy. Uczestnicy naucza si¢ badaé¢ zadowolenie uczestnikéw z przeprowadzonego szkolenia, ktore warto
jest bada¢ po kazdym zakonczonym module szkoleniowym. Pokazemy jak dokonywaé tego w sposéb nieformalny - podczas przerw oraz podczas
rozpoczynania kolejnej sesji, modutu czy dnia szkolenia. Poznaja, jak na biezaco badaé, czy program i metody w pelni zaspokajaja oczekiwania i potrzeby
uczestnikow. Pozwoli to trenerom na wprowadzenie szybkich modyfikacji do przygotowanego programu oraz na doskonalenie przysztych sesji
szkoleniowych. Jest to réwniez metoda utatwiajaca powtarzanie materiatu oraz zwigkszanie zaangazowania uczestnikow w realizacj¢ programu. Kazde
szkolenie powinno zakonczy¢ si¢ wypetnieniem ankiety badajacej poziom satysfakcji uczestnikow. Zwykle firmy szkoleniowe majg juz opracowane wlasne
ankiety, ale pokazemy jak nie zostawia¢ tego elementu w rekach zewnetrznych partnerow.

2. Badanie wiedzy, umiejetnosci oraz zmian postaw. Aby oszacowac te rdznice, dostarczymy sposoby konstruowania réznego typu testéw przed i po
szkoleniu. Beda to ankiety, obserwacje, wywiady, testy, scenki odgrywane w trakcie szkolenia. Badania takie pozwalaja nam sprawdzié, czy dzigki szkoleniu
osiggnelismy zamierzone cele - czy uczestnicy zmienili swoje nastawienie, czy zdobyli wymagang wiedz¢ oraz umiegj¢tnosci. Wiedze i nastawienie mozemy
mierzy¢ przy pomocy testow pisemnych.

3. Badanie zmian zachowan po szkoleniu dzicki badaniu potrzeb jest okreslone. Trenerzy doswiadczg, jak te zmiany maja wptyna¢ na wyniki firmy.
Trenerzy opisza oczekiwane zachowania w sposob, ktory umozliwi pdzniejsza obserwacje oraz mierzenie rzeczywistych rezultatow szkolen. Zwykle
utrwalenie zmiany zachowan wymaga kilku miesigcy, wiec do oceny tej zmiany nie nalezy przystepowaé zbyt szybko - na ogo6t dokonujemy jej w okresie 3-6
miesiecy po szkoleniu. Poprawe umiejetnosci mierzymy zwykle, proszac uczestnikow o wykonywanie praktycznych zadan.

4. Badanie rezultatéw biznesowych. Efekty szkolenia ostatecznie dobrze jest przeliczy¢ na konkretne korzys$ci finansowe, czyli na wynikajace z nich
zyski. Pomaga nam to analizowaé, czy projekt szkoleniowy byl dobra inwestycja. Naucza sie wyliczaé i stosowaé wskaznik- ROI wyrazony w procentach
stosunek korzys$ci netto z realizowanego projektu do poniesionych na jego realizacj¢ kosztéw. Trenerzy dowiedza si¢, kiedy go stosowac. Poznaja takze
rodzaje ewaluacji konkluzywna i formatywng.

Osiagniety poziom kompetencji uczestnika po zakonczonym module:

- W trakcie szkolenia monitoruje przebieg szkolenia pod katem reakcji uczestnikow oraz pod katem realizacji programu szkolenia i jego celow,

- Dopasowuje dziatania.

- Po szkoleniu ocenia przebieg szkolenia pod katem reakcji uczestnikow, pod katem realizacji programu szkolenia i jego celow oraz efektow szkolenia.
- Tworzy i analizuje narzedzia ewaluacyjne (ankiety ewaluacyjne poszkoleniowe, raporty ewaluacyjne)

- Rekomenduje dzialania wdrozeniowe.



Metoda weryfikacji nabytych kompetencji przez uczestnikow:
1. Pomiar wiedzy: uczestnicy beda wypetniali test wiedzy na temat ewaluacji szkolen. Jesli bedzie on ponizej poziomu pozytywnego zadaniem uczestnika
bedzie przeczytanie dodatkowej literatury, skorzystanie dodatkowo z biblioteki trenera i w postaci pracy pisemnej udokumentowanie swojej wiedzy.
2. Pomiar efektywno$ci: bedzie polegat na wyskalowaniu oczekiwanych efektow w odniesieniu do konkretnych osob, odniesienie do modelu kompetenc;ji i
zaznaczenie w Karcie Rozwoju Trenera. Po kazdym szkoleniu uczestnik bedzie odnotowywat swdj poziom w tej karcie. Kazdy z uczestnikow otrzyma
rowniez informacje zwrotne od treneréw prowadzacych.
3. Pomiar zachowania: - Zadanie domowe: Stworzenie ankiety ewaluacyjnej do szkolenia, Stworzenie raportu ewaluacyjnego po przeprowadzonym
szkoleniu, jako warunek do certyfikacji.
- Superwizja 1: Uczestnicy otrzymajg informacje zwrotne, dokonana zostanie analiza scenariusza szkolenia, programu, materiatow,
nabytej wiedzy w zakresie modutu IV, w obszarach, w ktorych uczestnicy mieli problemy z asymilacja wiedzy.
- Przeprowadzenie w parach 16 godzinnego szkolenia: Ewaluacja szkolenia w praktyce
- Szkolenie pokazowe - egzamin certyfikacyjny: Uczestnicy pokaza swoje kompetencje w praktyce .
- Superwizja 2 Rozwojowa: Uczestnicy otrzymajg uwagi, wzmocnienie w zakresie rozwoju dalszej drogi, kariery trenerskie;j.



Poziom kompetencji, ktore uzyska uczestnik po ukonczeniu modutu V (Trening Interpersonalny):

Trening interpersonalny polega na uczeniu si¢ poprzez przezywanie i do§wiadczanie w trakcie procesu wymagajacego wysokiego zaangazowania i
aktywnosci uczestnikow. Celem treningu jest zrozumienie zwigzku wlasnej roli z procesami spolecznymi, rozszerzenie kompetencji psychologicznych,
jak réwniez uporzadkowanie wlasnych zachowan, motywow, uczué i postaw. Mozna powiedzie¢, iz jest to nauka bardziej efektywnego dzialania w bez-
posrednich kontaktach z innymi ludzmi. Dzigki udziatowi w treningu u trenero6w nastgpi zwigkszenie wrazliwosci; zdolno$ci wiernej percepcji tego, jak inni
reagujg na czyje$ zachowanie; zwigkszenie zdolno$ci diagnostycznych postrzegania stanéw stosunkéw miedzyludzkich; zwigkszenie umiejgtnosci dziatania;
zdolnosci do wlasciwych zachowan pozadanych w danej sytuacji; redukcja mechanizméw obronnych.

W naszej metodzie trening interpersonalny jest niezbedny, by przyszly trener mdgl na sobie doswiadczy¢ procesu grupowego, a co za tym idzie umie¢
go obserwowac, rozumiec i odpowiednio dostosowywa¢é dzialania.

W trakcie treningu wykorzystywane sa rozne techniki wprowadzajace do zawodu trenera: analiza przypadkéw osobistych, techniki twérczego
myslenia, dyskusje grupowe, odgrywanie rol. Niemniej relacje pomiedzy uczestnikami pozwalaja dos§wiadczy¢ podstawowej kompetencji, jaka jest
rozumienie procesu grupowego. Dobierajagc te elementy w treningu poprzez zmiany zadan i sytuacji modelowych w czasie ¢wiczen umozliwia si¢
uczestnikom poznanie wlasnych mozliwosci i rozwijanie najlepszych sposobow ich doskonalenia. Majag mozliwo$¢ wyksztatcenia umiejetnosci samokontroli i
decentracji interpersonalnej; przechodzenia od mimowolnego ksztattowania zachowan przez wtasne do$wiadczenie zyciowe i zawodowe, do ich dowolnego
ksztaltowania i korekcji wptywu na nie wczesniejszych do§wiadczen; otrzymujg uzyteczng praktyczng wiedze psychologiczng o sobie, innych ludziach,
otoczeniu, znaczeniu samooceny, sposobach pokonywania trudnosci, rozwigzywania problemow itp.; przygotowanie do wykonywania zadan w grupie,
ksztaltuja umiejgtnosei interpersonalne.

Uczestnicy otrzymajg tekst spisanego treningu, a ich zadaniem bedzie analiza procesu grupowego, faz, przez jakie przechodzili i rdl, jakie petili w grupie.

Osiagniety poziom kompetencji uczestnika po zakonczonym module:

- Prezentuje wyzsza efektywno$¢ w zakresie prowadzenia grupy poprzez stosowanie elementow procesu grupowego dla osiggniecia efektu synergii

- Posiada umiejetnosci zamiany zakldcen wystepujacych w grupie na zachowania pozadane, stymulujace zaangazowanie uczestnikow.

- W trakcie szkolenia rozumie proces grupowy i fazy rozwoju grupy, dzicki temu swobodnie radzi sobie z fazg konfliktu w procesie szkolenia w sposdb
konstruktywny

- W trakcie prowadzenia szkolenia potrafi je poprowadzi¢ pod katem reakcji uczestnikow oraz pod katem realizacji programu szkolenia i jego celow oraz
dopasowuje dziatania

- Indywidualizuje pracg uczestnikow

- Spostrzega role grupowe przyjmowane przez uczestnikow

- Otwiera si¢ na samorozwoj

- Widzi korzysci ze wspdlpracy w grupie

- Potrafi tworzy¢ wspolnote



Metoda weryfikacji nabytych kompetencji przez uczestnikow:
1. Pomiar wiedzy: uczestnicy wykaza si¢ wiedzg z zakresu rozumienia procesu grupowego i rél grupowych przy analizie zapisu przebiegu treningu
interpersonalnego. Opracowanie poznawcze opisu treningu. Umiejetnos¢ analizy faz rozwoju grupy i rél grupowych.
2. Pomiar efektywno$ci: bedzie polegat na wyskalowaniu oczekiwanych efektoéw w odniesieniu do konkretnych osob, odniesienie do modelu kompetencji i
zaznaczenie w Karcie Rozwoju Trenera. Po kazdym szkoleniu uczestnik bgdzie odnotowywal swoj poziom w tej karcie na podstawie informacji zwrotnych
od treneréw prowadzacych i uczestnikow.
3. Pomiar zachowania: - Przeprowadzenie w parach 16 godzinnego szkolenia: Rozumienie procesu grupowego, prawidtowe interwencje w praktyce
- Szkolenie pokazowe - egzamin certyfikacyjny: Uczestnicy pokaza swoje kompetencje w zakresie prowadzenia procesualnego
szkolen, reagowania na pojawiajace si¢ sytuacje w praktyce, podzielg si¢ do§wiadczeniami.
- Superwizja 2 Rozwojowa: Uczestnicy podzielg si¢ doswiadczeniami w zakresie prowadzenia procesualnego szkolen, reagowania
na pojawiajace si¢ sytuacje, otrzymaja wskazowki rozwojowe.
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Poziom kompetencji, ktore uzyska uczestnik po ukonczeniu modutu VI Egzamin certyfikacyjny (szkolenia pokazowe):

Wprowadzenie modutu stuzy weryfikacji kompetencji trenerskich uczestnikoéw w praktyce- szkolenie pokazowe.

Egzamin Certyfikacyjny odbedzie si¢ w obecnosci Komisji Egzaminacyjnej: Kierownika Projektu, Opiekuna Merytorycznego oraz 2 Trenerow-
Egzaminatorow. Uczestnicy przystgpujacy do egzaminu poprowadza w parach przed reszta grupy 4 godzinne szkolenie pokazowe - fragment 16-godzinnego
szkolenia, ktore przeprowadzili. Uczestnicy w praktyce wdrazajg nabyte w trakcie trwania kursu kompetencje trenerskie.

Wprowadzenie tego modutu jest konieczne by uczestnicy otrzymali praktyczne potwierdzenie kompetencji, wzmocnili poczucie swojej wartosci jako trenera.
Uczestnicy pokaza, ze posiedli umiejetnosci praktyczne prowadzenia szkolen- ich szlifowanie dobieglo konca, stali si¢ brylantami.

Osiagniety poziom kompetencji uczestnika po zakonczonym module:

- Efektywnie przekazuje wiedze

- Tworzy sytuacje edukacyjna

- Stosuje techniki szkoleniowe

- Omawia wspdlnie z grupg ¢wiczenia, analizuje i wyciaga wnioski

- Nawiazuje relacje i ma dobry kontakt z grupa

- Analizuje proces grupowy

- Osiaga zalozone cele i zwigzane z nimi rezultaty szkoleniowe

Metoda weryfikacji nabytych kompetencji przez uczestnikéw:

1. Pomiar wiedzy: Test wiedzy z cato$ci materialu merytorycznego

2. Pomiar efektywnoSci:
Wynik Egzaminu- ocena Komisji Egzaminacyjnej zawartej w Karcie Egzaminacyjne;j
Superwizja 1- Uczestnicy otrzymajg informacje zwrotne, dokonana zostanie analiza scenariusza szkolenia, programu, materiatow,
praktycznego zastosowania kompetencji trenerskich w zakresie modutu VI (przeprowadzenie 4 godzinnego szkolenia pokazowego)

3. Pomiar zachowania: - Przeprowadzenie w parach 16 godzinnego szkolenia: Potwierdzenie w praktyce- zastosowania kompetencji trenerskich
nabytych w czasie kursu
- Szkolenie pokazowe - egzamin certyfikacyjny: Uczestnicy pokaza swoje kompetencje w zakresie prowadzenia procesualnego
szkolen, reagowania na pojawiajace si¢ sytuacje w praktyce, podzielg si¢ do§wiadczeniami.
- Superwizja 2 Rozwojowa: Uczestnicy podzielg si¢ do§wiadczeniami w zakresie prowadzenia procesualnego szkolen, reagowania
na pojawiajace si¢ sytuacje, otrzymaja wskazowki rozwojowe; dokonaja z superwizorami catosciowej analizy Karty Rozwoju
Trenera
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4. Organizacja kursu trenerskiego’.
v’ Jak bedzie realizowany kurs trenerski, np. dwudniowe zjazdy 2 razy w miesigcu ( sobota, niedziela) w godzinach od 9.00 -16.00?

Kurs trenerski bedzie realizowany w nastgpujacych zjazdach:

1 zjazd: Modul V Trening interpersonalny — 40 godzin, zjazd 4 dniowy (czwartek, piatek, sobota, niedziela);

2 zjazd: Modul I Identyfikacja Potrzeb Szkoleniowych - 40 godzin, zjazd 4 dniowy (czwartek, piatek, sobota, niedziela);

3 zjazd: Modul II Projektowanie Szkolen - 40 godzin, zjazd 4 dniowy (czwartek, piatek, sobota, niedziela);

4 zjazd: Modul I1I Prowadzenie Szkolen cze$¢ 1- 50 godzin, zjazd 5 dniowy ($roda, czwartek, pigtek, sobota, niedziela);

5 zjazd: Modut 111 Prowadzenie Szkolen czes$é 2 - 40 godzin, zjazd 4 dniowy (czwartek, pigtek, sobota, niedziela).

6 zjazd: Modul IV Ewaluacja Szkolen i Moduly I — IV Superwizja 1 — 40 godzin Ewaluacji Szkolen i 10 godzin Superwizji, zjazd 5 dniowy ($roda,
czwartek, piatek, sobota, niedziela).

7 zjazd: Modul VI Egzamin certyfikacyjny (szkolenia pokazowe) i Superwizja 2 - 30 godzin Egzaminu i 10 godzin Superwizji, zjazd 4 dniowy (czwartek,
piatek, sobota, niedziela)

Czestotliwos¢ spotkan: jeden raz w miesigcu. Zajecia beda si¢ odbywaty zgodnie z harmonogramem dziennym:
Pierwszy dzien zjazdu: od godz. 10.00 do godz. 18.45

Inne dni zjazdu: od godz. 9.00 do godz. 18.30

Ostatni dzien zjazdu: od godz. 8.30 do godz. 17.30

v’ Jaka bedzie wielkos¢ grupy szkoleniowej?
14 oséb

v' Czy program kursu trenerskiego zaktada prowadzenie przez uczestnika tzw. szkolenia pokazowego? Jesli tak - nalezy opisac.

Uczestnicy dobrani w pary sg zobowigzani przeprowadzi¢ przed zjazdem certyfikacyjnym 16 godzinne dwudniowe szkolenie na zorganizowanej przez siebie
grupie. Do Opiekuna Merytorycznego dostarczaja dokumenty potwierdzajace przeprowadzenia badania potrzeb (raport), przeprowadzenie szkolenia (listy
obecnosci uczestnikow, opis grupy), ewaluacje (kopie ankiet i raport)

Program kursu zaktada egzamin certyfikacyjny w formie szkolen pokazowych. Begdzie ono realizowane jako sesja 30 godzinna. Uczestnicy dobrani w pary
przeprowadza 4 godzinny warsztat, ktory bgdzie elementem catosci scenariusza szkolenia 16 godzinnego, ktore przygotowywali podczas kursu. Uczestnikami
beda pozostali cztonkowie grupy. Uczestnicy prowadzacy swoje szkolenie pokazowe podadza cel, jaki chca osiagna¢ na poczatku. Po przeprowadzeniu
zaprezentujg sposob ewaluacji catosci warsztatu. Otrzymajg informacje zwrotne o reakcjach, zmianach postaw, zachowaniu, o swoim sposobie
komunikowania si¢ z grupa.

Egzamin przeprowadzi: dwoch trenerow-egzaminatorow, Kierownik Projektu, Opiekun Merytoryczny projektu. Udziela informacji zwrotnej, ocenig
wystapienie. Wszyscy uczestnicy przejda test wiedzy z zakresu catosci materiatu przekazanego podczas kursu.

? Przedstawione pytania stanowig pomoc w przygotowaniu opisu kursu trenerskiego. Wnioskodawca musi udzieli¢ odpowiedzi na nie w ramach pkt. 4 programu kursu
trenerskiego. Jednoczesnie Wnioskodawca jest zobowigzany przedstawi¢ dodatkowe informacje pozwalajace na przedstawienie pelnego opisu organizacji kursu trenerskiego
zgodnie ze przyjeta koncepcja ksztalcenia.

12



Czy zajecia bedq realizowane metodami interaktywnymi i aktywizujgcymi uczestnikow kursu? Jesli tak - nalezy opisac.

Zajecia bedg realizowane metodami aktywnymi. Sg nimi:

Kwestionariusz - narzgdzie samooceny, najczesciej formularz.

Obserwacja - przygladanie si¢ dzialaniom podejmowanym przez innych bez bezposredniego uczestnictwa w tym dziataniu.
Prezentacja - przekazanie przez trenera wiedzy w uporzadkowanej formie.

Rozwigzywanie problemu - poszukiwanie przez uczestnikdw rozwigzan problemu postawionego przez trenera.
Rundka - uczestnicy kolejno przedstawiajg swoje spostrzezenia lub odpowiedz na zadane pytanie.

Samoocena - refleksja uczestnikow nad wlasnymi zachowaniami, postawami, warto§ciami.

Studium przypadku - analiza i wypracowywanie rozwigzan realnej sytuacji lub fikcyjnego wydarzenia.
Symulacja - fikcyjna, wymyslona sytuacja, majaca na celu ¢wiczenie nabytych umiejetnosci przez uczestnikow.
Uczenie si¢ w parach - wzajemne przekazywanie sobie prostych umiejgtnosci.

Akwarium - grupa uczestnikow wykonuje zadania, podczas gdy pozostali obserwuja przebieg do§wiadczenia.

Burza mézgéw - technika polegajaca na pobudzeniu grupy do prezentowania skojarzen i mysli laczacych si¢ z pojeciem lub wydarzeniem bez komentowania
ich przez grupe, czy trenera.

Cwiczenie integracyjne - ¢wiczenie lub gry wprowadzajace uczestnikow w program treningu, pobudzajace ich zaangazowanie, pozwalajace im wzajemnie
si¢ poznac.

Cwiczenie twércze - éwiczenie, ktore odwotuje sie do myslenia tworczego, pozostawia uczestnikom duzo miejsca na wiasna inwencje.

Trening umiejetnosci - dziatanie, ktore stuzy do ¢wiczenia konkretnych umiejgtnosci.

Debata - przypisanie (arbitralne) uczestnikom stanowiska ,,za" i ,,przeciw" postawionej tezie dla sprowokowania dyskusji nad problemem.

Demonstracja - pokazanie uczestnikom jak pomyst, zadanie, procedura czy umiejgtnos¢ moze zosta¢ wykorzystana w dziataniu.

Dyskusja grupowa - wymiana mys$li, pogladow na zadany przez trenera temat na forum catej grupy.

Dyskusja panelowa - prezentacja wypracowanych pomystow czy rozwigzan przez reprezentantow malych grup na forum catej grupy treningowej i ich
omowienie.

Dyskusja w parach - rozmowa uczestnikdw o osobistych doswiadczeniach, pozwala bezpiecznie wyrazi¢ swoje zdanie.

Dyskusja w podgrupach - wymiana mysli, pogladéow na zadany przez trenera temat, mocniej angazujaca uczestnikow.

Gra - aktywnos$¢, najczeséciej podporzadkowana Scistym regutom, ktora w symboliczny sposob odnosi si¢ do tresci szkolenia.

Film - prezentacja postawy zachowania.

Kontrakt - porozumienie zawarte z uczestnikami polegajace na ustaleniu zasad obowigzujacych obie strony kontraktu zaréwno podczas trwania catego
treningu, jak i poszczegdlnych sesji.

Mini wyklad - 15 minutowe podanie nowych tresci.
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v Ile treneréw bedzie prowadzié sesje/moduty szkoleniowe?

Sesje szkoleniowe bedzie prowadzi¢ 2 réwnorzednych trenerow. W naszej metodzie uczenia (Metoda Elzbiety Soltys) zajecia prowadzi zawsze 2

trenerow. Zalozenia i zalety tej metody sa nastepujace:

W obszarze procesu szkoleniowego:

e Efektywne przekazywanie wiedzy

e Obserwacja procesu uczenia w trakcie szkolenia

e Prawidlowe reakcje (interwencje) na to co si¢ dzieje w grupie szkoleniowej (a tym samym udzielanie uczestnikom potrzebnego wsparcia w trakcie
przyswajania wiedzy i rozwoju)

e Gleboka analiza dynamiki grupy- procesu grupowego i r6l grupowych jako inspiracja do udzielania konstruktywnej i rozwojowej informacji zwrotnej dla
uczestnikow szkolenia

o Mozliwos¢ wysokiej efektywnosci nauczania przy duzych grupach szkoleniowych 14 — 20 oséb.

e Efektywna indywidualna obserwacja uczestnikow (2 obserwujacych)

e Indywidualne udzielanie uczestnikom feedback’u- wskazowek rozwojowych w trakcie szkolenia i po szkoleniu

e Diagnoza i interwencja w celu eliminowania zaklocen, ktore pojawiaja si¢ u uczestnikow w trakcie procesu szkolenia. Daje to mozliwo$¢ stworzenia
czystej przestrzeni edukacyjnej, opartej na zaufaniu, co przyspiesza i intensyfikuje proces uczenia

e Wilasciwa ocena i wsparcie postepow uczestnikow w nabywaniu postaw i wiedzy, umieje¢tnosci

Moduly sg tak skonstruowane by dostarczaly szerokiej wiedzy merytorycznej, rozwijaty kompetencje i dostarczaly umiejetnosci praktycznych, ale majg takze
zapewni¢ uczestnikom perspektywe meta —poziomu, tj. prowadzenia szkolen przy §wiadomosci procesoéw w grupie szkoleniowej i indywidualnych ludziach.
Jeden trener prowadzacy zajecia w grupie szkoleniowej nie jest w stanie podolaé wszystkim wymogom procesualnego prowadzenia szkolen- moze
koncentrowac si¢ albo na tresci albo na procesie. Uczestnicy skorzystaja na takiej metodyce, poniewaz kazdy bedzie traktowany indywidualnie, a trenerzy
beda mogli udzieli¢ petnej superwizji rozwojowej. Trenerzy beda prowadzi¢ bloki tematycznie zamiennie, wspoipracujac na zasadach partnerstwa, co wedlug
nas mocno modeluje wlasciwe postawy u uczestnikow. Podsumowujac prowadzenie w parze trenerskiej pozwala na przeprowadzenie szkolenia sprawnie pod
wzgledem technicznym, merytorycznym i procesualnym, a co za tym idzie osiagnigcie wysokiej efektywnosci w przyswajaniu wiedzy przez uczestnikow
kursu trenerskiego (trenerow).

v’ Jakie materialy szkoleniowe otrzymajq uczestnicy?

Kazdy uczestnik otrzyma materiaty szkoleniowe (okoto 80-120 stron na kazdy zjazd), ktére obejmujg i rozszerzajg material merytoryczny, wiedzg niezbedng
do uzyskania odpowiedniego poziomu kompetencji.
Oprocz tego uczestnicy otrzymuja instrukcje do ¢wiczen, metod uzywanych podczas szkolen, dodatkowe przedmioty/gadzety wzmacniajace proces uczenia.
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v’ Czy uczestnicy kursu bedg mieli zagwarantowany staly dostep do materiatéw szkoleniowych i innych opracowan, a takze wymiane
doswiadczen i staly kontakt z trenerem poprzez portale elektroniczne? Jesli tak - nalezy opisac.

Zapewnimy uczestnikom dostep do portalu projektu. Kazdy z uczestnikow otrzyma indywidualny login. Portal bedzie dawal mozliwo$¢ korzystania z
Biblioteki Trenera: elektronicznej wersji materiatow, dodatkowych materiatoéw szkoleniowych, opracowan, e-bookéw Wnioskodawcy. Zamieszczane beda
metody, wyniki pracy powstate w czasie kursu, zdjecia i filmy powstate podczas szkolen. Uczestnicy majg mozliwos¢ korzystania z forum, na ktérym beda
mogli wymienia¢ do§wiadczenia i narzedzia, z uczestnikami swojego i innych kursow. Dostep do portalu majg wszyscy personel projektu i trenerzy, ktorzy
beda brali udzial w dyskusjach i wymianie informacji oraz beda odpowiadac¢ na pytania uczestnikow

Uczestnicy majg mozliwos¢ stalej konsultacji z trenerami prowadzacymi poprzez portali i mailowo, a takze poprzez kontakt telefoniczny.

Uczestnicy majg rowniez staty i bezptatny dostep do zbioréw bibliotecznych Pracowni Psychologicznej i filmow edukacyjnych.

v’ Jakie warunki musi spetni¢ uczestnik, aby otrzyma¢ zaswiadczenie o ukoviczeniu kursu trenerskiego?

Warunkami uzyskania Zaswiadczenia Ukonczenia Kursu sa:

1. Uczestnictwo, w co najmniej 90% zaje¢ szkoleniowych realizowanych w ramach kurséw trenerskich (moduty I — VI).

2. Zaliczenie wszystkich zadan domowych do konca kursu.

3. Zaliczenie testéw wiedzy na poziomie co najmniej 70%. W razie niezaliczenia testu uczestnik jest zobowiazany dostarczy¢ prace pisemng w temacie
okreslonym przez Opiekuna Merytorycznego, z zakresu testu wiedzy.

4. Przeprowadzenie 16 godzinnego 2-dniowego zorganizowanego przez siebie szkolenia (i dostarczenie dokumentacji potwierdzajacej przeprowadzenie tego
szkolenia) - praktyka trenerska.

Po otrzymaniu Zaswiadczenia Ukonczenia Kursu (spelnienia wyzej wymienionych warunkow 1-4) uczestnik otrzyma Certyfikat Trenera Pracowni

Psychologicznej Elzbiety Soltys. Dodatkowymi warunkami jego uzyskania:

1. Zaliczenie testu wiedzy z calo$ci materiatu na poziomie co najmniej 70%.

2. Przeprowadzenie w parach 4 godzinnego szkolenia pokazowego przed Komisja Egzaminacyjng i uzyskanie pozytywnej opinii od wigkszosci cztonkow
Komisji (w skfad, ktorej wchodza 2 Trenerow-Egzaminatorow, Kierownik Projektu, Opiekun Merytoryczny). Wyniki zostang opisane w Karcie
Egzaminacyjnej
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5. Ocena kursu trenerskiego.
W jaki sposob zostanie zweryfikowane osiggniecie celu ogolnego i celow szczegotowych?
Nalezy opisac¢ metode weryfikacji nabytych przez uczestnikow kursow trenerskich kompetencji.

Celem ogélnym Projektu jest podniesienie kompetencji poprzez dostarczenie wiedzy i umiejetnosci w zakresie badania potrzeb, opracowywania programow,
prowadzenia i ewaluacji szkolen

Cele szczegolowe Projektu:

e Nabycie umiejetnosci badania potrzeb szkoleniowych;

e Poznanie zasady projektowania szkolen: tworzenia programu, scenariusza szkolenia zgodnie z zasadami uczenia dorostych.

e Zdobycie umiejetnosci trenerskich w zakresie prowadzenia grupy poprzez stosowanie elementéw procesu grupowego dla osiagnigcia efektu synergii;

stosowanie technik szkoleniowych by podtrzyma¢ dynamike pracy grupy (m.in. energizery, przerywniki, gry szkoleniowe, itp.)

Nabycie umiejetnos$ci zamiany zakldécen wystepujacych w grupie na zachowania pozadane, stymulujace zaangazowanie uczestnikow;

Poglebienie umiejetnosci komunikacji z grupg i skutecznos$ci stymulowania pracy grupy,

Opanowanie umiejetnosci analizy wszelkich interakcji zachodzacych na poziomie trener — grupa,

Przyswojenie umiejetnosci rozpoznawania przyczyn oporu w grupie i rozwigzywania sytuacji konfliktowych.

Opanowanie warsztatu trenerskiego i poznanie nowych technik szkoleniowych, m.in.: prezentacji, dyskusji punktowanej, studium przypadku, action

learning, technik tworczego rozwigzywania probleméw, gier symulacyjnych;

e Polepszenie umiejetnoSci pracy z grupa poprzez moderacj¢, metaplan i rézne sposoby angazowania uczestnikdw, co wzmocni styl pracy trenera i
umozliwi poznanie specyfiki budowania szkolen w obszarze: komunikacji, negocjacji, technik sprzedazy, zarzadzania zespolem;

e Rozszerzenie kompetencji w zakresie autoprezentacji, wizerunku trenera i pracy z glosem.

¢ Rozwoj umiejetnosci radzenia sobie z trema i stresem towarzyszacym wystapieniom przed audytorium;

Nabycie umiejetnosci planowania i przeprowadzania ewaluacji szkolen.

Metoda weryfikacji tych celow oraz nabytych przez uczestnikéw kurséw trenerskich kompetencji nastgpi poprzez.

1. Pomiar reakcji:

- Uczestnicy beda wypelniali ankiety badajace poziom satysfakcji po szkoleniu i deklarowali jakie umiej¢tnosci nabyli.
2. Pomiar wiedzy:

- Uczesnicy beda wypehiali test wiedzy po kazdym module. Wymagany poziom zaliczenia: 70%.

- Uczestnicy zaliczajg test wiedzy z catos$ci materiatu merytorycznego na zjezdzie certyfikacyjnym.

3. Pomiar zachowan:

- Po kazdym module uczestnicy realizujg zadania domowe, sprawdzajace w praktyce nabyta wiedze: przeprowadzenie badania potrzeb szkoleniowych,
stworzenie scenariusza 16 godzinnego szkolenia, stworzenie oferty szkoleniowej, przeprowadzenie ewaluacji szkolenia.

- Uczestnicy przeprowadza w parach na zorganizowanej przez siebie grupie 16 godzinne 2-dniowe szkolenie. Szkolenie b¢dzie stanowilo weryfikacj¢ nabytej
wiedzy 1 umiejetnosci w praktyce. Szkolenie zostanie poddane superwizji.
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- Po zakonczeniu kursu, uczestnicy maja mozliwo$¢ przystapienia do egzaminu sprawdzajacego kompetencje trenerskie. Poprowadza przed reszta grupy 4
godzinne szkolenie pokazowe - fragment 16-godzinnego szkolenia, ktore przeprowadzili.

4. Pomiar efektywnoSci:

- Bedzie polegal na wyskalowaniu oczekiwanych efektow w odniesieniu do konkretnych osob. doskonatym narzedziem, z ktérego warto tu skorzystamy, jest
wypracowany model kompetencyjny i Karta Rozwoju Trenera. Opisuje ona 9 obszar6w kompetencji trenerskich (w skali 1-100%) poprzez ocene 135
zagadnien. Po kazdym szkoleniu uczestnik bedzie odnotowywat swoj poziom rozwoju w tej karcie.

- Uczestnicy otrzymaja rowniez informacje zwrotne po kazdym szkoleniu od treneréow prowadzacych (wyskalowane, feedback jakosciowy i ilo§ciowy). W
ramach pomiaru zostang poréwnane stopien danej kompetencji na poczatku i na koncu kursu.

Po zakonczeniu kazdego kursu bedzie przeprowadzona zewngetrzna ewaluacja z zastosowaniem narzedzi weryfikujacych poziom nabytych kompetencji przez
uczestnikow. Wyniki zostang opublikowane w raportach czg¢sciowych i podsumowane w koncowym raporcie ewaluacyjnym, ktory bedzie upowszechnieniem
rezultatow projektu. Ewaluacje przeprowadzi doswiadczony ewaluator, z ktorego jakosci pracy nad czgsciowym raportem ewaluacyjnym w [ konkursie
jestesmy usatysfakcjonowani.
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6. Konspekt realizacji kursu trenerskiego.

MODUL I - Obszar identyfikacji potrzeb szkoleniowych

Czas trwania wszystkich sesji w ramach modutu: 40 godzin szkoleniowych + 2,5 godziny superwizji

Nr Opis sposobu realizacji sesji/ zastosowanych narzedzi, Czas Pomoce dydaktyczne Wykaz umiejetnosci 1 wiedzy, ktore
Sesji metod itd. trwania nabeda uczestnicy po ukonczeniu sesji

sesji (cele ses;ji).

Indywidualny poziom potrzeb - ¢wiczenia, praca w parach,

dyskusja.

Rodzaje uczestnikow szkolen - mini- wyktad.

Refleksja po treningu interpersonalnym — odtworzenie filmu,

analiza procesu grupowego. e Umiejetnosci i wiedza w zakresie

Sposoby rozpoznawania faz rozwoju grupy - dyskusja w Karty Rozwoju Trenera, projektowania procedury badania potrzeb

podgrupach, dyskusja panelowa, ¢wiczenie grupowe. prezentacje multimedialne, szkoleniowych, uwzgledniania poziomoéw

Poznanie technik badania poziomu efektywnos$ci umiejetnosci: fragmenty filmow, testy, organizacji.

Poziom 1: Wdrazanie — dobre wykonywanie pracy; 10 kwestionariusze, kamera, e Z osobistej perspektywy doswiadczenie

1. Poziom 2: Doskonalenie — lepsze wykonywanie pracy; . aparat cyfrowy, studia budowania $ciezki kariery i uogoélnienie na
. . " . godzin po . o ,

Poziom 3: Wprowadzanie innowacji — szukanie nowych przypadkow, instrukcje do uczestnikow szkolen.

i lepszych sposobow wykonywania pracy- mini wyktad, ¢wiczen, flipchart, e Rozpoznawanie réznic:

prezentacja. markery, kartki A4, - wykonywania czynno$ci wedlug wzoroéw

Badanie potrzeb na poziomie indywidualnym, grupowym, projektor multimedialny. - eksperymentowanie

organizacyjnym- metoda akwarium, - poszukiwanie innowacyjnosci

¢wiczenia w parach, dyskusja na forum grupy. Trening

umiej¢tnosci.

Firma jako system — pantomima, ¢wiczenia grupowe. prezentacje multimedialne,

Fraktale i teoria chaosu- prezentacja, dyskusja. fragmenty filmow, L )

Diagnoza mechanizméw fuzji i indywidualizacji, reakcji testy, kwestionariusze * Planowanie diagnozy potrzeb: dobor,

komplementarnych i symetrycznych- gra, dyskusja w parach i aparat cyfrowy, tworzenie metod i narzedzi.

dyskusja panelowa. studia przypadkow, * Samodzielna diagnoza potrzeb

) Etapy rozwoju firmy wedlug Greinera- symbolika rodziny. 10 instrukcje do éwiczen, szkolenlowych. - '
' Sposoby gromadzenia danych: obserwacja, kwestionariusz, godzin | flipchart, markery, * Dobor spojnej koncepcji badania potrzeb

wywiad systemowy, symulacja rozmowy z przedstawicielem dziatu kartki A4, projektor szkoleniowych.

HR, analiza. multimedialny e Przeprowadzanie analizy danych.

Metoda cebuli systemowej- wdrazanie w szkolenie wnioskéw z ksigzki tematyczne, e Uwzglednianie wnioskow z analizy w planie

diagnozy potrzeb szkoleniowych. szary papier. szkolenia.
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Plany Karier, informacje zwrotne z treningéw, rozmowy z
pracownikami - symulacje.

Korzystanie z istniejacej dokumentacji w organizacji -opisy
stanowisk pracy, arkusze ocen okresowych, plany zastgpstw, plany
strategiczne, rotacja pracownikow, absencja, itd., studium
przypadku.

Prezentacje multimedialne,
plany karier,
opisy stanowisk,

Kompetencje w zakresie analizy
dokumentacji, przeprowadzania wywiadow,
rozmow formalnych i nieformalnych.

. . . . , . kwestionariusze, . . : )
Tworzenie kwestlonarluszy 1 testow — demonstraCJa, praca w 10 studia przypadk(')w ° Przeprowadzenle obserwac_]l uCZCStHlCZ?}CC.J
parach. o : . godzin | instrukcje do éwiczen, * Wnioskowanie z danych.

Wywiady i rozmowy z pracownikami — akwarium, scenki. .
. . . . . N aparat cyfrowy, flipchart,
Zebranie problemow, z ktorymi boryka si¢ organizacja - .
. Lo o markery, kartki A4,
przyktadowo: duza liczba skarg klientow, czeste awarie itp.; . . .
. . . . . projektor multimedialny,
dyskusja w podgrupach, burza mézgow, przetozenie na $rodki
aparat cyfrowy.
zaradcze.
Metoda Mystery Shopping — trening umiej¢tnosci, gra uliczna,
obserwacja uczestniczaca w terenie.
Analiza czynnikéw zewnetrznych zwiazanych z otoczeniem
firmy, jak rowniez czynnikow wewnetrznych (zwiazanych z o Uwzglednianie wnioskéw z analizy potrzeb w
sytuacja danej organizacji): przyktadowo zmiany technologiczne, Opisy sytuacji organizacji, planowaniu szkolenia
fuzje - ¢wiczenie w parach zadaniowych. kwestionariusze, e Tworzenic raportu z i(-ient fikacii potrzeb
Korzystanie z danych w Internecie - trening umiejetnosci. studia przypadkow, szkoleniow CIL Y P
Diagnoza komunikacji, poziomu pracy zespolowej- analiza instrukcje do éwiczen, yen- L ,
. g . . 10 . . . ¢ Rekomendowanie i nadawanie priorytetow
przypadku, kwestionariusze, symulacja, dyskusja grupowa. . projektor multimedialny, . . .
. . . . . godzin dziataniom rozwojowym.
Trenowanie opracowania raportu i analizy odpowiedzi na aparat cyfrowy, dostep do Wdrazani . e k -+ badani
pytania: czy faktycznie istnieje potrzeba szkolenia? Ile 0sob Internetu, laptopy, aparat * raz;l fue w zycie spojnej koncepcjl badania
wymaga przeszkolenia i w jakim czasie? Jakie sg priorytety? cyfrowy, flipchart, potrze T . o
Zadanie domowe: Opis potrzeb szkoleniowych wybranego markery, kartki A4. ¢ quluglwanle si¢ procedurg dzielenia sig
zespolu w ujeciu systemowym. wiedza.
Praktyka wdrazania badania potrzeb szkoleniowych
SUPERWIZJA 1 - po zakonczeniu kursu
Superwizja, indywidualne/w parach dotycza modutu 1. Otrzymaja
wsparcie w zakresie przygotowania do prowadzonego szkolenia.
Uc;estnlcy beda micli ObOWIE}ZGk przed superwizj przesta¢ do Uczestnik rozszerza kompetencje w zakresie:
Opiekuna Merytorycznego informacje o konkretnych obszarach . . . ;
wiedzy (z zakresu modulu I) wymagajacych konsultacji, ktore byly 2,5 flipchart, markery, kartki - Identyfikacja potrzeb szkoleniowych
Y ymagajacy I, y godziny | A4. Uczestnik otrzymuje praktyczne wsparcie

trudne do przyswojenia. Superwizje poprowadzi dwoch
certyfikowanych trenerow Il stopnia PTP prowadzacych zajecia w
czasie kursu- beda udzielali konsultacji, informacji zwrotnych, beda
wspolnie z uczestnikami analizowac¢ scenariusz szkolenia, program,
materialy.

prowadzonego szkolenia.
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MODUL II - Obszar projektowania szkolen

Czas trwania wszystkich sesji w ramach modutu: 40 godzin szkoleniowych + 2,5 godziny superwizji

Nr Opis sposobu realizacji sesji/ zastosowanych narzedzi, Czas Pomoce dydaktyczne Wykaz umiejetnosci 1 wiedzy, ktore
Sesji metod itd. trwania nabegda uczestnicy po ukonczeniu sesji
sesji (cele sesji).

W  odpowiedzi na poziomy badania potrzeb nastapi
wprowadzenie w techniki szkoleniowe i zasady angazowania
uczestnikow. . . .
Zasady uczenia metodami aktywnymi- mini wyktad. Uczestnicy nabeda kompetencje w zakresie
Metody ukierunkowane na przekazanie uczestnikom nowej fiostos.owama metodyki uczenia d_O )
wiedzy. 1ndyw1'duah'16g(.) stylu przyswajania w1edzy.
Dostosowywanie sposobu uczenia do rodzajow uczestnikow- Zdjgcia, Postugiwanie si¢ cyklem Kolbe’a w uczeniu
modalno$¢ sensoryczna- ¢wiczenia. prezentacje multimedialne, dorostych. ' .
Przeglad aktywnych metod szkoleniowych. kamera, plyty CD, aparat Tworzenie i zarzadzanie sytuacja edukacyjna,

1 Efekt pierwszego wrazenia, samospelniajaca si¢ przepowiednia, 10_ gyfrowy., studlra PTZYPadk()W» na bazn? warunkéyv konu.eczny’ch:

’ ,efekt halo”- praca w w parach, demonstracja. godzin 1qstrukCJe do éwiczen, . zaufanie, poczucie bezpieczenstwa,
Metody ukierunkowane na utrwalenie nowych wiadomosci, flipchart, markery, kartki otwartos$¢, aktywnos¢.
podnoszenie kompetencji- symulacje, scenki, dyskusje, gry Ad, proj ektor Projektowanie szkolenia pod wzglgdem
podczas ktorych uczestnicy, weielajg sic w role. multimedialny, laptopy. indywidualnego stylu uczenia..
Przygotowanie uczestnikow do prowadzenia szkolen. Stosowanie aktywnych metod szkoleniowych.
Radzenie sobie w sytuacji szkoleniowej ze stresem i trema— Zastosowanie pomocy dydaktycznych w
indywidualne wystapienia, trening umiejetnosci. szkoleniach.
Tworzenie mini wykladéw, prezentacji multimedialnych w laptopy, gtosniki, ptyty CD,
programie MS Power Point- praca w podgrupach. muzyka, lusterka, opisane Tworzenia prezentacji multimedialnych
Praca na case study - studium przypadku - metody studia przypadkow, kamera, zgodnie z zasadami percepc;ji.
ukierunkowane na rozwigzanie istniejacych problemoéw. Analiza czasopisma fachowe, Tworzenie studium przypadku.
trudnych sytuacji, wybieranie autentycznych sytuacji uczestnikow 10 ksiazki do scenariuszy Omawianie scenek.

2. szkolef. odzin | EWiczen, flipchart, markery, Postugiwanie si¢ glosem podczas szkolen:
Praca z glosem - ¢wiczenia grupowe i indywidualne. g kartki A4, projektor higiena pracy glosem, wzmocnienie sity
Zastosowanie gier i zabaw integracyjnych, energizeréw, multimedialny, aparat glosu, prawidlowa dykcja.
icebreakeréw, przerywnikéw w szkoleniach - trening cyfrowy. Zastosowanie gier, zabaw integracyjnych,
umiejgtnoscei. energizerow, icebreakerow w szkoleniach.

3 Wartosci i etyka trenera- dyskusja panelowa. 10 Kodeks Etyczny PTP, Postugiwanie si¢ zasadami etycznymi w

) Zawieranie kontraktu z grupa - dyskusja w podgrupach. godzin | STOP, instrukcje ¢wiczef, swojej pracy.
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Techniki ukierunkowane na rozwiazanie problemu: moderacja,
metaplan, rozne rodzaje dyskusji, case study, praca w matych
grupach.

Action learning — demonstracja, ¢wiczenia w grupach.

Dyskusja punktowana- akwarium.

karty moderacyjne, karty do
metaplanu, aparat cyfrowy,
flipchart, markery, kartki
A4, projektor
multimedialny.

Skuteczne zawieranie kontraktu z grupa.
Poshugiwanie si¢ metodami: moderacja,
metaplan, akwarium, action learning, case,
dyskusja punktowana.

Andragogika- metodyka uczenia dorostych.

Scenariusze zZycia- zmiana perspektywy, praca indywidualna i w
parach.

Rodzaje uczestnikéw szkolen - demonstracja.

Psychologia pozytywna, telizm i autotelizm w dzialaniu (czyli
kto jest efektywny a kto pasjonatem i jak osiagaé stan flow) -

Prezentacje multimedialne,
instrukcje do ¢wiczen,
fragmenty filmow,

Samodzielne tworzenie programu,
scenariusza szkolenia uwzgledniajac dane z
diagnozy potrzeb szkoleniowych, informacje
na temat grupy szkoleniowej, metodologie
pracy szkoleniowej oraz wlasne
doswiadczenie.

mini-wyktad, éwiczenia w parach, dyskusje. 10 kwestionariusze, : Umiejetno$¢ reagowania na uczestnikow
Sposoby uczenia si¢ plci, czyli mezcezyzna i kobieta na szkoleniu godzin ili)Charj[’ lin arkery, kartki szkolenia ze wzgledu na ple¢, wiek, style
- kwestionariusz, dysksuja. mul tli)rrr?éfiiz:?; lanto uczenia, rodzaje motywacji do nauki.
Model "Siedem krokéw w planowaniu szkolenia" — praca w aparat cyfr ow};;. PIop: Dopasoyvanie odpowiednich metgd
parach. Trening umiejetnosci. szkoleniowych do celow szkolenia.
Praktyka wdrazania projektowania szkolen. Poshugiwanie si¢ procedurg dzielenia si¢
Zadanie domowe: przygotowal scenariusz 16 godzinnego wiedza.
szkolenia.
SUPERWIZJA 1 - po zakonczeniu kursu
Superwizja, indywidualne/w parach dotycza modutu II. Otrzymaja
wsparcie w zakresie przygotowania do prowadzonego szkolenia.
Uczestnicy beda mieli obowiazek przed superwizja przesta¢ do . . .
Opiekunay Mgr;torycznego in?orma(ljje 0 kopnkretnj}?chp obszarach Uczgs tnik rozszerza k0fnp etencje w zakresie:
wiedzy (z zakresu modutu II) wymagajacych konsultacji, ktore byty 2’5. flipchart, markery, kartki A4 | - Proj ekFowame szl'<olen. .

’ godziny ’ ’ Uczestnik otrzymuje praktyczne wsparcie

trudne do przyswojenia. Superwizje poprowadzi dwoch
certyfikowanych trenerow II stopnia PTP prowadzacych zajecia w
czasie kursu- beda udzielali konsultacji, informacji zwrotnych, beda
wspolnie z uczestnikami analizowa¢ scenariusz szkolenia, program,
materialy.

prowadzonego szkolenia.

MODUL III - Obszar prowadzenia szkolen
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Czas trwania wszystkich sesji w ramach modutu: 90 godzin szkoleniowych (zostanie podzielony na

godziny superwizji.

sesje 50 godzinng i 40 godzinng) + 2,5

Nr Opis sposobu realizacji sesji/ zastosowanych narzgdzi, metod Czas Pomoce dydaktyczne Wykaz umiejgtnosci i wiedzy, ktdre nabeda
Sesji itd. trwania uczestnicy po ukonczeniu sesji (cele sesji).
sesji
I SESJA MODULU III
Radzenie sobie z zakléceniami podczas szkolen - uczestnicy e Diagnoza i rozpoznawanie zaklocen podczas
przetrenuja reagowanie na zachowania zaktocajace proces uczenia szkoleh
si¢ w grupie. Kazdy bedzie prezentowat przygotowany scenariusz . Zastoso.wanie technik climinowania zaklécen
zajeé, grupa bedzie ,,podgrywata” rdzne sytuacje. Bedzie to dla Komplet ksigzek podczas szkolef
uczestnikow pierwsze wystapienie w roli treneréw. zawierajacych ¢wiczenia, e Stosowanie zasa.d saklocenia mai
1 »SZczepienie na zaklécenia”- ¢wiczenie - uodpornienie na takie 20 flipchart, markery, kartki CerWSZeAStWO” yr,z’e'écia 4 7 danij'fna roces-
‘ sytuacje w pozniejszej pracy. Uczestnicy beda w sytuacji stresowej, | godzin | A4, projektor Eto owanie zakiérc)eﬁ ! p
ktora wymaga zdolno$ci podejmowania szybkich i trafnych multimedialny, laptop, . 7 p ‘ . .tn'k' d L
decyzji, zdolnosci przekonywania. aparat cyfrowy. motywowanie uczestnikow do uczeﬁla S1e.
»Zaklécenia maja pierwszenstwo”- praktyka wdrozenia zasady. * Radzeplellsobll(e 1ze streserﬁ w trudnyc
Nie jest mozliwe kontynuowanie uczenia, gdy zaklocenia, opor w sytuacjac | Szkoleniowyca. .
grupie nie sa usuniete. e Poszerzenie zasobu technik szkoleniowych.
Komunikacja interpersonalna oparta o model von Thuna o Umiejetnosé efektywnej komunikacii
czterech uszu i czterech ust: mini-wyktad, demonstracja, ¢wiczenia . . . . 1k T
w parach, dyskusje panclowe, rundki Prezentacja multimedialna, . Kompetenqe w uczeniu komunikacji
P ’ b P L . instrukcje do ¢wiczen, interpersonalnej.
Najlepsze praktyki w komunikacji, zaklocenia, poziomy . . . L. . . .
. . . . L 10 flipchart, markery, kartki e Umiejetnos¢ rozwigzywania trudnych sytuacji
2. otwartosci - trening umiejetnosci. . . . .
. . R . godzin | A4, projektor komunikacyjnych.
Narzedzia komunikacyjne- ¢wiczenia w parach, praca w grupach, 1t v, 1 . . ; .. .
scenki. multimedialny, laptop, e Udzielanie rozwojowej informacji zwrotnych
Udzielanie informacji zwrotnej ,,Kanapka Informacji aparat cyfrowy. uczestmkqm szkolen. ) .
Zwrotnej”- trening umiejetnosci. e Poszerzenie zasobu technik szkoleniowych.
Prezentacja multimedialna, o Kompetencje w zakresie diagnozy i metod
Rodzaje konfliktow i metody ich rozwiazywania ,,Kolo : )8 MU P de W zaX'esie diagllozy
Konfliktu” - éwi . laci ni-wvkiad instrukcje ¢wiczen, rozwigzywania konfliktow.
onfiiictu ~ - cwiczenia, symulac)e, mini-wyxiad. flipchart, markery, kartki o Kompetencje w zakresie uczenia negocjacji
Negocjacje problemowe i pozycyjne, przeglad taktyk : . .
 evinveh: no. taktvka inseektora Colombo. Kisi . 10 A4, projektor pozycyjnych i problemowych.
3. negl((;ciiac,yjpyc : npt. aklyka inspe ; ora Lo omkp, isingera - mimnt dzi multimedialny, laptop, e Nabycie umiejetno$ci negocjacji w sytuacjach
wyklad, ¢wiczenia, trening umiejgtnoscei, scenki. godzin | ynarat cyfrowy. spornych,
e Poszerzenie zasobu technik szkoleniowych.
4 Techniki Sprzedazy - mini-wyktad, praca na forum 10 Prezentacja multimedialna, e Prowadzenie szkolen w zakresie podnoszenia
' Budowanie relacji z klientami - scenki godzin | instrukcje do ¢wiczen, efektywnosci sprzedazy, poszerzenia technik
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Rodzaje klientéw — mini-wyktad, ¢wiczenie umiejgtnosci.
Radzenie sobie z trudnym klientem (techniki POPO, PIW)-
¢wiczenia.

Atrakeyjnos¢ oferty, budowanie wplywu - trening umiejetnosci.
Radzenie sobie z manipulacjami - trening umieje¢tnosci.

Zadanie domowe: Stworzenie wilasnej oferty szkoleniowe;j

flipchart, markery, kartki
A4, projektor
multimedialny, laptop,
aparat cyfrowy.

sprzedazy, rozpoznawania rodzajow klientow i
budowania argumentacji uczestnikow szkolen.
Prowadzenie szkolen z zakresu technik
sprzedazy.

Umiejetno$¢ tworzenia oferty szkoleniowe;.
Zwigkszenie efektywnosci sprzedazy wilasnej
oferty szkoleniowe;.

Poszerzenie zasobu technik szkoleniowych.

IT SESJA MODULU I1I

Zarzadzanie zespolem. Tworzenie kultury pracy zespolowej i
orientacji na zespél, team-building- mini-wyktad, symulacje
Fazy rozwoju zespolu- symulacja, trening umiejg¢tnosci
Realizacja planu biznesowego (w wyniku pracy zespotowe;j).

Instrukcje do ¢wiczen,
gadzety wzmacniajace
proces uczenia, tamigtowki i
gry logiczne, tablice,

Realizacja opracowanego programu szkolenia
osiggajac zatozone cele szkoleniowe.
Monitorowanie proces uczenia si¢ i realizacji
celow i elastycznie dostosowywanie do fazy
grupy. Planowanie i kierowanie procesem
grupowym.

Umiejetno$ci harmonijnego wspoétdziatania z

Maksymalizacja potencjalu pracownikéw bazujac na synergii 10 akcesoria do ¢wiczen innymi.
w zespole — ¢wiczenia. godzin | zespotowych (stomki, klocki Prowadzanie szkolen na temat tworzenia
Umiejetnos$¢ przeprowadzania zespolu przez zmiany i typu BAMP, itp.), kamera, zespolow, zarzadzania zespotami, organizacja
wyzwania- ¢wiczenia, symulacje, praktyka. piyty CD, flipchart, pracy.
Organizowanie pracy wlasnej i zespolu - gry strategiczne markery, aparat cyfrowy, Tworzenie efektywnego zespotu, korzystanie z
kwestionariusze, studium przypadku. Trening umiejetnosci. kartki A4. synergii grupowe;j.

Poszerzenie zasobu technik szkoleniowych.
Motywowanie - mini wyklad w zakresie motywowania ludzi do Modele drewniane do
dziatania, praca w grupie. sktadania, gadzety
Inteligencja motywacyjna przedzialowosci i punktowosci; wzmacniajgce proces Prowadzenie szkolef na temat motywowania.
Umiejetno$¢ wytyczania celéow SMART - mini-wyktad, praca uczenia, flipchart, markery, Wytyczanie celéw zyciowych i zawodowych,
indywidualna, autodiagnoza, realizacja zadania. 10 kartki A4, projektor planowanie rozwoju kariery.
Pozafinansowe  motywowanie pracownikow, stwarzanie | godzin | multimedialny, laptop, Umiejetnos$ci z zakresu motywowania
mozliwosci rozwoju - mini-wyklad, dzielenie si¢ wiedza, aparat cyfrowy. pracownikow.
¢wiczenie umiejetnosci, scenki. Poszerzenie zasobu technik szkoleniowych.
Tworcze rozwigzywanie probleméw- mini wyklad, zasady 10 Tablice obrazujace techniki, Prowadzenie szkolen z zakresu tworczych
rozwigzywania problemow, ¢wiczenia, praca na przyktadach godzin | materialy plastyczne, testy, technik rozwigzywania probleméw.
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uczestnikow. flipchart, markery, kartki e Stosowanie technik tworczego rozwigzywania

Kreatywno$¢ w pracy - zasady wyzwalania kreatywnoSci - mini- A4, projektor problemow.

wyktad, ¢wiczenia w podgrupach. multimedialny, laptop, e Podniesienie poziomu kreatywnosci.
Techniki rozwiazywania problemow, m.in.: synektyka, circept, aparat cyfrowy. e Skuteczne rozwigzywanie problemow
model ryby, i in. -tTrening umiejetnosci. klientow.

e Poszerzenie zasobu technik szkoleniowych .

Empowerment i wspieranie talentow, doskonalenie liderow i
przywédcow w firmie.

Test ,,Nadziei na sukces” jako element wzbudzania motywacji
poznawczej.

Budowanie zaangazowania, poczucia wplywu na ksztalt Kwestionariusz, tablice * Prowadzenie szkolefi w zakresie
.. . i . . S , i empowermentu.
organizacji - technika Warsztat przysztosci, trening umiejgtnosci. korkowe, mat.erlaly power: T .
4 10 plastyczne, flipchart, e Wspieranie talentow, liderow w firmie.
. Zadanie domowe: Stworzenie ostatecznego konspektu 16- godzin mar.kery, kartkj A4’. * Podniesienie poziomu poczucia whasnej
godzinnego szkolenia 1 materialow  szkoleniowych do projektor multimedialny, wartosei i skutecznosei dzialania.
laptop, aparat cyfrowy. e Poszerzenie zasobu technik szkoleniowych.

scenariusza. Rozpoczgcie przygotowan do przeprowadzenia 16-
godzinnego szkolenia - poszukiwanie grupy uczestnikow.
Uczestnik przedstawia propozycje uzgodnien: grupa szkoleniowa,
cel szkolenia, miejsce szkolenia, termin szkolenia

SUPERWIZJA 1 - po zakonczeniu Kursu

Superwizja, indywidualne/w parach dotycza modutu III. Otrzymaja
wsparcie w zakresie przygotowania do prowadzonego szkolenia.
Uczestnicy bgda mieli obowiazek przed superwizja przestaé do
Opiekuna Merytorycznego informacje o konkretnych obszarach
5 wiedzy (z zakresu modutu III) wymagajacych konsultacji, ktore byty
trudne do przyswojenia. Superwizje poprowadzi dwoch
certyfikowanych trenerow II stopnia PTP prowadzacych zajecia w
czasie kursu - bedg udzielali konsultacji, informacji zwrotnych, beda
wspolnie z uczestnikami analizowa¢ scenariusz szkolenia, program,
materialy.

Uczestnik rozszerza kompetencje w zakresie:
2,5 . . - Prowadzenie szkolen.

godziny flipchart, markery, kartki A4 Uczestnik otrzymuje praktyczne wsparcie

prowadzonego szkolenia.

MODUL IV - Obszar ewaluacji szkolen

Czas trwania wszystkich sesji w ramach modutu: 40 godziny szkoleniowe + 2,5 godziny superwiz;ji
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Sesji

Opis sposobu realizacji sesji/ zastosowanych narzedzi,
metod itd.

Czas
trwania
sesji

Pomoce dydaktyczne

Wykaz umiejetnosci i wiedzy, ktore
nabedg uczestnicy po ukonczeniu sesji
(cele sesji).

Ewaluacja szkolen - mini-wyklad, dyskusja.
Autoewaluacja. Moje zmiany na poziomie reakcji,
zachowan. Projektowanie na przysztos¢.

Self-audyt - analiza rozwoju podczas uczestnictwa w kursie: udato
Ci si¢ powigkszy¢ (+) pozostawi¢ na tym samym poziomie (0), czy
tez zmniejszyly si¢ (-) si¢ Twoje zasoby.

Ewaluacja do warsztatu pokazowego- trening umiejetnosci.

wiedzy,

10
godzin

Kwestionariusze, kredki,
papier, markery, obrazki,
scenariusze, kredki, papier
A4, laptopy, flipchart
markery, aparat cyfrowy.

Monitorowanie rozwoju uczestnikow.
Biezace monitorowanie reakcji uczestnikow.

Rodzaje ewaluacji - demonstracja, mini- wyktad.

Ewaluacja formatywna - przeglad notatek z przebiegu szkolen -
praca w parach.

Ewaluacja konkluzywna — ocena koncowych efektow programu,
po zakonczeniu szkolenia przedstawienia efektow prowadzonych
dziatan i oceny stopnia realizacji zaktadanych celow - dyskusja
panelowa, praca w parach, linia.

Model Kirkpatricka Poziom 1 mini-wyktad, demonstracja:
Badanie reakcji uczestnikow - mierzenie jakosci zrealizowanych
szkolen. Sposoby badania zadowolenia, reakcji uczestnikow.
Dyskusja w grupach, opracowywanie ankiety.

Zdobywanie informacji w sposéb nieformalny - podczas przerw
oraz podczas rozpoczynania kolejnej sesji, modulu czy dnia
szkolenia - rundka, metody symboliczne, wywiady.

Biezgce badanie, czy program i metody w pelni zaspokajaja
oczekiwania i potrzeby uczestnik6 w- obserwacja, rola drugiego
trenera - symulacje.

Wprowadzenie szybkich modyfikacji do przygotowanego
programu oraz doskonalenie przyszlych sesji szkoleniowych -
odgrywanie rol

Metody ulatwiajace powtarzanie materialu oraz zwigkszanie
zaangazowania uczestnikow w realizacje programu - trening
umiejetnoscei.

10
godzin

Kwestionariusze, studia
przypadkoéw, markery,
obrazki, scenariusze, kredki,
papier A4, laptopy, flipchart,
aparat cyfrowy.

¢ Umiejetno$ci tworzenia, analizy wynikéw
ankiet ewaluacyjnych.

e Kompetencje w zakresie wnioskowania na
bazie obserwacji.

e Wprowadzanie modyfikacji do programu w
zalezno$ci od potrzeb uczestnikow.
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Model Kirkpatricka Poziom 2 mini-wyktad, demonstracja.
Badanie wiedzy, umiejetnoSci oraz zmian postaw.
Konstruowanie réznego typu testow przed i po szkoleniu -
ankiety, obserwacje, wywiady, testy, scenki odgrywane w trakcie
szkolenia.

Zmiana nastawienia, czy zdobyli wymagana wiedz¢ oraz

Kwestionariusze, studia
przypadkéw markery,

e Umiejetno$¢ tworzenia testow wiedzy,
stosowania metod sprawdzania poziomu

umiejetnosci - tes’ty. Poprawa. umiejetnosci - wykonywaple 10. obrazki, scenariusze, kredki, rozwoju kompetencji uczestnikow.

praktycznych zadan - wchodzenie w role, symulacja. Trening | godzin . . . . . .

umicjctnosci. papier A4, laptopy, flipchart | e Kompetencje w zgkresw whnioskowania z

Model Kirkpatricka Poziom 3 mini-wyktad, demonstracja. markery, aparat cyfrowy. danych ewaluacyjnych.

Badanie zmian zachowan po szkoleniu. Trenerzy opisza

oczekiwane zachowania w sposob, ktory umozliwi pdzniejsza

obserwacj¢ oraz mierzenie rzeczywistych rezultatow szkolen -

praca w grupie, dyskusja panelowa.

Model Kirkpatricka Poziom 4 mini-wyktad, demonstracja.

Badanie rezultatéw biznesowych. Przeliczanie na konkretne

korzy$ci finansowe — ROI: ¢wiczenia. Trening umiejetnosci. . . . e Tworzenie mierzalnych wskaznikow

Zasady pisania raportu po szkoleniu — ¢wiczenie. Kwesnonfmusze, studia ewaluacyjnych.

Zadanie domowe: skonstruowanie ewaluacji i raport po 10 przypaflkow, markery, . e Tworzenie raportdw poewaluacyjnych.
rzeprowadzonym 16 godzinnym szkoleniu. Praktyka wdrazania odzin obrazki, scenariusze, kredki, e Rekomendacja dziatan wdrozeniowych dla

Ewaﬁlacj i szkolZﬁ ¢ d . ¢ papier Ad, laptopy, flipchart, efektow szk()Jleniowych !

Zadanie domowe: Stworzenie ankiety ewaluacyjnej do szkolenia, aparat cyfrowy e Postuguje sie procedurg dzielenia sie wiedza.

Stworzenie raportu ewaluacyjnego po przeprowadzonym szkoleniu,

jako warunek do certyfikacji.

SUPERWIZJA 1 - po zakonczeniu kursu

Superwizja, indywidualne/w parach dotycza modutu IV. Otrzymaja

wsparcie w zakresie przygotowania do prowadzonego szkolenia.

Uc;estnicy beda mieli obowiqzek przed superwizja przesta¢ do Uczestnik rozszerza kompetencie w zakresie:

Oplekuna Merytorycznego 1nf0rmacle? 0 konkretnych. ob,szarach 25 . . - Ewaluacja szkolef

wiedzy (z zakresu modutu IV) wymagajacych konsultacji, ktore byty godziny flipchart, markery, kartki A4 Uczestnik otrzymuje praktyczne wsparcie

trudne do przyswojenia. Superwizje poprowadzi dwoch
certyfikowanych treneréw II stopnia PTP prowadzacych zajecia w
czasie kursu- beda udzielali konsultacji, informacji zwrotnych, beda
wspolnie z uczestnikami analizowa¢ scenariusz szkolenia, program,
materialy.

prowadzonego szkolenia.
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MODUL V* - Trening Interpersonalny

Czas trwania wszystkich sesji w ramach modutu: 40 godzin

Nr Opis sposobu realizacji sesji/ zastosowanych narzgdzi, metod | Czas Pomoce dydaktyczne Wykaz umiejetnosci i wiedzy, ktore nabeda
Sesji itd. trwania uczestnicy po ukonczeniu sesji (cele sesji).
sesji
Faza chaotyczna. Podanie zasad i norm funkcjonowania w grupie. 10 x;tcelf;‘:te’nslzgi ?’;vyk:zfir’ e Otwarto$¢ na samorozwoj.
1. Budowanie poczucie bezpieczenstwa. Poznawanie siebie. . N ’ e Umiejetnos¢ tworzenia wspolnoty,
; ) . godzin | A4, papier kolorowy, aparat . . , , 7
Koncentracja na uczuciach, samorefleksja. cyfrowy nawigzywania kontaktow z ludzmi.
flipchart, markery, kartki e Rozumienie procesu grupowego i faz rozwoju
) Faza konfliktu. Wytanianie si¢ lidera i krystalizowanie si¢ 1ol 4 A4, papier kolorowy, aparat grupy; dzieki temu uczestnik swobodnie radzi
‘ grupowych. Dyskusje w parach, dyskusje w grupach. Zadanie. godziny | cyfrowy. sobie z fazg konfliktu w procesie szkolenia w
sposob konstruktywny.
Faza normalizacji. Wdrazanie norm, poglebianie zaufania i Bibuly, kredki, flipchart, e W trakcie prowadzenia szkolenia potrafi je
bezpieczenstwa w grupie. Odgrywanie r6l, sprawdzanie zasad. .| markery, kartki A4, papier poprowadzi¢ pod katem reakcji uczestnikow
3. . Lo L . . 6 godzin A .
Podnoszenie wrazliwo$ci modalno$ci wzrokowej, stuchowe;j, kolorowy, aparat cyfrowy. oraz pod katem realizacji programu szkolenia i
dotykowej, kinestetycznej. jego celow oraz dopasowuje dziatania.
Faza wspolpracy, w tym prace indywidualne nad osobistymi Bibuty, kredki,. ﬂipchart., * Indywiduali;owanie pracy uczestn.ik(')w.
4 roblemami, od r, anie r6l, symulacje, psychodramy. Praca 20 markery, kartki A4, papier Spostrzegamg 16l grupowych przyjmowanych
) p » 0dgIyw » Symuiacje, psy Y. godzin | kolorowy, kamera, ptyty przez uczestnikow.

zespotowa.

CD, aparat cyfrowy.

Widzi korzysci ze wspdlpracy w grupie.

? Wnioskodawca moze wprowadzié¢ dowolna liczbe dodatkowych modutéw do kursu trenerskiego w zaleznoéci od swojej metodologii ksztatcenia.
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Uzasadnienie wprowadzenia modulu V do kursu trenerskiego:

W naszej metodzie ksztalcenia trenera (Metoda Elzbiety Soltys) podstawa stawania si¢ trenerem jest rozpoczecie od uczestnictwa w treningu
interpersonalnego na poziomie 40 godzin - 4 dni szkoleniowe. Jest to czas, w ktorym spontanicznie rozwija si¢ proces grupowy. Uczestnicy do$wiadczg ,,sity,
ktorej nie widac¢, a dziala” podczas szkolen. To doswiadczenie pomaga prowadzi¢ zespoly ludzi. Poprzez trening interpersonalny i zwigzane z nim reguty
dobrej komunikacji powstanie szczegdlnego rodzaju grupa — oparta na znacznej wzajemnej otwartosci, a zwlaszcza na otwarcie wyrazanych emocjach.
Uczestnicy poznajg metodg¢ nie dyrektywna, co dla indywidualnego rozwoju osoby zajmujacej si¢ szkoleniami jest korzystne, czyli przezycie na sobie samym
sytuacji uczestnika tworzacej si¢ autonomicznie grupy. Wazny jest tu czynnik kreatywny: ,to ja wspotdziatam w tworzeniu si¢ tej grupy". Sytuacja
przesunig¢cia osrodka decyzji z autorytetu (trener) na uczestnikéw jest dobra lekcja wolnosci i odpowiedzialnosci, przydatng w dalszym rozwoju zawodowym.
Trenerzy prowadzacy starajg si¢ nie wlacza¢ w interakcje grupowe. Trenerzy ograniczajg swoja aktywno$¢ do nastepujacych zachowan:

- na poczatku treningu przeprowadzaja krotka nauke imion uczestnikow, zapoznajg uczestnikow z celem treningu, podaja reguly dobrej komunikacji w grupie,
podaja zasady porzadku dnia;

- podczas trwania treningu podajg na poczatku kazdej sesji krotkie streszczenie poprzedniej sesji wyrazone w kategoriach rozwoju grupy, odpowiadaja na
sformutowane wprost pytania ze strony uczestnikow, reagujg w sytuacjach, gdy uczestnicy wyraznie odbiegaja od regut dobrego funkcjonowania w grupie,
reaguja w sytuacjach, gdy grupa staje si¢ wyraznie zagrazajaca wobec ktoregos$ z uczestnikow, odpowiadaja na wyraznie sformutowane zapotrzebowania
grupy w sytuacji impasu. Drugi trener zajmuje si¢ obserwacja i jak najdoktadniejszym (niemal stenograficznym) notowaniem przebiegu sesji oraz odpowiada
na sformutowane wprost pytania ze strony uczestnikow. Podczas treningu obowigzujg ogdlne normy, ktore podczas zebrania wszystkich uczestnikow na
poczatku zaje¢ uczestnicy i trenerzy muszg przyja¢ do wiadomosci 1 wyrazi¢ zgode na ich przestrzeganie.

Cele treningu interpersonalnego:

Cel podawany przez trenera to: zobaczenie w grupie siebie, swoich relacji z innymi, nauka poslugiwania si¢ jezykiem uczu¢ (emocji) w kontakcie z
drugim czlowiekiem, a takze wyrobienie umiejetnosci odczytywania uczué w sobie. W naszej metodzie trening interpersonalny jest niezbedny, by
przyszly trener mégl na sobie doSwiadczyé procesu grupowego, a co za tym idzie umie¢ go obserwowaé, rozumie¢ i odpowiednio dostosowywaé
dzialania.

Cecha charakterystyczng treningu grupowego jest wigc takze to, ze kazdy z uczestnikow moze formulowac, realizowac i ewentualnie modyfikowa¢ swoje
wlasne, indywidualne cele. Niektoérzy mogg pragna¢ nauczy¢ si¢, jak zmniejszy¢ dystans miedzy sobg a innymi ludzmi; inni dowiedzie¢ si¢ czego$ wigcej na
swoj temat. Jeszcze inni znalez¢ rozwigzanie nurtujgcego ich problemu rodzinnego. Trening grupowy stanowi bardzo specyficzng metode uczenia sig. Oto
glowne cechy tej metody: demokratyczna, nie zhierarchizowana struktura grupy. Grupa demokratycznie okresla swoje normy (zasady funkcjonowania), czgsto
sama planuje przebieg wydarzen; rola zawodowa, tytuly naukowe, wiek, pte¢ nie decyduja o relacjach miedzy uczestnikami. Istotne znaczenie ma to, jakimi
sg oni ludzmi. Zasady porzadkowe, ktdre podaje trener, to: praca w dwodch sesjach dziennie, porannej trwajacej 4 godziny i popotudniowej trwajacej 4 godzi-
ny, bez przerw, z zaleceniem nie opuszczania w tym czasie sal. Organizuje si¢ takze sesje wieczorne, by tworzy¢ wspolnote. Jako, ze jest to metoda nie
dyrektywna trudno jest wpisac to, co konkretnie bedzie si¢ dziato na sesjach, bo autorami beda uczestnicy, dlatego wpisano fazy rozwoju grupy.
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MODUL VI* - Egzamin Certyfikacyjny (szkolenia pokazowe) + Superwizja 2

Czas trwania wszystkich sesji w ramach modutu: 30 godzin + 10 godzin superwiz;ji

Nr Opis sposobu realizacji sesji/ zastosowanych narzgdzi, Czas Pomoce dydaktyczne Wykaz umiejgtnosci i wiedzy, ktdre nabeda
Sesji metod itd. trwania uczestnicy po ukonczeniu sesji (cele sesji).
sesji
Kopie testow wiedzy, , e Prowadzenie szkolen.
Test wiedzy z calo$ci materialu (2 godziny) aparat cyfrowy, instrukcje do ¢wiczen e Stosowanie technik szkoleniowvch
Szkolenia pokazowe (8 godzin) - uczestnicy w parach flipchart, markery, L yet-
1. trenerskich prowada 4 godzinny fragment szkolenia przed 10. kartki A4, projektor multimedialny, ° Omaw1an1§ cwiezen. ,
o , o godzin . e Prowadzenie mini-wyktadow.
reszta uczestnikow, ktorzy traktowani sa jako grupa materialy przygotowane przez . ) R
szkoleniowa (2 szkolenia pokazowe po 4 godziny) uczestnikow do przeprowadzenia * Radz.eme sobie z zakloceniami.
szkolenia. e Analiza procesu grupowego.
Aparat cyfrowy, instrukcje do ¢wiczenn | e Prowadzenie szkolen.
Szkolenia pokazowe - uczestnicy w parach trenerskich ﬂipchart, markery, ' ' e Stosowanie technik szkoleniowych.
) prowadzg 4 godzinny fragment szkolenia przed resztg 10 kartkl'A4, projektor multimedialny, e Omawianie éwiczen.
' uczestnikow, ktorzy traktowani sg jako grupa szkoleniowa godzin | materialy przygotowane przez e Prowadzenie mini-wyktadow.
(2,5 szkolenia pokazowe po 4 godziny). uczestni.k()w do przeprowadzenia e Radzenie sobie z zakl6ceniami.
szkolenia. e Analiza procesu grupowego.
Aparat cyfrowy, instrukcje do ¢wiczen | e Prowadzenie szkolen.
Szkolenia pokazowe - uczestnicy w parach trenerskich ﬂipchart, markery, . . e Stosowanie technik szkoleniowych.
3 prowadza 4 godzinny fragment szkolenia przed reszta 10 kartkll A4, projektor multimedialny, e Omawianie ¢wiczen.
) uczestnikow, ktorzy traktowani sg jako grupa szkoleniowa godzin materialy przygotowane przez e Prowadzenie mini-wyktadow.
(2 szkolenia pokazowe po 4 godziny). uczestni.k(')w do przeprowadzenia e Radzenie sobie z zakl6ceniami.
szkolenia. e Analiza procesu grupowego.
Superwizja 2 po egzaminie certyfikacyjnym. Superwizji udzieli Karty Rozwoju Trenera, wyniki testow, | o  Prowadzenie szkolefi.
dwoch certyfikowanych treneréw Il stopnia PTP, prowadzacych zestawienia obserwacji trenerow, e Stosowanie technik szkoleniowych.
zajgcia w czasie kursu- na bazie Karty Rozwoju Trenera oraz dokumenty pot\'zvlerdzajqc'e ' e Omawianie ¢wiczen.
obserwacji w trakcie trwania kursu i wynikow testow wiedzy. 10 przeprowadzenie szkolenia, zadania e Prowadzenie mini-wykladow.
4, Superwizja bedzie dotyczy¢ takze 4 godzinnego szkolenia dzi domowe. e Radzenie sobie z zaktdceniami.
pokazowego na egzaminie certyfikacyjnym i poprowadzonego 16 godzin e Analiza procesu grupowego.
godzinnego szkolenia (analiza procesu grupowego). Uczestnicy o Umiejetno$¢ autoewaluacji i analizowania

otrzymajg uwagi, wzmocnienie w zakresie rozwoju dalszej drogi,
kariery trenerskiej.

prowadzonych przez siebie szkolen.
Wytyczanie celow kariery zawodowe;j.

* Wnioskodawca moze wprowadzié¢ dowolna liczbe dodatkowych modutéw do kursu trenerskiego w zaleznosci od swojej metodologii ksztatcenia.
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Uzasadnienie wprowadzenia modulu VI do kursu trenerskiego:

Program realizowany w ramach kursu umozliwia kazdemu uczestnikowi nabywanie praktycznych umiejetnosci prowadzenia szkolen na dwa sposoby:

1. Przeprowadzenie jako trener, szkolenia pokazowego przygotowanego i przeprowadzonego przez uczestnika kursu dla innych uczestnikow.
Egzamin Certyfikacyjny odbedzie si¢ w obecnosci Komisji Egzaminacyjnej: Kierownika Projektu, Opiekuna Merytorycznego oraz 2 Trenerow-
Egzaminatoréw. Uczestnicy przystepujacy do egzaminu poprowadza w parach przed resztg grupy 4 godzinne szkolenie pokazowe - fragment 16-godzinnego
szkolenia, ktore przeprowadzili. Uczestnikami pokazowego szkolenia bedg pozostali cztonkowie grupy. Uczestnicy w praktyce wdrazaja nabyte w trakcie
trwania kursu kompetencje trenerskie i doswiadczaja prowadzenia szkolenia przed grupa.

Uczestnik kursu jest indywidualnie obserwowany przez kompetentnych Trenerow-Egzaminatorow. Nastepnie Komisja Egzaminacyjna ocenia prowadzenie
szkolenia. Uczestnicy otrzymuja informacje zwrotne od uczestnikow i cztonkéw Komisji Egzaminacyjnej (ktora podejmie decyzje o zaliczeniu egzaminu).
Celem przeprowadzenia egzaminu certyfikacyjnego jest wykazanie przez uczestnikow nabycia: wiedzy, postaw i umiegjgtnosci zgodnie z metoda nauczania
(Metoda Elzbiety Soltys).

Podczas superwizji na bazie Karty Rozwoju Trenera oraz obserwacji w trakcie trwania kursu i wynikow testow wiedzy. Superwizja bedzie dotyczy¢ takze 4
godzinnego szkolenia pokazowego na egzaminie certyfikacyjnym i poprowadzonego 16 godzinnego szkolenia (analiza procesu grupowego). Uczestnicy
otrzymaja uwagi, wzmocnienie w zakresie rozwoju dalszej drogi, kariery trenerskiej.

2. Odbycie praktyki trenerskiej poprzez przygotowanie i przeprowadzenie przez uczestnika kursu szkolenia dla grupy uczestnikow zorganizowanych
uczestnika projektu.

Uczestnicy dobrani w pary sa zobowigzani przeprowadzi¢ przed zjazdem certyfikacyjnym 16 godzinne dwudniowe szkolenie na zorganizowanej przez siebie
grupie. Do Opiekuna Merytorycznego dostarczaja dokumenty potwierdzajace przeprowadzenia badania potrzeb (raport), przeprowadzenie szkolenia (listy
obecnosci uczestnikow, opis grupy), ewaluacje (kopie ankiet i raport)

Maja okazje zatem sprawdzi¢ w praktyce (doswiadczy¢) swoich umiejetnosci z zakresu wszystkich modutow. Szkolenie zostanie poddane indywidualnej
superwizji co pozwoli na okre$lenie jak przebiegato - zastosowanie technik szkoleniowych, oméwienie, kontakt z grupg, analiza procesu grupowego.
Uczestnicy w bardzo efektywny sposob poprzez indywidualny kontakt z superwizorem poszerza swoja wiedz¢ i umiejetnosci.

Program kursow jest zgodny z przepisami ustawy o prawie autorskim i prawach pokrewnych, w szczegélnosci z prawem autorskim w
zakresie pochodzenia i wlasnoSci materialow oraz tresci szkoleniowych wykorzystywanych w Programie.
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