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Wprowadzenie

Witamy w Zestawie Narzedzi Metodycznych Platformy Edukacyjnej ElevatHER!

Ten zestaw narzedzi metodologicznych zostat opracowany specjalnie dla treneréw i
trenerek, oséb prowadzacych edukacje, coaching i doradztwo. Oséb, ktére chcg ozywic
swoje kursy i warsztaty. Jesli chcesz zwiekszy¢ zaangazowanie oséb uczestniczacych,
zachecic¢ ich do prezentowania roznych punktéw widzenia i stworzy¢ interaktywne
Srodowisko nauki, ten zestaw narzedzi jest wtasnie dla Ciebie!

Jest on uzupetnieniem modutéw edukacyjnych, dostepnych na platformie edukacyjnej
ElevatHer pod adresem: www.Ip.elevather.eu

Chociaz moduty na platformie sg przede wszystkim przeznaczone do samodzielnej pracy i
nauki, to mogg takze stanowi¢ podstawe do zaje¢ grupowych. Zestaw ponizszych narzedzi
moze by¢ dla Ciebie inspiracja, jesli chcesz pracowac z grupg na zywo, to znajdziesz tu
wiele ciekawych ¢wiczen i aktywnosci, ktére w potgczeniu z tresciami z platformy moga
poméc Ci stworzy¢ ciekawy warsztat.

Niezaleznie od tego, czy planujesz wzbogacic¢ istniejgce programy szkoleniowe, czy
stworzyé kompleksowe projekty edukacyjne, zestaw narzedzi przedstawionych ponizej moze
postuzy¢ Ci za podrecznik.

Powodzenial!




CZESC I.
Kobiety w aktywizmie lokalnym — budowanie
lokalnych wptywow i rzecznictwo spoteczne

Gtoéwne zagadnienia Modutu

Modut szkoleniowy Kobiety w aktywizmie lokalnym pomaga przygotowac¢ dziatania
promocyjne w taki sposob, aby wzmocni¢ gtos kobiet, przetozy¢ go na strategiczne
decyzje i doprowadzi¢ do rzeczywistych zmian w polityce i przepisach dotyczacych
réwnosci ptci w zyciu zawodowym i spotecznym.

Modut ten nie tylko przedstawia dziatania, ktére nalezy podjgé, aby zbudowac poparcie dla
danego rozwigzania, ale takze opisuje, jak wspiera¢ ludzi w zmianie przekonan. Pokazuje
réwniez, jak wazne jest, aby kobiety podejmowaty dziatania na rzecz réwnosci pici i jakie
prawa udato nam sie wywalczy¢ dzieki walce poprzednich pokolen kobiet. Motywuje
kobiety do podejmowania niezaleznych dziatan na rzecz promowania rowno$ci pici.

Modut podzielony jest na trzy tematyczne rozdziaty, ktére uzupetniajg sie nawzajem i
prowadzg uczestnikdw krok po kroku przez proces uczenia sie:

ROZDZIAL 1: WALKA Z DYSKRYMINACJA ZE WZGLEDU NA PLEC W UNII ]
EUROPEJSKIEJ | ZASADY POLITYKI ROWNYCH SZANS DLA KOBIET | MEZCZYZN

[0 Cze$¢ 1: NIEROWNE TRAKTOWANIE | PRZYCZYNY DYSKRYMINACJI ZE
WZGLEDU NA PLEC

[0 Czesé 2: ROWNE ROZWIAZANIA DLA SYTUACJI KOBIET W EUROPIE

[0 Czes¢ 3: 3 ETAPY ZMIAN

ROZDZIAL 2: RZECZNICTWO JAKO NARZEDZIE WPROWADZANIA SYSTEMOWYCH
ZMIAN W POLITYCE ROWNOSCI PLCI

[0 Cze$é 1: ZROZUMIENIE RZECZNICTWA

[ Cze$é 2: DIAGNOZOWANIE POTRZEB | ZASOBOW ORAZ WYZNACZANIE CELOW
| GEOWNYCH ADRESATOW DZIALAN RZECZNICTWA NA RZECZ ROWNYCH PRAW,
ROWNYCH SZANS | ROWNEGO TRAKTOWANIA KOBIET | MEZCZYZN

[0 Cze$¢ 3: POZYSKIWANIE SOJUSZNIKOW DLA SWOJEJ SPRAWY
[0 Cze$¢ 4: GLOWNE NARZEDZIA RZECZNICTWA
(Ll Cze$¢ 5: OCENA

ROZDZIAL 3: WDRAZANIE ZMIAN SPOLECZNYCH | ROLA PRZYWODZTWA W TYM
PROCESIE

[0 Cze$¢ 1: WYZWANIA ZWIAZANE ZE ZMIANA PRZEKONAN NA TEMAT KOBIET |
MEZCZYZN ORAZ WDROZENIEM POLITYKI ROWNOSCI PLCI

[0 Cze$¢é 2: ROLA KOBIET-LIDEREK W WDRAZANIU ZMIAN NA RZECZ ROWNOSCI
PLCI

Rezultaty ksztatcenia

Wiedza Umiejetnosci Kompetencje

1. Znajomosé 1. Diagnozowanie lokalnych 1. Motywacja do podjecia
zatozen polityki zasobow i potrzeb, z aktywnosci spotecznej




uwzglednieniem relacji wikadzy w
spotecznosci i réznorodnosci
piciowej sytuacji

2. Zasady mobilizowania ludzi do
dziatania

3. Budowanie dziatah na rzecz
polityki réwnych szans,
przeciwdziatania dyskryminac;ji i
wdrazania zasady réwnosci ptci w
oparciu o zasady wspotpracy i
wspolnej odpowiedzialnosci

4. Umiejetnos¢ budowania i

wykraczajgcej poza
stereotypowe postrzeganie
roli kobiet w zyciu
publicznym oraz do
zaangazowania sie w
procesy tworzenia
lokalnych polityk
publicznych

2. Poczucie
odpowiedzialnosci za
wprowadzanie zmian
spotecznych w celu

réwnych szans,
przeciwdziatania
dyskryminacji i
mechanizmow
uwzgledniania
kwestii ptci

2. Zrozumienie
mechanizmow
wprowadzania
zmian spotecznych
oraz roli kobiet-
lideréow w tym

procesie prowadzenia lokalnej kampanii przeksztatcenia relacji
3. Zrozumienie, rzecznictwa na rzecz wdrazania wtadzy, zniesienia
czym jest mechanizmow réwnosci (w tym stereotypow dotyczacych

rzecznictwo i jaka
jest jego rola we
wdrazaniu zmian w
polityce rownosci

formutowanie apelu rzeczniczego,
pozyskiwanie sojusznikéw dla
swojej sprawy, wykorzystywanie
réznych narzedzi rzecznictwa,

pfci i uprzedzen
spotecznych oraz
przeciwdziatania
nieréwnosciom spotecznym

4. Poznanie organizowanie i prowadzenie debat 3. Wiara w zdolnosc¢ kobiet
przyktadow publicznych/spotkan lokalnych itp.). do wywierania wptywu na
obszarow dziatania lokalng polityke publiczng i
innych niz te Zmiany systemowe
stereotypowo 4. Swiadomo$é roli
przypisywane siostrzenstwa, budowania
kobietom sieci kobiet i wspierania

kobiet w zyciu politycznym i
spotecznym

Metodologia i struktura modutéw na platformie ElevatHER

Kazdy modut szkoleniowy tgczy rézne metody nauczania, aby zapewni¢ uczestnikom
niezbedng wiedze podstawowa, jednoczesnie pobudzajgc ich do aktywnego udziatu,
kreatywnosci i krytycznego myslenia. Kazdy modut zostat starannie zaprojektowany tak,
aby byt zaréwno informacyjny, jak i interaktywny, i zawiera nastepujgce kluczowe
elementy:

+! Wstep krotkie, angazujgce wprowadzenie, ktére motywuje uczestnikow i wzbudza ich
ciekawos¢.

i\ Struktura rozdziatow: Kazdy modut sktada sie z trzech lub wiecej rozdziatéw, z ktérych
kazdy zawiera ponizsze elementy.

® Pytania przewodnie: pytania sktaniajgce do refleksji, majgce na celu pobudzenie
ciekawosci i zachecenie do gtebszego myslenia.

(L] Tekst do nauki: kompleksowa prezentacja teoretycznych i praktycznych spostrzezen z
réznych perspektyw.

% 1 Zadanie dla Ciebie: praktyczne ¢wiczenia, ktére pomagajg uczniom zastosowac¢ nowg
wiedze w rzeczywistych sytuacjach zawodowych.




== |nspiracje dla Ciebie: Wyselekcjonowane dodatkowe zasoby (filmy, artykuty, ksigzki,
podcasty itp.) poszerzajgce wiedze i zachecajgce do dalszej eksploracii.

» Zasoby: Kompleksowa lista referencji i materiatow wykorzystanych w module.

Dodatkowe zadania

Cwiczenie 1.
Tytut »Tak lub nie”
¢wiczenia
Przyblizony 60 minut

czas trwania

Wielkos¢ zalecana dla grup liczacych od 12 do 24 os6b
grupy
e Tasma maskujgca/papierowa do zaznaczania linii na podtodze
Wymagane e Spokojna, duza otwarta przestrzen z miejscami do pracy w
wyposazenie, grupach
materiaty i Opcjonalnie
przestrzen e Tablica- flipchart lub duze arkusze papieru
e Markery
e Zrozumienie zjawiska mikro-nieréwnosci
Cele o Uswiadomienie sobie, w jakim stopniu zjawiska te wystepujg w
mojej pracy/organizacji i na kogo majg wptyw
e Zebranie dobrych praktyk dotyczgcych asertywnej reakcji na
mikro-nierdwnos$ci przy poszanowaniu granic innych osob
Doswiadczenie
Szczegoitowy
opis, w tym Facylitatorka zaznacza na podtodze linie, np. tasma, ktéra stanowi oS,
podsumowani | po prawej stronie ktdrej znajduje sig stwierdzenie ,W petni zgadzam sie
eiocena z tym stwierdzeniem”, a po lewej ,Catkowicie nie zgadzam sie z tym

stwierdzeniem”.




Nastepnie moderator odczytuje pierwsze stwierdzenie z listy i prosi
uczestnikdw o ustawienie sie na osi zgodnie z tym, w jakim stopniu
zgadzajg sie z danym stwierdzeniem.

Facylitator prosi 3—4 osoby (np. stojgce na przeciwnych koncach osi) o
uzasadnienie swojej opinii. Na tym etapie nie ma miejsca na dyskusije;
uczestnicy nie probujg przekonywac sie nawzajem, a jedynie podajg
powody swojej opinii. Celem jest stworzenie przestrzeni do wystuchania
réznych doswiadczen i perspektyw.

Sekwencja jest powtarzana kilka razy: stwierdzenie — ustawienie sie
uczestnikow na osi — wypowiedzi 3-4 oséb.

Sugerowane stwierdzenia (mozna uzy¢ wtasnych)

1. M&j szef ciggle przerywa kobietom podczas spotkan, w tym mnie.
2. Kiedy prosze kolege o informacje, zamiast po prostu odpowiedzie¢
na moje pytanie, zazwyczaj odpowiada: ,nie przeczytates e-maili?”.

3. Kiedy mam spotkanie z szefem, odbiera telefon zamiast przetgczy¢
pofgczenie lub je zignorowac.

4. W pracy moi koledzy uzywajg zdrobnieri imion, zwracajgc sie do
kobiet, w tym do mnie.

5. W pracy jest jedna osoba, ktdra jest obiektem wiekszos$ci naszych
Zartow.

6. Podczas spotkan w pracy to zazwyczaj kobieta jest proszona o
robienie notatek.

7. Wyniki pracy naszego zespotu/organizacji sg najczesciej
prezentowane przez mezczyzn.

Po zebraniu opinii na temat wszystkich stwierdzeh moderator prosi
wszystkich o usigé¢ w kregu. Nadszedt czas na dyskusje.

Refleksja:
Pytania pomagajgce zorganizowac dyskusje:

1. Jakie byty Twoje odczucia podczas ¢wiczenia?
2. Co zauwazytes podczas ¢wiczenia?
3. W jakim stopniu zaskoczyty Cie stanowiska innych osob?

4. Czy fatwo jest zajgc¢ stanowisko, ktére znacznie rézni sie od
stanowiska reszty grupy?

Uogdlnienie
Moderator przedstawia teorie mikro-nierownosci.
Pokaz, jak mikro-nieréwnosci wptywajg na prace i jak silnie

przyczyniajg sie do wykluczenia spotecznego. Pokaz zwigzek miedzy
mikro-nieréwnosciami a dyskryminacjg. Omoéw, dlaczego tak trudno jest




reagowac na mikro-nieréwnosci (czesto styszymy zarzuty, ze robimy z
igty widty lub ze nie potrafimy przyjmowac zartéw).

Zastosowanie

Zakoncz ¢éwiczenie dyskusjg na forum na temat:

Jjak zachowac sie, gdy kto$ stosuje wobec nas mikro-nieréwnosci lub
gdy widzimy, ze ktos stosuje je wobec innej osoby.

Przyktady opracowanych odpowiedzi mozna zapisa¢ na tablicy
flipchart.

Wskazowki i
zalecenia dla
trenerki/trener
a

e Nalezy zwrdci¢ uwage, ze te stwierdzenia moga silnie odnosi¢
sie do sytuacji niektorych osob.

o Upewnij sie, ze nikt nie ocenia innych.

e Przypomnij wszystkim, ze zmiana perspektywy poszerza

zrozumienie przyczyn danego mechanizmu i pozwala na lepszg
reakcje w danej sytuacji.

Zrédia

Mary Rowe, Micro-affirmations and Micro-inequities, ,Journal of the
International Ombudsman Association” Vol 1, Nr 1,

2008, https://mitsloan.mit.edu/shared/ods/documents?PublicationDocu
mentiD=5404

[dostep: 01.07.2025].

Mikronieréwnosci piciowe
https://mitsloan.mit.edu/shared/ods/documents?DocumentlD=4275
[dostep: 01.07.2025].

Cwiczenie 2.

Tytut éwiczenia

»Pierscionek”

Przyblizony
czas trwania

60-90 minut

Wielkos¢ grupy

zalecana dla grup liczacych 12—-24 osoby

e Flipcharty lub duze arkusze papieru

Wymaga}ne_ e Kolorowe markery
wyposazenie,
materialy i e Flipcharty lub duze arkusze papieru
przestrzen

e Karteczki samoprzylepne

e Miejsce do pracy w parach

¢ Refleksja nad wltasna reakcjg na zmiany
Cele

e Poznanie réznych reakcji na zmiany



https://mitsloan.mit.edu/shared/ods/documents?PublicationDocumentID=5404
https://mitsloan.mit.edu/shared/ods/documents?PublicationDocumentID=5404
https://mitsloan.mit.edu/shared/ods/documents?DocumentID=4275

e Nabycie umiejetnosci prowadzenia ludzi przez rézne etapy
doswiadczania zmian

Szczegotowy
opis, w tym
podsumowanie
i ocena

Doswiadczenie

Facylitator prosi uczestnikéw, aby na chwile wymienili sie miedzy
sobg jedng osobistg rzecz: pierscionek, zegarek, bransoletke lub
element ubioru (cos, co trzeba nosic, a nie cos, co mozna odtozy¢,
np. dtugopis). Jesli uczestnicy otrzymajg cos podobnego do tego, co
oddali, np. pierscionek, zache¢ ich, aby zatozyli nowy pierscionek na
inny palec niz ten, na ktérym zwykle noszg pierscionek. Mozna
zakonczy¢ instrukcje w tym miejscu lub po chwili doda¢, ze
przedmioty zostang zwrécone uczestnikom po okoto 20 minutach.
Facylitator kontynuuje szkolenie przez okoto 15-20 minut zgodnie ze
scenariuszem, nie odnoszac sie do wymienionych przedmiotow.

Refleksja

Po okoto 15-20 minutach moderator wraca do tematu wymiany
przedmiotéw. Moderator zapisuje refleksje uczestnikow na tablicy
flipchart, jesli to mozliwe, natychmiast organizujgc je na osi czasu —
starajgc sie uwzgledni¢ zmiany, ktére zaszty w ciggu 20 minut.

Pytania pomagajgce w prowadzeniu dyskusiji:
e Jakie emocje wywotata w Was instrukcja?

e Czy informacja, ze wymiana potrwa okoto 20 minut, miata wptyw
na wasze odczucia?

e Jak sie czuliscie, zaktadajgc nowg rzecz?
e Jak sie czute$, oddajgc komus jedng ze swoich rzeczy?
e Jak zmienity sie Twoje emocje i odczucia w ciggu tych 20 minut?

e Jak sie czujesz teraz, kiedy musisz oddac otrzymang rzecz i
wiesz, ze za chwile odzyskasz swojg?

Uogdlnienie

To krétkie ¢wiczenie ilustruje typowe reakcje ludzi na zmiany.
Moderator rysuje wykres reakcji psychologicznej na zmiane i omawia
rézne fazy. Wdrazanie polityki rowno$ci pfci wigze sie ze zmianami na
wielu poziomach i podobnie jak w przypadku innych rodzajéw zmian,
poczatkowo pojawia sie zaprzeczenie i opor. Reakcje te moga
dotkng¢ wszystkich osbb, ktérych dotyczy zmiana, np.
wspotpracownikéw, cztonkdw spotecznosci, kierownictwo, wiadze
lokalne.

Zastosowanie

praca w parach

Pytanie podsumowujgce od moderatora:

Opcja 1: Czy podjeliscie juz jakies dziatania na rzecz promowania
réwnosci ptci, a jesli tak, to jakie reakcje spotkaliscie i jak sobie z nimi
poradziliscie? Czy uwazacie, ze mogliscie postgpi¢ inaczej?




Opcja 2: Pomysl o swoich doswiadczeniach z tego ¢wiczenia, ale
takze o innych sytuacjach w swoim zyciu, w ktérych doswiadczytes
powaznych zmian. Co pomogto Ci wtedy przejs¢ przez ten proces?
Co mozemy zrobi¢, aby pomdc ludziom przejs¢ przez zmiane, ktorg
im proponujemy?

Uczestnicy zapisujg swoje pomysty na karteczkach samoprzylepnych,
a po zakonczeniu pracy w parach przyklejajg je na tablicy flipchart.
Moderator prowadzi dyskusje grupowa.

Wskazowki i
zalecenia dla
trenerki/trenera

e Stworz spokojna, sprzyjajgcg atmosfere — to ¢wiczenie ma
charakter zarowno strategiczny, jak i osobisty.

Zréodia

https://www.quirksolutions.co.uk/blogs/the-psychology-of-change-

understanding-how-individuals-cope-with-change/



https://www.quirksolutions.co.uk/blogs/the-psychology-of-change-understanding-how-individuals-cope-with-change/
https://www.quirksolutions.co.uk/blogs/the-psychology-of-change-understanding-how-individuals-cope-with-change/

CZESC Il
Ptec i sita (bezsilnos¢) kobiet w erze cyfrowej Kto
programuje sztuczng inteligencje?

Gtéwne zagadnienia modutu

Modut edukacyjny ,,Pte¢ i sita(bezsilnos¢) kobiet w erze cyfrowej: kto programuje
sztuczng inteligencje?” bada powigzania miedzy pfcia, wtadzg i technologia,
koncentrujgc sie na tym, jak sztuczna inteligencja odzwierciedla i reprodukuje nieréwnosci
spoteczne. Zacheca osoby uczgce sie do krytycznej analizy tego, kto projektuje systemy
technologiczne, czyje perspektywy sg uwzgledniane, a czyje pomijane, oraz w jaki sposob
dynamika witadzy ksztattuje zaréwno narzedzia cyfrowe, jak i spoteczehstwa, na ktére
majg one wptyw.

Modut pomaga uczestniczkom w identyfikowaniu uprzedzen zwigzanych z picig w danych
i algorytmach, dostrzeganiu niedostatecznej reprezentacji kobiet i 0sdb o réznej
tozsamosci ptciowej w rozwoju technologii oraz wyobrazaniu sobie integracyjnych,
etycznych alternatyw. Zawiera inspirujgce studia przypadkow, ramy etyczne i narzedzia
strategiczne, ktére pomagajg uczestniczkom promowacé bardziej sprawiedliwe technologie
i przyczyniac¢ sie do ksztattowania przysztosci sztucznej inteligenciji.

Modut podzielony jest na trzy rozdziaty tematyczne, ktére prowadzg osoby uczace sie
przez krytyczng i wzmacniajgcy refleksje na temat ptci, wtadzy i transformacji cyfrowe;:

ROZDZIAL 1: PLEC SPOLECZNA A TECHNOLOGIA: PRZEGLAD DYNAMIKI
WLADZY

(L Czes¢ 1: Wprowadzenie do kwestii ptci w technologii
[l Czes¢ 2: Rola kobiet w programowaniu i rozwoju sztucznej inteligenciji

LU Czes¢ 3: Stronniczo$¢ ze wzgledu na pte¢ w programowaniu sztucznej inteligenc;i i
algorytmach

ROZDZIAL 2: WPLYW SZTUCZNEJ INTELIGENCJI NA SPOLECZNE STRUKTURY
WLADZY

(L] Czes¢ 1: Sztuczna inteligencja a dynamika wtadzy pici
(L] Czes¢ 2: Etyka sztucznej inteligencji w kontekscie pici
(L1 Czes¢ 3: Strategie wzmacniania pozycji kobiet poprzez technologie

ROZDZIAL 3: ALTERNATYWY DLA STRUKTUR WELADZY W PROGRAMOWANIU
SZTUCZNEJ INTELIGENCJI

LU Czes¢ 1: Tworzenie integracyjnych przestrzeni technologicznych

(L1 Czesc¢ 2: Zmiany polityki na rzecz réwnosci ptci w technologii

LU Czes¢ 3: Kierunki na przysztos¢: kobiety wprowadzajgce zmiany w dziedzinie
sztucznej inteligenciji




Rezultaty ksztatcenia

Wiedza

Umiejetnosci

Kompetencje

1.Pte¢ a swiat ICT — czy
nerdami sg wytgcznie
mezczyzni? Przeglad
zatrudnienia kobiet w
sektorze cyfrowym

2.Aktywnie zapomniane?
Robotyka i Internet
opracowane przez kobiety
— aspekty historyczne
3.Roboty humanoidalne i
sztuczna inteligencja: czy
istnieje (ukryta)
stronniczos¢ ptciowa? Jak
to opisac?

1.Umiejetnos¢ myslenia
w kategoriach
historycznych nawet w
dziedzinie ,twardej’
wiedzy,

2.Umiejetnosc
stosowania podejscia
dyskursywnego i
kwestionowania poje¢
obiektywnosci,
3.Umiejetnoé¢ stawiania
pytan dotyczacych
ukrytych i jawnych
aspektow pici w

1.Uzyskanie realistycznego
wgladu w potencjat wiadzy i
bezsilnosci kobiet w branzy
cyfrowej,

2.0dkrywanie wtasnych
sposobow radzenia sobie z
dominacjg mezczyzn i ich
postawami w sektorze
technologicznym,

3.Bycie wrazliwg na relacje
wiadzy miedzy ptciami w
sektorze cyfrowym i
umiejetnos¢ poruszania tych
kwestii w dyskusjach

technologii
Dodatkowe zadania
Cwiczenie 1.
'(Ij'y_tu: . Rozszyfrowanie uprzedzen — analiza kwestii ptci i wladzy w sztucznej
Zlatania inteligencji
Przyblizony [90-120 minut

czas trwania

Wielkosé 4-6 uczestniczek w matej grupie (zalecane dla grup liczacych 12—-30 osob)
grupy

e Wydrukowane studia przypadkéw lub linki do przyktadow

stronniczych algorytméw sztucznej inteligencji dostepnych w

Wymagany Internecie
sprzet,
materiaty i e Flipcharty lub duze kartki papieru
przestrzen

e Markery

e Karteczki samoprzylepne (2—-3 kolory)




e Laptop/projektor (opcjonalnie, do wyswietlania filmow lub narzedzi
interaktywnych)

e Bezpieczna, sprzyjajgca integracji przestrzen do dyskusiji i refleks;ji

Cele

e Podniesienie Swiadomosci na temat tego, w jaki sposéb uprzedzenia
zwigzane z picig sg zakorzenione w systemach sztucznej inteligencji

e Krytyczna analiza przyktadow technologii opartych na uprzedzeniach

e Refleksja nad wartosciami ludzkimi i dynamikg wiadzy, ktére
ksztattujg narzedzia cyfrowe

e \Wspieranie zbiorowej refleksji i wzmacnianie pozycji w celu
wyobrazenia sobie alternatywnych rozwigzan sprzyjajgcych
wigczeniu

Szczegotow
y opis, w
tym
podsumowa
nie i ocena

1. Wprowadzenie — Kto pisze kod i dla kogo? (15-20 min)
Moderator rozpoczyna od gtéwnego pytania modutu:

,Kto programuje sztuczng inteligencje — a kto jest przez nig
programowany?”.

Pokaz krotki film lub cytat zwigzany z uprzedzeniami w sztucznej inteligencji
(np. wyktad TED Joy Buolamwini
(https://www.ted.com/talks/joy_buolamwini_how_i_m_fighting_bias_in_algor
ithms).

Zache¢ uczestnikow do krotkiej dyskusji w parach:

e Czy kiedykolwiek czuliscie/czutyscie sie wykluczeni/one, Zle
przedstawieni/one lub ,niewidzialni/e” przez technologie?

e Co kojarzy Ci sie z pojeciem sztucznej inteligencji? Kto przychodzi
Ci na mysl jako jej tworca?

2. Rotacja studiow przypadkéw: Poznaj maszyny (35—40 min)

Przygotuj 3—4 studia przypadkéw (przyktady z zycia wziete) dotyczace
stronniczych systemoéw sztucznej inteligencji (np. boty rekrutacyjne,
rozpoznawanie twarzy, algorytmy opieki zdrowotnej). Kazdy stolik/grupa
otrzymuje jedno.

Zadanie:

e Przeczytaj i przeanalizuj studium przypadku.




e Zidentyfikuj:

o Jaki rodzaj stronniczosci ma miejsce?

o Kogo dotyczy?

o Jakie dane i zatozenia wptynely na ksztatt tego narzedzia?

o Jak mozna je przeprojektowac, aby byto bardziej etyczne?
Grupy zapisujg wyniki na tablicach flipchart i krotko przedstawiajg je catej
grupie.
Opcjonalnie: Jesli jest dostep do Internetu, grupy mogg zapoznac sie z
narzedziami dziatajacymi na zywo (takimi jak Teachable Machine firmy
Google lub klasyfikatory obrazéw), aby sprawdzi¢, jak stronniczo$é
przejawia sie w praktyce.
3. Mapowanie wtadzy — kto moze tworzy¢ technologie? (20—25 min)

Narysujcie wspolnie ,mape wtadzy technologicznej”:
e W centrum: system sztucznej inteligencji

o Wokot niego: osoby programujgce, inwestorskie, uzytkownicy i
uzytkowniczni, organy regulacyjne, spotecznosci, ktérych dotyczy
problem, nauczyciele/li itp.

Uczestniczki zastanawiajg sie:
¢ Kto obecnie ma wptyw na ksztattowanie technologii?
e Kogo brakuje?

e Co sie dzieje, gdy te perspektywy sg pomijane?

Uzyj karteczek samoprzylepnych, aby zmapowac¢ wptywy i zidentyfikowac
»UKi w systemie”.

4. Podsumowanie i ocena (15—-20 min)
Zbierz grupe ponownie w kregu i popros o refleksje:

Przyktadowe pytania:
e Co zaskoczyto Cie podczas dzisiejszej sesji?
e Czy zmienito sie Twoje spojrzenie na sztuczng inteligencje?

e Jakg przysztos¢ technologiczng chciatybyscie pomaoc stworzy¢?




Kto jeszcze powinien by¢ obecny w tej sali?

Opcjonalnie: Popros uczestniczki, aby napisaty na kartce:

W przyszto$ci technologicznej, w ktorej jestem czescig,

najwazniejsze jest dla mnie g

Wyswietl te notatki jako zbiorowg prezentacje wizualng (np. $ciana wartosci
lub zdjecie na potrzeby mediéw spotecznosciowych/strony internetowej za
zgodg uczestnikdw)

Wskazowki i

zalecenia dla
trenerki/tren

era

Uzywaj jezyka inkluzywnego; wyjasnij terminy zwigzane ze sztuczng
inteligencjg w przystepny sposéb

Okazuj ciekawos¢, a nie strach przed technologig

Uwzglednij réznorodne przyktady z catego Swiata (nie tylko te
dotyczgce Twojego kraju czy Europy).

Podczas omawiania kwestii nadzoru lub wykluczenia stosuj
podejscie uwzgledniajgce traume (zwracaj uwage na to, ze osoby
uczestniczgce mogg mie¢ traumatyczne doswiadczenia).

Zachecaj osoby uczgce sie do wyobrazania sobie technologii jako
kreatywnej, zbiorowej przestrzeni

Zrodia

Joy Buolamwini: The Algorithmic Justice League
https://www.ajl.org/about. Dostep: 16 czerwca 2025 r.

Timnit Gebru: Black in Al / DAIR Institute https://www.dair-
institute.org/ Dostep: 16 czerwca 2025 r.

Film dokumentalny ,,Coded Bias” (2020) https://www.codedbias.com/
Dostep: 16 czerwca 2025 r.

Feminist Internet (kolektyw z siedzibg w Wielkiej Brytanii)
https://www.feministinternet.com/ Dostep: 16 czerwca 2025 r.

Raport UNESCO na temat pici i sztucznej inteligenciji (2023)
https://www.unesco.org/en/articles/unesco-action-gender-equality-
2022-2023 Dostep: 16 czerwca 2025 .

Materialy dla uczestniczek



https://www.ajl.org/about
https://www.dair-institute.org/
https://www.dair-institute.org/
https://www.codedbias.com/
https://www.feministinternet.com/
https://www.unesco.org/en/articles/unesco-action-gender-equality-2022-2023
https://www.unesco.org/en/articles/unesco-action-gender-equality-2022-2023

Kluczowe definicje

Algorytm

Zbior instrukcji lub regut, ktorych komputer przestrzega przy podejmowaniu decyzji lub
rozwigzywaniu problemow.

— (1 Przyktad: Algorytm moze decydowac o tym, jakie tresci pojawiajg sie jako pierwsze w
Twoim kanale mediow spotecznosciowych.

Stronniczosé

Niesprawiedliwe preferencje lub uprzedzenia, czesto nieSwiadome, ktére mogg wptywac
na decyzje. W sztucznej inteligencji stronniczos¢ wystepuje, gdy dane wykorzystywane do
szkolenia systemu odzwierciedlajg nierownosci spoteczne.

=[] Przyktad: Jesli algorytm rekrutacyjny jest szkolony gtéwnie na podstawie CV
mezczyzn, moze nauczy¢ sie faworyzowa¢ kandydatéw pici meskiej.

Przejrzystos¢

Mozliwos¢ zrozumienia, w jaki sposéb i dlaczego system (np. algorytm) podejmuje
decyzje (dostepnos¢ informacji umozliwiajgcych zrozumienie procesu).

—[] Przyktad: Jesli sztuczna inteligencja odrzuca wniosek kredytowy, czy mozna poznac
powdd tej decyzji?

Przyktady stronniczosci algorytmicznej w rzeczywisto$ci

1. Narzedzia rekrutacyjne a stronniczos¢ ptciowa
Kilka firm stosowato algorytmy do sprawdzania CV, ktére obnizaty ocene
wnioskéw kobiet — tylko dlatego, ze dane szkoleniowe obejmowaty gtéwnie
mezczyzn ubiegajgcych sie o stanowiska kierownicze.

2. Rozpoznawanie twarzy i rasa
Badania wykazaty, ze niektére systemy rozpoznawania twarzy majg znacznie
wyzszy wskaznik btedéw podczas identyfikacji osob o ciemniejszej karnaciji,
zwlaszcza kobiet kolorowych, co prowadzi do niestusznych aresztowan lub
wykluczen.

3. Algorytmy w stuzbie zdrowia a nieréwnosci
Jeden z algorytméw stosowanych w stuzbie zdrowia w Stanach Zjednoczonych
nadawat priorytet opiece zdrowotnej w oparciu 0 wczesniejsze wydatki na opieke
zdrowotng. Poniewaz pacjenci czarnoskorzy mieli historycznie mniejszy dostep do
opieki zdrowotnej, system nieumysinie przyznawat im nizsze oceny ryzyka.

' Pytania do refleks;ji

1. W jaki sposéb uprzedzenia moga wkradaé¢ sie do systemoéw, ktére powinny
by¢ neutralne lub ,,obiektywne”?
Zastanéw sie nad rolg danych, wyboréw dokonywanych przez ludzi i
projektowania.

2. Kto jest uwzgledniany, a kto wykluczany w algorytmicznym procesie
podejmowania decyzji?
Zastanéw sie nad tozsamoscig, widocznoscig i dostepem.

3. Co mozemy zrobi¢ — jako obywatelki, osoby uczace sie lub profesjonalistki —
aby pomoéc w ksztaltowaniu bardziej sprawiedliwych technologii?




Nie sg potrzebne zadne umiejetnosci techniczne — wystarczy swiadomosé, gtos i
wartos$ci.

Cwiczenie 2.

Tytut éwiczenia

Opracowywanie polityki technologicznej uwzgledniajgcej kwestie

pici

Przyblizony czas
trwania

60-90 minut

Wielkosé grupy

6—10 uczestniczek, pracujgcych w mniejszych grupach

vazrr:)a;%eilr;iie e Tablica sucho$cieralna lub tablica korkowa, papier, markery,
materialy i ’ materiaty informacyjne z przyktadami polityk
przestrzen

e Zapoznanie sie z istniejgcymi politykami uwzgledniajgcymi
Cele kwestie pici w branzy technologiczne;.

Wspdlne opracowanie praktycznych propozycji polityki dla
fikcyjnej firmy.

Cwiczenie umiejetnosci wspdipracy i przekonujgcej
prezentaciji.

Szczegoétowy opis,
w tym
podsumowanie i
ocena

Uczestniczki zapoznajg sie z materiatami informacyjnymi
dotyczgcymi polityki rownosci ptci w przedsiebiorstwach i
instytucjach rzgdowych.

Mate grupy opracowujg wiasny zestaw zasad majgcych na
celu promowanie réwnosci i integracji (np. przejrzystosé
wynagrodzen, urlop rodzicielski, srodki przeciwdziatajgce
molestowaniu).

Grupy przedstawiajg propozycje ,radzie ds. polityki”
(pozostatym uczestniczkom) w celu uzyskania opinii i
przeprowadzenia glosowania. Podsumowanie koncentruje
sie na wykonalnosci i wptywie polityki.




Wskazowki i
zalecenia dla
trenera

Nalezy zadbac o to, aby przyktady obejmowaty szeroki
zakres polityk i kontekstéw geograficznych. Nalezy zachecaé
do konstruktywnej krytyki i debaty. Nalezy podkresli¢
znaczenie egzekwowania polityki.

Znaczenie egzekwowania polityki

o Przeksztatca zasady w rzeczywiste dziatania: bez
egzekwowania zasady mogg pozostac¢ symbolicznymi
deklaracjami bez praktycznego wptywu.

e Zapewnia odpowiedzialnosé: organizacje muszg
regularnie monitorowa¢ zgodnos¢ z polityka, a
naruszenia sg rozpatrywane szybko i w sposob
przejrzysty.

e Buduje zaufanie: pracownicy i grupy
marginalizowane czujg sie chronieni i doceniani, co
sprzyja tworzeniu bezpiecznej, integracyjnej kultury
pracy.

o Stymuluje ciagte doskonalenie: egzekwowanie
motywuje do ciggtej oceny i udoskonalania polityk,
zachecajgc do prawdziwej zmiany kulturowej
wykraczajgcej poza poczatkowe przyjecie.

e Wspiera osigganie wymiernych rezultatow:
pomaga przetozy¢ cele dotyczgce rownosci na
konkretne, mozliwe do Sledzenia wyniki.

e Zapobiega pozornej zgodnosci: pozwala unikngé
,odhaczania punktéw” lub ,gestéw” public relations
bez rzeczywistej tresci.

e Wzmacnia pozycje prawng i etyczng: wzmacnia
Zaangazowanie organizacji w przestrzeganie praw
cztowieka i etyczne przywddztwo.

Zrédta

Zasady innowacji w zakresie rownosci ptci ONZ Kobiety

Audyty wynagrodzen kobiet i mezczyzn przeprowadzane
przez Salesforce

Praktyki integracyjne Fundaciji Mozilla

Materialy dla uczestniczek

Materiaty: Przyktady polityk technologicznych uwzgledniajacych rownouprawnienie

plci

1. Przejrzysto$¢ wynagrodzen i audyty ptac




Opis: Regularne publikowanie danych dotyczgcych wynagrodzen w podziale na pte¢ w
celu wyeliminowania réznic w wynagrodzeniach i zwiekszenia odpowiedzialnosci.

Przyktad: Salesforce przeprowadza kompleksowe coroczne audyty wynagrodzen i
publicznie udostepnia dane dotyczgce rownosci ptac kobiet i mezczyzn, aby zlikwidowac
dysproporcje.

Zrodto: Raport Salesforce dotyczgcy rownoéci ptac 2024:

https://www.salesforce.com/company/equality/2024-equality-data/

2. Polityka urlopdw rodzicielskich sprzyjajaca integraciji

Opis: Oferowanie elastycznych urlopéw rodzicielskich wszystkim opiekunom, podwazanie
tradycyjnych norm dotyczgcych opieki nad dzie¢mi.

Przyktad: SAP zapewnia wszystkim rodzicom, w tym rodzicom niebiologicznym, do 24
tygodni ptatnego urlopu rodzicielskiego, wspierajgc rownowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym oraz rownosc pfci.

Zrédto: Raport SAP dotyczacy spotecznej odpowiedzialnosci biznesu:

https://www.sap.com/corporate/en/company/social-responsibility.html

3. Mechanizmy zgtaszania przypadkéw molestowania i ochrony przed nim

Opis: Utworzenie bezpiecznych, anonimowych kanatéw zgtaszania przypadkéw oraz
egzekwowanie polityki zerowej tolerancji wobec molestowania lub dyskryminaciji.

Przyktad: Fundacja Mozilla posiada jasno okreslony Kodeks postepowania oraz wiele
kanatow anonimowego zgtaszania przypadkéw molestowania, zapewniajgc
bezpieczenstwo i odpowiedzialnosc.

Zrédio: Wytyczne dotyczace uczestnictwa w spotecznosci Mozilla:

https://www.mozilla.org/en-US/about/governance/policies/participation/

4. Réznorodnosé kadry kierowniczej i limity rekrutacyjne

Opis: Wyznaczenie celow lub limitéw dotyczacych rownosci w celu zwigkszenia
reprezentacji kobiet i grup marginalizowanych na stanowiskach kierowniczych.

Przyktad: Firma Intel wyznaczyta jasne cele w zakresie roznorodno$ci, w tym osiggniecie
petnej reprezentacji w amerykanskiej sile roboczej i kierownictwie do 2030 r. poprzez
ukierunkowane dziatania w zakresie rekrutacji i utrzymania pracownikow.

Zrédto: Raport Intel dotyczacy réznorodnosci i integraciji 2023:

https://www.intel.com/content/www/us/en/diversity/diversity-inclusion-report.html

5. Inwestycje i wsparcie dla start-upow kierowanych przez kobiety

Opis: Tworzenie dedykowanych funduszy venture capital i inkubatoréw skierowanych do
kobiet i przedsiebiorcow technologicznych niebinarnych.

Przyktad: WeXchange, wspierany przez Miedzyamerykarnski Bank Rozwoju, tgczy start-
upy kierowane przez kobiety w dziedzinie STEM z mentorami i inwestorami na catym
Swiecie.



https://www.salesforce.com/company/equality/2024-equality-data/
https://www.sap.com/corporate/en/company/social-responsibility.html
https://www.mozilla.org/en-US/about/governance/policies/participation/
https://www.intel.com/content/www/us/en/diversity/diversity-inclusion-report.html

Zrédto: Szczegdty programu WeXchange:

https://wexchange.co/about-us/

6. Praktyki zatrudniania sprzyjajgce integracji

Opis: Strategie rekrutacyjne wolne od uprzedzen, obejmujgce ustrukturyzowane rozmowy
kwalifikacyjne, zréznicowane komisje rekrutacyjne i dziatania informacyjne skierowane do
spotecznosci niedostatecznie reprezentowanych.

Przyktad: Microsoft wdraza ustrukturyzowane rozmowy kwalifikacyjne z roznorodnymi
komisjami i prowadzi szkolenia dla 0sob rekrutujgcych w zakresie eliminowania
uprzedzen, aby zwiekszy¢ réznorodnos$¢ w zatrudnianiu.

Zrédto: Raport Microsoft dotyczacy réznorodnosci i integracji 2024:

https://www.microsoft.com/en-us/diversity/inside-microsoft/default.aspx



https://wexchange.co/about-us/
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CZESC IIl.
Etyczne Przywodztwo

Zakres tematyczny modutu

Modut szkoleniowy ,,Etyczne przywoédztwo” wprowadza uczestniczki w podstawowe
zasady etycznego przywodztwa, akcentujgc jego pozytywny wptyw na réwnosgé,
réznorodnosc i wigczenie. Analizuje rozne modele podejmowania decyzji etycznych i ich
znaczenie dla przywdédztwa, wyposazajgc uczestniczki w umiejetnosci potrzebne do
radzenia sobie z wyzwaniami zwigzanymi z nieréwnoscig ptci. Modut zawiera praktyczne
strategie utrzymania zaufania, rozwigzywania konfliktéw oraz tworzenia wtgczajgcego i
sprawiedliwego srodowiska. Modut, oparty na idei odpowiedzialnosci spotecznej i
wspolnych standardach etycznych, zacheca uczestniczki i uczestnikow do aktywnego
dziatania na rzecz réwno$ci kobiet i mezczyzn oraz budowania kultury opartej na
sprawiedliwosci i wspotpracy.

Modut podzielony jest na trzy czesci tematyczne, ktére wzajemnie sie uzupetniajg i
prowadzg uczestniczki krok po kroku przez proces uczenia sie:

ROZDZIAL 1 ZASADY ETYCZNEGO PRZYWODZTWA | ICH ZNACZENIE DLA
PROMOWANIA ROWNOSCI | WLACZENIA SPOLECZNEGO

Ll Czes¢€ 1: Czym jest etyka i jakie sg jej zrédia?

(Ll Czes¢ 2: Co oznacza etyczne przywodztwo i jakie sg cechy etycznego lidera/liderki?

[l Czes¢ 3: Dlaczego dla dobrego przywodztwa etycznego wazne jest zaufanie zespotu
do liderki lub lidera?

ROZDZIAt. 2 ETYCZNE PODEJMOWANIE DECYZJI | JEGO WKLAD W DZIALANIA
NA RZECZ ROWNOSCI SZANS

(L1 Czesc¢ 1: Czym jest etyczne podejmowanie decyzji i w jaki sposéb moze wspierac
dziatania na rzecz réwnych szans?

(L Czesc¢ 2: Jakie sg gtdwne modele podejmowania etycznych decyzji?

LU Czes¢ 3: Jak poruszac sie w swiecie fatszywych informac;ji (tzw. fake news) i
podejmowac decyzje wspierajgce rownos¢ szans?

ROZDZIAL 3 WYZWANIA ETYCZNEGO PRZYWODZTWA | BARIERY W DOSTEPIE
DO ROWNYCH SZANS ORAZ SPOSOBY ICH POKONYWANIA

LU Czes¢ 1: Jakie wyzwania zwigzane z etycznym przywddztwem napotykamy w
kontekscie rownosci ptci?

(L] Czes¢ 2: Jakie bariery najczesciej utrudniajg kobieom korzystanie z réownosci szans?
[ Czesc¢ 3: W jaki sposob liderki, stosujgc podejscie etyczne, mogg przeciwdziatac¢
nierownosciom pici i promowac wigczenie spoteczne?

Rezultaty uczenia

WIEDZA UMIEJETNOSCI KOMPETENCJE
1. Zrozumienie 1. Umiejetnos¢ stosowania | 1. Kultywowanie
podstawowych zasad modeli podejmowania proaktywnego podejscia
etycznego przywoédztwa, w do promowania praktyk




tym uczciwosci,
odpowiedzialnosci, empatii,
sprawiedliwosci i
przejrzystosci.

2. Znajomosc¢ roznych
modeli podejmowania
etycznych decyzji i ich
znaczenia dla przywoédztwa.

3. Zrozumienie wyzwan
zwigzanych z etycznym
przywodztwem oraz barier w
zakresie réwnych szans i ich
wplywu na réznice w pozycji
kobiet i mezczyzn.

etycznych decyzji w
rzeczywistych problemach.

2. Umiejetnosé
opracowywania strategii
utrzymania zaufania i
wiarygodnosci jako etyczni
liderzy, takich jak spdjnosc,
przejrzysta komunikacja i
dawanie przyktadu.

3. Wykazanie umiejetnosci
rozwigzywania konfliktow i
zdolnosci do radzenia
sobie z wyzwaniami
etycznymi w kontekécie
réwnosci pici.

sprzyjajagcych tworzeniu
wigczajgcego i
sprawiedliwego
Srodowiska.

2. Zaangazowanie w
odpowiedzialnos¢
spoteczna, dostrzeganie
szerszego wptywu swojego
przywodztwa na
spoteczenstwo i
srodowisko.

3. Wspieranie wspotpracy i
wspolne;j
odpowiedzialnosci za
przestrzeganie standardéw
etycznych.

Dodatkowe zadania

Cwiczenie 1.
Nazwa Etyczne przywédztwo w praktyce — rozwigzywanie dylematéow
éwiczenia etycznych
Przyblizony 120 min.

czas trwania

Wielkos¢ grupy

Grupa 4-6 oséb, maksymalnie 18 osbéb

e wydrukowany materiat dla uczestnikdw nr 1 zawierajacy
podsumowanie modeli podejmowania decyzji etycznych oraz

Wymaga.me- materiat dla uczestnikbéw nr 2 zawierajgcy karty scenariuszy
oA (dylematy etyczne zwigzane z rowno$cig ptci, roznorodnoscia,
materialy i integracja i przywodztwem)
R e flipcharty, markery, karteczki samoprzylepne

e duza sala z miejscem na dyskusje grupowe i prezentacje
Cele e zastosowanie zasad etycznego przywodztwa w rzeczywistych

sytuacjach




e wzmocnienie umiejetnosci podejmowania decyzji etycznych w
sytuacjach dylematéw w miejscu pracy w oparciu o0 modele
podejmowania decyzji etycznych

e promowanie dyskusji na temat roznorodnosci, integraciji i
réwnosci pici

e poprawa pracy zespotowej, éwiczenie komunikacji i wspotpracy
w grupie

e rozwijanie umiejetnosci krytycznego myslenia i rozwigzywania
problemdéw w kontekscie rownosci pici i przywddztwa

Szczegotowy
opis, w tym
podsumowanie
i ocena

1. Wprowadzenie (20 min)

e Trener/ka przedstawia ¢wiczenie i krétko wyjasnia znaczenie
etycznego przywodztwa i etycznego podejmowania decyzji w
przywodztwie, zwtaszcza w promowaniu rownosci pfci.

e Trener/ka zacheca uczestniczki do wymienienia modeli
etycznego podejmowania decyzji, ktorych nauczyty sie w
module i wyjasnienia ich podstaw (model deontologiczny,
model utylitarny, etyka cnét, model sprawiedliwosci, etyka
troski, intuicjonizm).

2. Pracaw grupach (40 min)

e Kazda grupa otrzymuje karte scenariusza z innym dylematem
etycznym zwigzanym z réwnoscig ptci i integracjg (zawartym w
materiatach dla uczestnikéw 2) oraz podsumowanie modeli
podejmowania decyzji etycznych (materiaty dla uczestnikéw 1).

e Grupy analizujg dylemat, korzystajgc z modeli podejmowania
decyzji etycznych i odpowiadajgc na pytania zawarte w
materiatach dla uczestnikow 2.

e Kazda grupa przygotowuje krotkg prezentacje na temat
proponowanego rozwigzania, pokazujac, jak rozwigzataby
sytuacje w sposéb etyczny.

3. Prezentacja (40 min)

e Kazda grupa przedstawia catemu zespotowi swoj dylemat i
proponowane rozwigzanie.

e Inne grupy mogg kwestionowac ich punkt widzenia i zadawac
pytania.

4. Podsumowanie i ocena éwiczenia (20 min)

e Uczestniczki zastanawiajg sie nad najwazniejszymi wnioskami,
zadajgc nastepujgce pytania:
o Jakie byty gtbwne wyzwania zwigzane z rozwigzaniem
dylematow?
o W jaki sposdb zasady etycznego przywddztwa wptynety
na Twoje decyzje?




o Ktéry model etyczny byt najbardziej przydatny w
rozwigzywaniu dylematu?

o Jak mozna wykorzysta¢ te wnioski w rzeczywistym
miejscu pracy?

o Co zrobitabys inaczej, petnigc role liderki w
prawdziwym zyciu?

Uczestniczki moga réwniez napisa¢ krotkg refleksje na temat
swojej roli w ¢wiczeniu i tego, czego sie nauczyly.

Wskazowki i
zalecenia dla
trenerki/trenera

Podaj przyktady, w jaki sposéb etyczne przywddztwo moze
stworzy¢ bardziej wtgczajgce miejsce pracy, jesli niektore
uczestniczki majg trudnosci ze znalezieniem rozwigzania.

Zachecaj do krytycznego mys$lenia, zamiast szukania
~prawidtowej” lub ,btednej” odpowiedzi.

Zachecaj uczestniczki do myslenia wykraczajgcego poza
natychmiastowe rozwigzania i do rozwazania
dtugoterminowych skutkow.

Zapewnij otwartg i petng szacunku dyskusje.

Badz przygotowany/a do kierowania dyskusjami, jesli grupy
majg trudnosci z zastosowaniem modeli etycznych.

Zrédia

LO IACONO VALERIA. Ethical Leadership: A Cornerstone of
Success in Business and Effective Managerial Training.
11.12.2024. Dostepne pod adresem:
https://symondsresearch.com/ethical-leadership

TORRES MAX. Modele etycznego podejmowania decyzji.
IESE Business School. Praca badawcza nr 358, luty 1998 r.
Dostepne pod adresem:
https://media.iese.edu/research/pdfs/DI-0358-E.pdf

BOURKE JULIET &amp; TITUS ANDREA. Dlaczego liderzy
integracyjni sg dobrzy dla organizacji i jak nimi zosta¢. Harvard
Business Review. Dostepne na stronie: Harvard Business
Review (2020): Why Inclusive Leaders Are Good for
Organizations, and How to Become One. Dostepne na stronie:
https://hbr.org/2019/03/why-inclusive-leaders-are-good-for-
organizations-and-how-to-become-one

TREVION LINDA K. &amp; NELSON KATHERINE A.
Zarzgdzanie etykg w biznesie: szczera rozmowa o tym, jak to
robi¢ dobrze, wydanie 8, 2024.

MATERIALY DLA UCZESTNICZEK 1

MODELE ETYCZNEGO PODEJMOWANIA DECYZJI

</ Model deontologiczny

Model ten zostat zainspirowany pracami Immanuela Kanta. Ktadzie nacisk na
przestrzeganie zasad moralnych i obowigzkéw niezaleznie od konsekwenciji i opiera sie na
uniwersalnych zasadach etycznych.



https://symondsresearch.com/ethical-leadership/
https://media.iese.edu/research/pdfs/DI-0358-E.pdf
https://hbr.org/2019/03/why-inclusive-leaders-are-good-for-organizations-and-how-to-become-one
https://hbr.org/2019/03/why-inclusive-leaders-are-good-for-organizations-and-how-to-become-one

</ Model utylitarny

Model ten opiera sie na pracach Jeremy'ego Benthama i Johna Stuarta Milla.
Podejmowanie decyzji zgodnie z tym modelem opiera sie na idei maksymalizacji ogélnych
korzysci, ktére obejmujg dobrobyt, szczedcie i pomysinos¢. W tym przypadku decyzja
etyczna to taka, ktéra przynosi najwicksze korzysci najwiekszej liczbie osob.

< Etyka cnét

Model etyki cnét opiera sie na dzietach Arystotelesa. Koncentruje sie na osobistym
charakterze i cnotach przywodcy, ktadgc nacisk na takie cechy, jak sprawiedliwos¢,
odwaga i uczciwosc.

</ Model sprawiedliwosci

Model ten, wprowadzony przez Johna Rawlsa, ktadzie nacisk na sprawiedliwos¢ i rownosé
w podejmowaniu decyzji. Decyzja jest uwazana za etyczng, jesli jest zgodna z zasadami
sprawiedliwosci, takimi jak promowanie réwnosci szans oraz ochrona osob stabszych i
znajdujgcych sie w niekorzystnej sytuaciji.

</ Etyka troski

Model ten ktadzie nacisk na relacje, odpowiedzialnos¢ wobec innych i empatie. Podkresla
znaczenie uznawania i szanowania potrzeb innych oraz troski o nich. Podejscie to opiera
sie na pracach Carol Gilligan i Nel Noddings.

</ Intuicjonizm

Ten model podejmowania decyzji przypisuje gtéwng role intuicji, ktéra stuzy jako gtéwne
zrédto wiedzy i podstawa etycznego podejmowania decyzji. Opiera sie on na
wewnetrznym poczuciu, czy cos jest dobre, czy zte i polega na osobistej ocenie. Model
ten powstat pod wptywem prac George'a Edwarda Moore'a i Williama Davida Rossa.

MATERIAL DLA UCZESTNICZEK 2

Scenariusz 1: Wyzwanie zwigzane z noworodkiem

»* Sytuacja

Laura ma wieloletnie doswiadczenie w firmie, jest utalentowana i jest najlepszg
kandydatkg do awansu na stanowisko kierownicze. Jednak niedawno ogtosita, ze jest w
cigzy. Niektérzy menedzerowie uwazajg, ze nie nalezy jej bra¢ pod uwage, poniewaz za
okoto sze$¢ miesiecy urodzi dziecko i nie chcg inwestowaé w osobe o niepewne;j
przysztosci. Ponadto niektérzy cztonkowie zespotu obawiajg sie, ze jej czeste
nieobecnosci mogg prowadzi¢ do nieréwnego roztozenia obowigzkow.

® Dylemat

Czy firma powinna awansowaé Laure na podstawie jej umiejetnosci, doswiadczenia i
talentu, wiedzgc, ze moze by¢ czesto nieobecna, czy tez wybraé innego kandydata lub
kandydatke, ktéra bedzie w stanie w petni poswiecic sie tej pracy?

Q Punkty do dyskusiji:

e Jak firma promujgca wigczenie powinna podchodzi¢ do kwestii cigzy przy
podejmowaniu decyzji o0 awansie?




e W jaki sposob uprzedzenia wptywajg na réwnouprawnienie ptci w miejscu pracy?

e Jakie zasady i praktyki mozna wdrozy¢, aby wspieraé rownowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym?

e Jak zareagowatabys na potencjalne obawy innych cztonkéw zespotu?
e Jakie ramy prawne i etyczne majg zastosowanie?

Scenariusz 2: Przejrzystosé wynagrodzen

» Sytuacja:

Matgorzata, kierowniczka zespotu w firmie konsultingowej, odkrywa, ze nowo zatrudniony
kolega na tym samym stanowisku i 0 porownywalnych kwalifikacjach zarabia o 15%
wiecej niz ona, mimo ze ma znacznie mniejsze doswiadczenie. Kiedy porusza te kwestie z
kierowniczkg dziatu kadr, dowiaduje sie, ze wynagrodzenia sg poufne, a ich omawianie
moze skutkowac¢ postepowaniem dyscyplinarnym.

® Dylemat:
Czy Matgorzata powinna publicznie ujawnié réznice w wynagrodzeniach, ryzykujgc utrate
pracy, czy tez dziata¢ w ramach systemu, aby zmieni¢ te sytuacje?

Q Punkty do dyskusiji:

e Jakie sg etyczne i inne konsekwencje tajemnicy wynagrodzen?

e Jak zachowac rownowage miedzy subiektywnymi kryteriami, takimi jak
rekomendacje, a obiektywnymi — kwalifikacjami, wyksztatceniem i stazem pracy —
przy ustalaniu wynagrodzenia?

e Jakie strategie zaproponowatabys, aby poruszy¢ te kwestie z kierownictwem
wyzszego szczebla i innymi pracownikami?

e Jakie kroki zalecatabys podjgc¢, aby zniwelowacé réznice w wynagrodzeniach i
zapewnic przejrzystos¢ w przysztosci?

Scenariusz 3: Parytet pici

» Sytuacja:

tukasz jest dyrektorem ds. zasobow ludzkich w duzej firmie, ktdra ustalita parytet
réznorodnosci wymagajacy, aby w ciggu najblizszych trzech lat 50% stanowisk
kierowniczych zajmowaty kobiety. Niektorzy pracownicy popierajg te inicjatywe, ale inni
twierdzg, ze moze to prowadzi¢ do zatrudniania lub awansowania mniej
wykwalifikowanych kandydatek tylko po to, aby spetni¢ wymaog parytetu.

® Dylemat

Jako dyrektor ds. kadr, ktéremu powierzono realizacje celu firmy, w jaki sposéb
wdrozytabys parytet réznorodnosci, zachowujgc jednoczes$nie sprawiedliwosc i
merytokracje (przydzielanie stanowisk osobom na podstawie ich umiejetnosci, kwalifikacji i
doswiadczenia)?

Q Punkty do dyskusiji:




e Jak odniéstabys sie do obaw dotyczacych merytokracji w kontek$cie parytetow
réznorodnosci?

e Jakie kroki mozna podjg¢, aby zapewnic identyfikacje i wsparcie
wykwalifikowanych kobiet do petnienia funkgji kierowniczych?

e Jakie strategie mozna zaproponowac, aby przekazac sceptycznym pracownikom i
pracowniczkom korzys$ci ptyngce z roznorodnosci?

e Jakie konsekwencje moze mie¢ ta zmiana dla firmy i pracowniczek i pracownikéw
w perspektywie dtugoterminowej?

Cwiczenie 2.
Tytut éwiczenia | Poruszanie si¢ po fatszywych informacjach (fake news): etyczne
przywodztwo w erze cyfrowej
Przyblizony 120 min
czas trwania
Wielkos¢ grupy | Grupa 4—-6 0s6b, maksymalnie 18 oséb
Wymagany e wydrukowane materiaty dla uczestniczek
SP"ZQt_, ) e laptopy lub tablety z dostepem do Internetu (jeden na grupe)
materialy i flinch K K ki |
przestrzen e flipcharty, markery, karteczki samoprzylepne
e duza sala z miejscem na dyskusje grupowe i prezentacje
e rozwiniecie umiejetnosci krytycznego myslenia w celu oceny
wiarygodnosci informac;ji
e zrozumienie wptywu dezinformaciji i fatszywych informac;ji (fake
news) na podejmowanie decyzji etycznych
Cele e zastosowanie modeli etycznego podejmowania decyzji w celu
oceny wptywu udostepniania lub dziatania w oparciu
o informacje wprowadzajgce w bigd
e nauczenie sie strategii etycznego postepowania w przypadku
dezinformacji
1. Wprowadzenie (15 min)
e Trener/ka przedstawia ¢wiczenie, wyjasniajgc znaczenie
S . umiejetnosci rozpoznawania fatszywych informaciji i
o;?szev%(:y(::\vy podejmowania etycznych decyzji w przywodztwie.
pods:umowanie e Trener/ka przypomina uczestniczkom modele podejmowania
i ocena decyzji etycznych, ktorych nauczyly sie w module (model
deontologiczny, model utylitarny, etyka cnét, model
sprawiedliwosci, etyka troski, intuicjonizm) — mozna
wykorzysta¢ formularz 1 z éwiczenia 1.
2. Pracaw grupach (60 min)




Kazda grupa wybiera 5 fatszywych informacji ze
strony https://fakenews.pl/ i czyta artykut oraz ekran weryfikacji

faktow.

Na podstawie dostarczonych informac;ji kazda grupa
podsumowuje gtdéwne wnioski, ktére mogg pomoc w
rozpoznawaniu prawdziwych wiadomosci, w formie ,Zestawu
narzedzi do weryfikacji faktow”.

Kazda grupa otrzymuje materiat dla uczestniczki z instrukcjami
dotyczgcymi opracowania zestawu narzedzi.

3. Prezentacja (25 min)

Kazda grupa przedstawia swoje wnioski i opracowany ,Zestaw
narzedzi do weryfikacji faktow”.

Trenerka zadaje dodatkowe pytania dotyczgce procesu
tworzenia zestawu narzedzi. (np. Jakie kroki podijeliscie
podczas tworzenia zestawu narzedzi? Jakich zasobow
uzyliscie? Jakie role pefnity poszczegodlne czionkinie zespotu?)

4. Podsumowanie i ocena ¢wiczenia (20 min)

Trener/ka moderuje dyskusje na temat kluczowych wnioskéw z
¢wiczenia, zadajgc nastepujgce pytania:
o W jaki sposdb grupa zdecydowata, ktére narzedzia lub
instrukcje uwzgledni¢ w zestawie narzedzi?
o W jaki sposob modele podejmowania decyzji etycznych
pomogty wam oceni¢ wiarygodnos$¢ wiadomosci?
o Czy byty jakies artykuty, ktére byly szczegdlnie trudne
do oceny? Dlaczego?
o Co byto najbardziej zaskakujgce lub pouczajgce
podczas tego ¢wiczenia?
o W jaki sposob to ¢wiczenie zmienito Twoje podejscie do
wiadomosci i informacji w zyciu osobistym lub
zawodowym?

Uczestniczki mogg réwniez napisac krotka refleksje na temat
swojej roli w ¢wiczeniu i tego, czego sie nauczyty.

Wskazowki i
zalecenia dla
trenerki/trenera

Zachec¢ uczestniczki do zastanowienia sie nad
dtugoterminowymi konsekwencjami udostepniania lub dziatania
w oparciu o wprowadzajgce w btgd informacje.

Badz przygotowany/a na udzielenie wskazéwek dotyczgcych
korzystania z narzedzi do weryfikacji faktéw, jesli uczestniczki
nie sg z nimi zaznajomieni (np. Google Reverse Image Search,
FactCheck.org, Snopes.com, BBC Reality Check,

platforma https://platforma.demagog.org.pl/, itp)

Podsumuj najwazniejsze wnioski, aby utrwali¢ zdobytg wiedze.

Zache¢ uczestniczki do zastanowienia sie, jak mogag
wykorzysta¢ zdobytg wiedze w praktyce.

Zréodia

KOMISJA EUROPEJSKA. Wspieranie organizacji zajmujgcych
sie weryfikacjg faktow i organizacji spoteczenstwa
obywatelskiego. Dostepne pod adresem:




https://commission.europa.eu/topics/countering-information-

manipulation/supporting-fact-checking-and-civil-society-
organisations _en

2. KOMISJA EUROPEJSKA. Europejskie Obserwatorium Mediéw
Cyfrowych (EDMO). Dostepne pod adresem: https://digital-
strategy.ec.europa.eu/en/policies/european-digital-media-
observatory

3. TORRES MAX. Modele etycznego podejmowania decyzji.
IESE Business School. Dokument badawczy nr 358, luty 1998
r. Dostepny pod adresem:
https://media.iese.edu/research/pdfs/DI-0358-E.pdf

MATERIALY DLA UCZESTNICZEK

1.Wejdz na strone_https://fakenews.pl/ i wybierz 5 przyktadéw fatszywych wiadomosci.

2.Przeczytaj artykuty, a nastepnie podsumuj gtéwne wnioski, ktére mogg pomoc w
rozpoznawaniu prawdziwych wiadomosci w formie ,Zestawu narzedzi do weryfikacji

faktow”.

Ponizsze pytania pomocnicze mogg pomoc w stworzeniu ,Zestawu narzedzi do
weryfikacji faktow”:

Jakie byty najczestsze sygnaty ostrzegawcze lub wzorce, ktére zauwazytas
w fatszywych informacjach?

Co sprawia, ze informacje sg wiarygodne lub budzg podejrzenia?
Jakie wskazowki mogg pomdéc w ocenie informaciji jako fatszywej?
Jakie narzedzia do weryfikacji faktow istniejg?

W jaki sposéb modele etycznego podejmowania decyzji mogg poméc w
identyfikacji fatszywych informac;ji?

3.Przygotuj ,zestaw narzedzi do weryfikacji faktow” w sposéb tatwy do odczytania i
atrakcyjny wizualnie. Mozesz wybra¢ dowolng forme — ulotke, infografike, prezentacje ppt,
wpis na blogu lub inna.



https://commission.europa.eu/topics/countering-information-manipulation/supporting-fact-checking-and-civil-society-organisations_en
https://commission.europa.eu/topics/countering-information-manipulation/supporting-fact-checking-and-civil-society-organisations_en
https://commission.europa.eu/topics/countering-information-manipulation/supporting-fact-checking-and-civil-society-organisations_en
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/european-digital-media-observatory
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/european-digital-media-observatory
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/european-digital-media-observatory
https://media.iese.edu/research/pdfs/DI-0358-E.pdf
about:blank

CZESC IV.
Odpornosc¢ i dbanie o siebie




Gtéwne zagadnienia modutu

Zmiany sg nieodigczng czescig zycia, cho¢ nie zawsze bywajg przyjemne. To jednak od
nas zalezy, czy potraktujemy je jako szanse i wykorzystamy do budowania wiekszej
odpornosci oraz satysfakcji z zycia. Ten modut pokaze Ci, jak odnalez¢ sie w
dynamicznym swiecie i jak wykorzystywac¢ zmiany do wtasnego rozwoju — zaréwno
osobistego, jak i zawodowego. Dowiesz sie takze, jak wzmacniaé odpornos¢ indywidualng
i grupowg oraz jak pomaga ona w przezwyciezaniu nieréownosci ze wzgledu na pteé.
Przyjrzysz sie temu, jak dziata mézg i dlaczego czesto stawia opdr zmianom. A na koniec
czeka Cie najbardziej praktyczna czesc¢: zestaw wskazowek, technik i strategii, ktore
pomogg Ci wzmocni¢ odpornosé psychiczng. Bo dbanie o siebie nie jest luksusem ani
przejawem egoizmu — to koniecznos¢, ktéra pozwala z wiekszg lekkoscig i radoscig
poruszac sie wsréd nieustannych zmian.

Modut podzielony jest na trzy czesci tematyczne, ktére wzajemnie sie uzupemiajg i
prowadzg uczestnikow i uczestniczki krok po kroku przez proces nauki:

ROZDZIAL 1 ODPORNOSC | JEJ WKLAD W RADZENIU SOBIE Z WYZWANIAMI
ZWIAZANYMI Z NIEROWNOSCIA PLCI

(L1 Czes¢ 1: Czym jest odpornosé psychiczna i dlaczego jest wazna w kontekscie
réwnosci ptci?

(L]l Czes¢ 2: Jakie sg kluczowe umiejetnosci potrzebne do budowania odpornosci
psychicznej?

(L]l Czes¢ 3: Jak rozwija¢ odpornos¢ w obliczu stereotypow dotyczacych pici?

ROZDZIAt 2 DBANIE O SIEBIE — SAMOOPIEKA JAKO PODSTAWA BUDOWANIA
DLUGOTERMINOWEJ ODPORNOSCI

(L1 Czes¢ 1: Czym jest dbanie o siebie i jak moze pomoéc nam pokonaé przeszkody?
(L] Czes¢ 2: Wymiary dbania o siebie w praktyce

(Il Czes¢ 3: Jak wzmocni¢ kazdy wymiar dbania o siebie?

ROZDZIAL 3 STRATEGIE BUDOWANIA ODPORNOSCI WOBEC ZMIAN
ZACHODZACYCH W NASZYM OTOCZENIU

(Ll Czes¢ 1: Jak zy¢ w czasach cigglych zmian i niepewnosci oraz postrzega¢
zmiany jako szanse?
L] Czes¢ 2: Jakie radzi¢ sobie z trudnymi dla siebie zmianami?

L]l Czes¢ 3: Jak opracowywac plan budowania odpornosci osobistej?

Rezultaty uczenia

Wiedza Umiejetnosci Kompetencje




1. Zrozumienie
kluczowych czynnikow
odpornoéci, ktére
pomagajg jednostkom
pokonywaé wyzwania
zwigzane z picig.

2. Zrozumienie znaczenia
dbania o siebie, jego
wymiaréw i roli w
pokonywaniu przeszkad.

3. Znajomos¢ strategii
dostosowywania sie do
zmian i budowania
odpornosci.

1. Umiejetno$¢ opracowywania
praktycznych strategii budowania
osobistej odpornosci w celu
przeciwdziatania stereotypom
zwigzanym z picia.

2. Rozpoznawanie osobistych
potrzeb w zakresie dbania o
siebie-samoopieki i proaktywne
reagowanie na nie.

3. Umiejetnos¢ opracowywania
spersonalizowanych planéw
dziatania w celu budowania
odpornosci i dostosowywania sie
do zmian w zyciu osobistym i
zawodowym.

1. Przyjecie proaktywnej
postawy budowania
odpornosci i uznanie jej
wartosci w pokonywaniu
wyzwan.

2. Kompetencje w
zakresie utrzymywania
dtugotrwatej odpornosci
poprzez zrownowazong
samoopieke.

3. Wykazywanie
wiekszej pewnosci
siebie w zakresie
zdolnosci do
pokonywania barier i
promowania
pozytywnych zmian.

DODATKOWE ZADANIA

Cwiczenie 1
Tytut Plan dziatania w zakresie dbania o siebie
éwiczenia
Przyblizon | 120 min.
y czas
trwania
Wielkosé Grupa 4—6 oséb, maksymalnie 18 osbéb
grupy
Wymaga}ne e wydrukowane materiaty dla uczestniczek zawierajgce 8 wymiarow
wyposaze dbania o siebie (zatgcznik)
e o flipcharty, markery, karteczki samoprzylepne
materialy i P Y, Y, przylep
przestrzen e duza sala z miejscem na dyskusje grupowe i prezentacje
e Okreslenie i wdrozenie strategii dbania o siebie zapewniajace;j
dtugotrwatg odpornos¢ psychiczna.
Cele e Zrozumienie roznych wymiaréw dbania o siebie i ich wptywu na
dobre samopoczucie.
e Opracowanie indywidualnego i grupowego planu dziatania w
zakresie dbania o siebie.




Szczegéto
wy opis, w
tym
podsumow
anie i
ocena

Wprowadzenie (15 min)

Trener/ka przedstawia ¢wiczenie i krétko wyjasnia, co rozumiemy
przez odpornos¢ psychiczng i dbanie o siebie.

Nastepnie trener/ka przedstawia 8 wymiaréw dbania o siebie
zgodnie z modutem (rozdziat 2, czesc¢ 2).

Uczestniczki otrzymujg materiaty informacyjne zawierajgce 8
wymiaréw dbania o siebie (samoopieki).

Praca w grupach: burza mézgoéw i mapowanie dbania o siebie (60 min)

Kazda grupa przeprowadza burze mézgow na temat dziatan
zwigzanych z dbaniem o siebie, ktore obecnie praktykuje, a
nastepnie dzieli sie nimi z pozostatymi grupami.

Nastepnie kazda grupa wybiera dwa wymiary dbania o siebie i
tworzy dwie mapy mysli, w formie plakatu lub wykresu,
przedstawiajgce praktyczne dziatania zwigzane z dbaniem o siebie i
korzysciami z tego wynikajgcymi. Osoba prowadzgca upewnia sie,
ze wszystkie wymiary zostaly rozdzielone miedzy grupy.

Kazda grupa zastanawia sie nad przeszkodami w dbaniu o siebie i
strategiami ich pokonywania.

Prezentacja na forum efektéw pracy grup (30 min)

Kazda grupa przedstawia swojg mape mysili.

Osoba prowadzgca zacheca wszystkie grupy do zadawania sobie
nawzajem pytan.

Trener/ka moderuje dyskusje na temat tego, w jaki sposob dbanie o
siebie przyczynia sie do odpornosci psychicznej i pokonywania
wyzwan.

Podsumowanie (15 min)

Uczestniczki zastanawiajg sie nad najwazniejszymi wnioskami,
zadajgc sobie nastepujgce pytania:
o Jakie aspekty dbania o siebie powinnam poprawic¢?
o Jakich nowych strategii dbania o siebie dzisiaj sie
nauczytam?
o Jakie strategie dbania o siebie chce wyprébowac w
praktyce?
o W jaki sposob dbanie o siebie moze poméc mi w budowaniu
odporno$ci zawodowej i osobistej?

Uczestniczki mogg réwniez napisac krotka refleksje i ,osobiste
zobowigzanie® dotyczgce poprawy co najmniej jednego aspektu
dbania o siebie.

Wskazowk
ii
zalecenia

W razie potrzeby podaj przyktady strategii dbania o siebie, aby
zilustrowac¢ korzysci ptynace z dbania o siebie.




dla osoby
prowadzac
ej

Utatw otwartg i petng szacunku dyskusje.

Zachecaj uczestniczki do szczerego méwienia o wyzwaniach
zwigzanych z dbaniem o siebie.

Zrédia

PRAMANIK, P. Empowering women through self-care: A leap

towards health equity. 20.3.2024. Dostepne pod adresem:

https://www.news-medical.net/news/20240320/Empowering-women-
through-self-care-A-leap-towards-health-equity.aspx

NARASIMHAN, M. iin. Interwencje w zakresie samoopieki na rzecz
zdrowia i dobrego samopoczucia kobiet. Nature Medicine, 7.3.2024.
Dostepne pod adresem: https://www.nature.com/articles/s41591-
024-02844-8

GREATER GOOD EDITORS. Greater Good Resources for

Women’s Well-Being. 8.3.2023. Dostepne pod adresem:

https://greatergood.berkeley.edu/article/item/greater good resource
s for womens well being

STOEWEN, D. L. Wymiary dobrego samopoczucia: Zmien swoje
nawyki, zmien swoje zycie. National Library of Medicine, 2017.
Dostepne pod adresem:
https://pmc.nchi.nim.nih.gov/articles/PMC5508938/

FISHER, S. Osiem wymiaréw dbania o siebie. LivingUpp, 2020.
Dostepne pod adresem: https://www.livingupp.com/blog/the-8-
dimensions-of-self-care



https://www.news-medical.net/news/20240320/Empowering-women-through-self-care-A-leap-towards-health-equity.aspx?utm_source=chatgpt.com
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Materialy dla uczestniczek

8 WYMIAROW DBANIA O SIEBIE

Dbanie o siebie to wielowymiarowe pojecie, ktére obejmuje wiele aspektow. W literaturze
spotykamy rézne modele, ktére podkreslajg podobne aspekty. D. L. Stoewen (2017)
wyroznia 8 wymiarow dbania o siebie. Obejmujg one:

</ Wymiar fizyczny (dbanie o zdrowie i dobre samopoczucie fizyczne)

< Wymiar intelektualny (poszerzanie wiedzy, umiejetnosci, uczenie sie przez
cate zycie)

<« Wymiar emocjonalny (wzmacnianie zrozumienia wtasnych uczué, wartosci,
mysli, postaw, rozwijanie empatii i szacunku dla innych)

7 Wymiar duchowy (poszukiwanie i rozwijanie sensu zycia, angazowanie sie w
dziatania, ktore przyczyniajg sie do jego odnalezienia)

<« Wymiar spoteczny (nawigzywanie przyjazni i bliskich relacji, troska o innych,
wktad w zycie spotecznosci)

<« Wymiar zawodowy (wykorzystywanie swojej wiedzy, umiejetnosci i talentow w
sensownej pracy, czerpanie osobistej satysfakcji z zycia zawodowego)

<« Wymiar finansowy (umiejetnos$¢ zarzgdzania wtasnymi finansami w celu
zaspokojenia krétko- i dlugoterminowych potrzeb)

< Wymiar srodowiskowy (rozumienie wptywu $rodowiska na nasze zdrowie i
dobre samopoczucie)

Podobny model mozna znalez¢ na przyktad u S. Fisher (2020), ktéra zgodnie z koncepcja
samoopieki nazywa te wymiary:

S-systemic (strukturalny-podstawowy)
E-motive (emocjonalny)

L-uminiscent (duchowy)

F-inancial (finansowy)

C-ognitive (umystowy-poznawczy)
A-ptitudinal (umiejetnosciowy)
R-elational (relacyjny)
E-environmental (Srodowiskowy)

Zrédio: FISHER, S. The 8 Dimensions of Self-Care. LivingUpp, 2020. Dostepne z:
https://www.livingupp.com/blog/the-8-dimensions-of-self-care

Cwiczenie 2.

Tytut éwiczenia | Odpornos¢ na stereotypy zwigzane z picig — od swiadomosci do

dziatania!

Przyblizony 110 min.

czas trwania

Wielkos¢ grupy | Grupa 4-6 osdb, maksymalnie 18 osob




Wymagane e wydrukowane materiaty dla uczestniczek

wypo§a2epie, e flipcharty, markery, karteczki samoprzylepne

materialy i dus | . dvskusi _ _
przestrzen e duza sala z miejscem na dyskusje grupowe i prezentacje

e Rozpoznanie i analiza stereotypdw dotyczgcych ptci w
rzeczywistych sytuacjach.

e Zastosowanie strategii budowania odpornosci w celu

Cele przezwyciezenia uprzedzen zwigzanych z picia.

e Opracowanie praktycznych rozwigzan wspierajgcych osoby
doswiadczajgce nierownosci pici.

e Wzmocnienie umiejetnosci krytycznego myslenia i
rozwigzywania problemow w pracy zespotowe;.

Wprowadzenie (20 min)

e Trener/ka przedstawia ¢wiczenie, wyjasniajgc pojecie i
znaczenie odpornosci psychicznej oraz jej zwigzek z
przezwyciezaniem stereotypdw dotyczgcych ptci.

e Nastepnie trener/ka prosi uczestniczki o indywidualng refleksje
na temat sytuacji, w ktorej oni sami lub kto$ z ich otoczenia
spotkat sie ze stereotypem zwigzanym z picig.

¢ Nastepnie uczestniczki dzielg sie swoimi historiami w parach i
omawiaja, jakg role odegrata (lub mogta odegrac) odpornosc¢
psychiczna w radzeniu sobie z dang sytuacja.

e Kilka ochotniczek moze podzieli¢ sie swoimi spostrzezeniami z
calg grupa.

Szczegotowy Praca w grupach (45 min)

opis wraz z

po_dsumowanie e Trener/ka przedstawia dwa scenariusze z zycia wziete
m i oceng (wydrukowane dla kazdej grupy).

e Kazda grupa wybiera jeden scenariusz i wykonuje nastepujgce
Czynnosci:
o Zidentyfikuj przeszkody:

e Jakie stereotypy dotyczgce pici sg widoczne w
scenariuszu?

e W jaki sposob gtéwny bohater/ka moze poradzi¢ sobie
z uprzedzeniami?

e W jaki sposéb stereotypy wptywajg na wybory dane;j
osoby i jej otoczenie?
o Zastosuj zasady odpornosci:

e Jakie czynniki odpornosci psychicznej (wrodzone i
nabyte) mogg pomdc w radzeniu sobie z tg sytuacjg?

e W jaki sposéb poczucie wtasnej skutecznosci moze
pomaoc w pokonywaniu przeszkod?
o Opracuj rozwigzania:




e Jakie praktyczne strategie moze zastosowac
bohater/ka scenariusza, aby wzmocni¢ swojg
odpornos$¢ psychiczng?

e W jaki sposéb moze by¢ w tej sytuacji pomocne
wsparcie spoteczne i zmiany systemowe?

e Kazda grupa spisuje swoje wnioski na flipcharcie.

Prezentacja efektéw pracy grup na forum (30 min)

e Kazda grupa przedstawia swoje wnioski i proponowane
rozwigzania.

e Osoba prowadzgca moderuje dyskusje, zachecajgc
uczestniczki do kwestionowania zatozen, proponowania
alternatywnych strategii i rozwazania szerszych implikacji
spotecznych.

Podsumowanie (15 min)

e Osoba prowadzaca moderuje dyskusje na temat kluczowych
wnioskéw z éwiczenia, zadajgc nastepujgce pytania:

o Co byto dla Ciebie najbardziej zaskakujgce lub
pouczajgce podczas tego ¢wiczenia?

o W jaki sposob to cwiczenie zmienito Twoje
postrzeganie stereotypow dotyczacych pfci?

o Jaka role odgrywa odpornoSc psychiczna w
kwestionowaniu stereotypow dotyczgcych ptci?

o W jaki sposéb odporno$c psychiczna moze przyczynic
sie do zmian systemowych wykraczajgcych poza
dziatania indywidualne?

e Uczestniczki mogg réwniez napisa¢ krotkg refleksje na temat
swojej roli w ¢wiczeniu i tego, czego sie nauczyty.

Wskazowki i
zalecenia dla
trenerki/trenera

e Zachecaj uczestniczki do otwartej dyskusiji, ale zadbaj o
atmosfere szacunku i bezpieczehAstwa dla réznych punktéw
widzenia.

e Jesli uczestniczki majg trudnosci z znalezieniem rozwigzan,
pomoz im, korzystajgc ze strategii odpornosci
przedstawionych w module (np. rozwigzywanie problemoéw,
umiejetnos¢ wyznaczania celdw, skuteczne umiejetnosci
komunikacyjne, regulacja emociji, wsparcie spoteczne,
nadawanie zyciu sensu, pozytywne nastawienie itp.

e Potgcz ¢wiczenie z rzeczywistymi strategiami politycznymi,
takimi jak Strategia UE na rzecz réwnosci ptci na lata 2020—
2025, aby podkresli¢ szerszy wptyw odpornosci psychiczne;.

Zrédta

1. BECOMEBRAVEENOUGH.COM. Challenging Societal
Expectations: Stories of Resilient Women. 5.4.2024. Dostepne
pod adresem:
https://www.becomebraveenough.com/blog/challenging-
societal-expectations-stories-of-resilient-women

2. SUTTON, J. Czym jest odpornosc¢ psychiczna i dlaczego
wazne jest, aby sie podnosi¢ po upadku?
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https://www.becomebraveenough.com/blog/challenging-societal-expectations-stories-of-resilient-women

PositivePsychology.com, 3.1.2019. Dostepne pod
adresem: https://positivepsychology.com/what-is-resilience/

3. NEENAN, M. (2018). Rozwijanie odpornosci psychicznej:
podejscie poznawczo-behawioralne. Routledge. Dostepne pod
adresem: https://doi.org/10.4324/9781315189178

4. JUNCOS, A. i BOURBEAU, P. Odpornos$¢ psychiczna, pte¢ i
konflikt: wielowymiarowe podejscie do odpornosci psychicznej.
National Library of Medicine, 19.10.2022. Dostepne pod
adresem: https://pmc.ncbi.nim.nih.gov/articles/PMC9579524/

5. AMERYKANSKIE TOWARZYSTWO PSYCHOLOGICZNE.
Odpornosé psychiczna. Dostepne pod adresem:
https://www.apa.org/topics/resilience

6. KOMISJA EUROPEJSKA. Srodki na rzecz wzmocnienia
réwnosci ptci. Dostepne pod adresem:
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/priorities-
2019-2024/new-push-european-democracy/equality-and-
inclusion/actions-gender-equality cs

Materialy dla uczestniczek

Scenariusz 1

Marie jest 28-letnig inzynierkg mechaniki, ktéra od czterech lat pracuje w duzej firmie
motoryzacyjnej. Jest wysoko wykwalifikowana, zaangazowana i ma na swoim koncie
udziat w kilku udanych projektach. Obecnie w firmie pojawito sie stanowisko kierownicze.
Marie sktada podanie, poniewaz jest przekonana o swoim doswiadczeniu i
umiejetnosciach kierowania zespotem. Kiedy zostaje zaproszona do udziatu w procesie
rekrutacyjnym, zauwaza subtelne przejawy stronniczo$ci. Pomimo swoich kwalifikacji i
osiggnied, jej koledzy z pracy komentuja:

e ,Naprawde uwazasz, ze dasz rade zarzgdzac zespotem dwudziestu 0s6b?”

e Jak poradzisz sobie z tym, ze klienci sg przyzwyczajeni do kontaktéw z
mezczyznami na stanowiskach kierowniczych?”

e A co, jesli zdecydujesz sie zatozy¢ rodzine? Czy nadal bedziesz w petni
zaangazowana?”’

Chociaz firma deklaruje promowanie rownosci pici, Marie zdaje sobie sprawe, ze jest
oceniana nie tylko na podstawie swoich umiejetnosci, ale takze ptci.

Scenariusz 2

Jan jest 32-letnim nauczycielem przedszkolnym, ktory pasjonuje sie kreatywng edukacjq i
jest oddany pracy z dzieémi. Uwielbia pracowac z dzie¢mi i jest znany ze swojego
cierpliwego, empatycznego i angazujgcego stylu nauczania. Jednak od momentu
rozpoczecia pracy wielokrotnie spotykat sie z komentarzami i stereotypami
kwestionujgcymi jego wybor kariery.

Rodzice czasami wyrazajg zaniepokojenie, mowiac: ,To niezwykte, Ze mezczyzna pracuje
w przedszkolu. Dlaczego zdecydowate$ sie tu pracowac? Czy na pewno to odpowiednia
praca dla ciebie?”. Jeden z rodzicow poprosit nawet o przeniesienie swojego dziecka do



https://positivepsychology.com/what-is-resilience/
https://doi.org/10.4324/9781315189178
https://pmc.ncbi.nlm.nih.gov/articles/PMC9579524/
https://www.apa.org/topics/resilience
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innej klasy, argumentujgc, ze kobieta bedzie bardziej odpowiednig nauczycielkg dla jego
dziecka. Ponadto niektorzy z jego przyjaciét zartujg: ,Dlaczego nie uczysz w liceum lub na
studiach? Opieka nad matymi dzie¢mi to raczej praca dla kobiet’.

Pomimo swoich kwalifikacji i poswiecenia Jan zaczyna watpi¢ w swoja role i zastanawia
sie, czy kiedykolwiek zostanie w petni zaakceptowany w swoim zawodzie.




CZESC V.
Narzedzia cyfrowe

Giowny zagadnienia modutu

Niezaleznie od tego, czy planujesz ulepszy¢ istniejgce programy szkoleniowe, czy
opracowac kompleksowe projekty edukacyjne w ramach formalnego lub nieformalnego
ksztatcenia, ten zestaw narzedzi zapewni Ci wszystko, czego potrzebujesz, aby stworzy¢
bogatsze i bardziej efektywne doswiadczenie edukacyjne.

Technologia zmienia sposob, w jaki zyjemy, pracujemy i tgczymy sie ze swiatem. Jednak
dostep do narzedzi cyfrowych i wiedza na ich temat nie zawsze sg jednakowe. Ten modut
ma na celu wyposazenie Cie w niezbedne umiejetnosci cyfrowe, zwiekszenie Twojej
pewnosci siebie w poruszaniu sie po swiecie technologii oraz pomoc w wykorzystaniu
technologii do rozwoju zawodowego i zapewnienia rownych szans. Ponadto poznasz
strategie pokonywania barier w dostepie do technologii oraz zrozumiesz, czym jest
integracja cyfrowa i jakie sg jej korzysci. Zobaczmy, jak swiat cyfrowy wptywa na zycie
osobiste i zawodowe.

Modut podzielony jest na trzy czesci tematyczne, ktére wzajemnie sie uzupetniajg i
prowadza uczestnikow krok po kroku przez proces nauki:
ROZDZIAL 1: ROLA TECHNOLOGII W PROMOWANIU ROWNYCH SZANS

(Ll Czes¢ 1: Jak swiat cyfrowy wpltywa na nasze zycie i prace?
(Ll Czes¢ 2: Czym jest integracja cyfrowa i jakie s3 jej korzysci?
[l Czes¢ 3: Jak pokonac bariery w rownym dostepie do technologii?

ROZDZIAL 2: ODKRYWANIE NARZEDZI CYFROWYCH SPRZYJAJACYCH
ROZWOJOWI ZAWODOWEMU

(Ll Czes¢ 1: Narzedzia zwigkszajgce produktywnos$c i organizacje pracy — czym s3 i jak
mogg pomoc?

(L1 Czesc¢ 2: Networking i budowanie marki osobistej za pomoca narzedzi cyfrowych

(L1 Czesc¢ 3: Wspieranie matych przedsiebiorstw za pomocg narzedzi cyfrowych

ROZDZIAL 3: ROZWOJ MYSLENIA ZORIENTOWANEGO NA ROZWOJ | PEWNOSCI
SIEBIE W SWIECIE TECHNOLOGII

(L1 Czesc¢ 1: Rozwdj umiejetnosci i uczenie sie przez cate zycie w $wiecie online

(L1 Czesc¢ 2: Cyberbezpieczenstwo — jak bezpiecznie i pewnie poruszaé¢ sie w cyfrowym
Swiecie?

(L1 Czes¢ 3: Moj osobisty plan rozwoju cyfrowego

Rezultaty ksztatcenia

Wiedza Umiejetnosci Kompetencje




1. Zrozumienie znaczenia
integracji cyfrowe;j i
technologii w
wzmacnianiu pozycji
kobiet w celu osiggniecia
rozwoju gospodarczego i
osobistego oraz
przyczynienia sie do
réwnosci ptci.

2. Zrozumienie
podstawowych zasad
cyberbezpieczenstwa
oraz barier, jakie
napotykajg kobiety w
dostepie do technologii,
oraz zaproponowanie
strategii ich pokonania.

3. Znajomosé
popularnych narzedzi i
platform cyfrowych, ktére
sg niezbedne do rozwoju
zawodowego, ze
szczegolnym
uwzglednieniem dalszej
edukaciji, rozwoju kariery i
przedsiebiorczosci.

1. Umiejetnos¢ korzystania z
wybranych narzedzi
zwiekszajgcych produktywnosg i
platform wspotpracy na potrzeby
rozwoju osobistego i
zawodowego.

2. Umiejetnos¢ identyfikowania i
unikania zagrozen internetowych
oraz rozwigzywania
podstawowych probleméw
technicznych i rozwigzywania
studiow
przypadkoéw/rzeczywistych
problemow przy uzyciu
kombinaciji narzedzi cyfrowych.

3. Umiejetnos¢ opracowania
planu ciggtego doskonalenia
umiejetnosci przy uzyciu
platform i zasobow e-
learningowych.

1. Wyrazanie pewnosci
siebie w zakresie
bezpiecznego
poruszania sie po
narzedziach cyfrowych i
eksperymentowania z
nimi w celu osiggniecia
wiasnych celéw.

2. Wykazanie
proaktywnego podejscia
do nauki i przyjmowania
nowych narzedzi

cyfrowych.

3. Aktywne
Zaangazowanie we
wspolng nauke z
réwiesnikami i sieciami
wsparcia.

Dodatkowe zadania

Cwiczenie 1.
Nazwa Wyzwanie zwigzane ze strategia cyfrowa
¢éwiczenia
Przyblizony 120 min.

czas trwania

Wielkosé grupy

Grupa 4—6 osob, maksymalnie 18 oséb

e komputery przenosne lub tablety z dostepem do Internetu

Wymagany (jeden na grupe)
sprzet, e wydrukowany materiat dla uczestnikow 1
materiaty i . ) .
przestrzen e tablice flipchart, markery, karteczki samoprzylepne
e duza sala z miejscem na dyskusje grupowe i prezentacje
Cele e zastosowanie w praktyce teoretycznej wiedzy na temat

narzedzi cyfrowych stuzacych zwiekszaniu wydajnosci,




nawigzywaniu kontaktow i wspieraniu dziatalnosci
gospodarczej

opracowanie strategicznego planu efektywnego wykorzystania
narzedzi cyfrowych w srodowisku zawodowym

rozwiniecie umiejetnosci komunikacji i wspotpracy w
zespotach

doskonalenie umiejetnosci prezentacji

Szczegotowy
opis, w tym
podsumowanie
i ocena

1 Wprowadzenie (10 min)

Trener krotko przedstawia ¢wiczenie i podsumowuje gtéwne
wyniki modutu szkoleniowego, ktére bedg pomocne podczas
tego ¢éwiczenia.

Kazda grupa otrzymuje scenariusz studium przypadku, ktory
przedstawia rzeczywiste wyzwanie, w ktéorym narzedzia
cyfrowe mogg by¢ wykorzystane do zwiekszenia
produktywnosci, nawigzania kontaktéw, budowania marki i
rozwoju dziatalnosci. Zadanie wymaga aktywnego
zaangazowania uczestnikdw poprzez opracowanie planu
strategicznego transformacji cyfrowej.

2 Praca w grupach (60 min)

Kazda grupa otrzymuje karte z scenariuszem studium
przypadku przedstawiajgcym inng sytuacje zawodowsg i
przygotowuje plan strategii cyfrowej, wykorzystujgc wiedze
zdobytg w module.

Plan powinien zawierac:

o Kroétkie podsumowanie studium przypadku i wyzwania
do rozwigzania (Co jest potrzebne? Dlaczego jest to
potrzebne? Jak zaspokoic€ te potrzebe?);

o Propozycje narzedzi cyfrowych, ktére nalezy wdrozyc;

o Propozycje dziatan networkingowych i marketingowych.

Kazda grupa przygotowuje krétkg, 10-minutowg prezentacje na
temat proponowanego planu strategii cyfrowe;.

3 Prezentacja , (30 minut)

Kazda grupa przedstawia swoj plan strategii cyfrowej w
atrakcyjny wizualnie i angazujgcy sposob.

Inne grupy mogg podwazy¢ ich punkt widzenia i zadawac
pytania.

Trener i inne grupy udzielajg informacji zwrotnych, koncentrujgc
sie na wykonalnosci, kreatywno$ci i kompletnosci.

4 Podsumowanie i ocena (20 minut)

Uczestnicy zastanawiajg sie nad najwazniejszymi wnioskami,
zadajgc sobie nastepujgce pytania:




o Jakie wyzwania napotkates podczas pracy nad
scenariuszem studium przypadku?

o W jaki sposob Twoja strategia byta dostosowana do
potrzeb studium przypadku?

o Czego dowiedziates sie o integracji cyfrowej i
cyberbezpieczenstwie podczas tego zadania?

o Czego nauczytes sie od innych grup?

e Uczestnicy mogg rowniez napisac krotkg refleksje na temat
swojej roli w ¢wiczeniu i tego, czego sie nauczyli.

e Mozesz skorzystac z gotowych scenariuszy studiow

przypadkdéw lub opracowac wtasne, odzwierciedlajgce potrzeby
Wskazowki i grupy.

zalecenia dla

| P, e Zachec¢ uczestnikdw do czerpania inspiracji od oséb

odnoszacych sukcesy na rynku.

e Jesli to mozliwe, zapro$ goscia z branzy cyfrowej, aby podzielit
sie swoim doswiadczeniem i praktyczng wiedza.

1. BLOG SALESFORCE: Tom 27 narzedzi dla matych firm
zwiekszajgcych produktywnos¢. Dostepne pod adresem:
https://www.salesforce.com/eu/blog/small-business-tools-for-
productivity/

2. ZAPIER. Najlepsze narzedzia Al zwiekszajgce produktywnosc
w 2025 r. Dostepne pod adresem: https://zapier.com/blog/best-
ai-productivity-tools/

3. HOSTINGER TUTORIALS. 10 najlepszych opcji do tworzenia
stron internetowych dla uzytkownikéw indywidualnych w 2025 r.

Zrodta Dostepne pod adresem:
https://www.hostinger.com/tutorials/personal-website-builder

4. PC MAG. Najlepsze aplikacje zwiekszajgce produktywnos¢ w
2025 r. Dostepne pod adresem:
https://www.pcmag.com/picks/best-productivity-apps

5. EURES. 6 najlepszych darmowych platform do kurséw online.
2020. Dostepne pod adresem: https://eures.europa.eu/top-6-
free-platforms-online-courses-2020-05-11 en

6. ZAPIER. 10 najlepszych platform do tworzenia i sprzedazy
kursow online. 2024. Dostepne pod adresem:
https://zapier.com/blog/online-course-platforms/

Materiaty dla uczestniczek

Scenariusz 1: Lokalna organizacja pozarzadowa podnoszgca swiadomos¢ i
zbierajaca fundusze

»* Sytuacja:

Pracujesz w matej organizacji pozarzadowej ,Happy Hearts”, ktéra potrzebuje funduszy na
finansowanie swojej dziatalnosci w zakresie wsparcia rodzin i dzieci zagrozonych
wykluczeniem spotecznym. Twoim zadaniem jest opracowanie kampanii informacyjne;j i
zwiekszenie darowizn. Obecnie organizacja opiera sie na zbiérkach offline i wydarzeniach



https://www.salesforce.com/eu/blog/small-business-tools-for-productivity/
https://www.salesforce.com/eu/blog/small-business-tools-for-productivity/
https://www.hostinger.com/tutorials/personal-website-builder
https://www.pcmag.com/picks/best-productivity-apps
https://eures.europa.eu/top-6-free-platforms-online-courses-2020-05-11_en
https://eures.europa.eu/top-6-free-platforms-online-courses-2020-05-11_en
https://zapier.com/blog/online-course-platforms/

spotecznosciowych, jednak nie przynoszg one wystarczajgcych srodkéw, aby
kontynuowac dziatalno$¢.

?® Wyzwanie:

e Organizacja pozarzgdowa nie ma nikogo z doswiadczeniem i umiejetnosciami w
zakresie prowadzenia kampanii w mediach spotecznosciowych i marketingu
internetowego.

e Obecna strona internetowa jest bardzo prosta i nie zawiera jasnych informaciji o
tym, jak mozna przekazac darowizne.

e Pracownicy organizacji pozarzgdowej majg ograniczong wiedze na temat platform
cyfrowych zbidrek funduszy.

(¢ Zadanie

e Opracowanie planu strategii cyfrowej, ktéry pomoze organizacji pozarzgdowej
~Happy Hearts” zbudowaé swojg obecno$é w mediach spotecznosciowych,
przeprojektowac strone internetowg, aby byfa przyjazna dla potencjalnych
darczyncéw, oraz stworzy¢ atrakcyjny profil na wybranych platformach zbierania
funduszy.

e Nie zapomnij uwzglednic:
o Krotkie podsumowanie aktualnego stanu
Cele i oczekiwane rezultaty
Proponowane narzedzia cyfrowe, ktére zostang zastosowane
Zasoby osobiste, finansowe i materialne
Konkretne dziatania

O O O O

Scenariusz 2: Mata firma rodzinna borykajaca sie z problemami w pozyskiwaniu
klientéw

» Sytuacja:

Jestes wiascicielem matej rodzinnej firmy w regionalnym miescie, zatrudniajgcej dziesieciu
pracownikéw i produkujgcej wyroby skérzane, takie jak obuwie skdrzane, paski, portfele,
torby, torebki itp. Produkty sg wysokiej jakosci, a klienci sg pozyskiwani gtéwnie dzieki
rekomendacjom. Firma posiada tylko jeden sklep stacjonarny, w ktérym sprzedawane sg
produkty. Potencjat jest jednak znacznie wiekszy i dzieki dobrej obecnosci w Internecie
wiasciciel nie musiatby borykaé sie z niedoborami zaméwien.

® Wyzwanie:

e Rodzinna firma posiada jedynie prostg strone internetowa, na ktérej mozna
sktada¢ zamowienia za posrednictwem poczty elektronicznej lub telefonicznie. Nie
posiada ona zadnego sklepu internetowego, ktory zapewnitby automatyzacje
procesu sprzedazy.

e Nie ma obecnosci w mediach spotecznosciowych.
e Brak strategii reklamy online lub marketingu cyfrowego.

(¢ Zadanie




e Stworzenie planu strategii cyfrowej, ktory pomoze witascicielowi rodzinnej firmy
rozszerzy¢ dziatalno$¢ w Internecie. Rozwazenie, ktore platformy e-commerce
beda najlepsze dla jego dziatalnosci. Ponadto, w jaki sposob wykorzysta¢ media
spotecznosciowe do budowania marki i angazowania klientéw. Jakie strategie
marketingu cyfrowego moga by¢ pomocne w przycigganiu klientow online?

e Nie zapomnij uwzglednic:
o Krotkie podsumowanie aktualnego stanu rzeczy
Cele i oczekiwane rezultaty
Proponowane narzedzia cyfrowe, ktére nalezy zastosowac
Zasoby osobiste, finansowe i materialne
Konkretne dziatania

O O O O

Scenariusz 3: Kurs online, ktéry potrzebuje wiecej studentow

» Sytuacja:

Henry jest doswiadczonym doradcg zawodowym, ktory pomaga klientom w
opracowywaniu planow kariery, tworzeniu marki osobistej, przygotowywaniu najlepszych
CV i budowaniu profesjonalnej obecnosci w Internecie. Ma jednak trudnosci ze
znalezieniem pfatnych klientéw na indywidualne konsultacje. Wsparcie online, ktore jest
bardziej przystepne cenowo dla klientoéw, okazuje sie bardziej pozgdana i odpowiednia
forma pomocy. Henry stworzyt wiec kompleksowy kurs online, ktéry w przystepny sposéb
prowadzi klientdéw przez proces tworzenia osobistego portfolio kariery. Teraz potrzebuje
pomocy we wdrozeniu kursu online i jego sprzedazy.

® Wyzwanie:

e Brak doswiadczenia w sprzedazy produktow online.
e Niska liczba zapiséw i widocznosé.
e Brak zautomatyzowanego systemu sprzedazy kursow i zarzgdzania studentami.

(¢ Zadanie

e Stworzenie planu strategii cyfrowej, ktéry pomoze Henry'emu rozwing¢ dziatalnosé
w zakresie edukacji online. Z jakiej platformy edukacyjnej powinien skorzystac?
Zaproponuj odpowiednie narzedzia do skutecznego marketingu jego kursu.
Zaproponuj narzedzia automatyzacji, ktére pomoga w zarzadzaniu studentami i
sprzedaza.

e Nie zapomnij uwzglednic:
o Krotkie podsumowanie aktualnego stanu rzeczy
Cele i oczekiwane wyniki
Proponowane narzedzia cyfrowe, ktére nalezy zastosowac
Zasoby osobiste, finansowe | materialne
Konkretne dziatania

O O O O

Cwiczenie 2.




Nazwa
dziatania

Wyzwania zwigzane z cyberbezpieczenstwem

Przyblizony
czas trwania

60 min

Wielkosé Grupa 4—6 osbéb, maksymalnie 18 oso6b

grupy

Wymagany e wydrukowane materiaty dla uczestnikow

sprzet_, ) e laptopy lub tablety z dostepem do Internetu (jeden na grupe)
materialy i fiinch K K Ki |

przestrzen e flipcharty, markery, karteczki samoprzylepne

e duza sala z miejscem na dyskusje grupowe i prezentacje

e rozwijanie swiadomosci w zakresie bezpieczenstwa w Internecie
i najlepszych praktyk w zakresie cyberbezpieczenstwa

e poprawa umiejetnosci rozwigzywania problemow w

Cele scenariuszach zwigzanych z bezpieczenstwem cyfrowym

e podniesienie umiejetnosci rozpoznawania i zapobiegania
oszustwom internetowym

e budowanie umiejetnosci pracy zespotowej i podejmowania
decyzji pod presjg czasu

1 Wprowadzenie (15 min)

e Trener przedstawia ¢wiczenie, wyjasniajgc znaczenie
cyberbezpieczenstwa i umiejetnosci bezpiecznego poruszania
sie w Swiecie cyfrowym.

e Trener przypomina uczestnikom podstawowe zasady
bezpieczenstwa cybernetycznego, ktérych nauczyli sie w
module, oraz wskazowki dotyczgce zapobiegania zagrozeniom
bezpieczenstwa.

2 Pracaw grupach (30 min)
Szczegotowy
opis, wtym e Kazda grupa otrzymuje serie zadan zwigzanych z
2?%?3‘(2:;""6‘”' cyberbezpieczenstwem do rozwigzania, w tym:

o Wwyzwanie zwigzane z hastami (identyfikacja stabych
haset i ich ulepszenie);

o phishing e-mailowy (wykrywanie préb phishingu w
przyktadowej wiadomosci e-mail);

o zagrozenia prywatnosci w mediach spotecznosciowych

e Kazda grupa otrzymuje materiaty dla uczestnikow zawierajgce
zadania do rozwigzania.

3 Podsumowanie i ocena ¢wiczenia (15 min)

e Trener sprawdza poprawne odpowiedzi i wyjasnia typowe btedy.

e Uczestnicy zastanawiajg sie nad najwazniejszymi wnioskami:
o Jakie zadania byty najtrudniejsze i dlaczego?




o Co pomogto wam rozwigza¢ zadania?

o Jakich nowych wskazéwek dotyczacych
cyberbezpieczenstwa sie nauczytes?

o Jak mozesz wykorzysta¢ te umiejetnosci w praktyce?

o Jak wygladata praca pod presjg czasu?

Uczestnicy moga réwniez napisa¢ krotkg refleksje na temat
swoijej roli w éwiczeniu i tego, czego sie nauczyli.

Wskazowki i
zalecenia dla
trenerki/trener
a

Mozesz uatrakcyjni¢ zadania, ustalajac limit czasowy i oferujgc
niewielkg nagrode dla zwycieskiej druzyny.

Podaj przyktady z zycia wziete, aby utrwali¢ wiedze.

Dostosuj poziom trudnosci do umiejetnosci cyfrowych
uczestnikow.

Zrédia

CISCO. Czym jest cyberbezpieczenstwo. Dostepne pod
adresem:
https://www.cisco.com/site/us/en/learn/topics/security/what-is-
cybersecurity.html

KRAJOWE CENTRUM BEZPIECZENSTWA
CYBERNETYCZNEGO. Najwazniejsze wskazowki dotyczgce
bezpieczenstwa w Internecie. 2021. Dostepne pod adresem:
https://www.ncsc.gov.uk/collection/top-tips-for-staying-secure-
online

ESET. Phishing. Dostepne pod adresem:
https://www.eset.com/cz/phishing/

Materialy dla uczestniczek

»* Zadanie 1: Oto kilka haset o r6znym poziomie bezpieczenstwa. Przyjrzyj sie im:

12345
hasto1+
6969

NGk WNE

Q Zadanie

12.5.1996
HarryWilliams

Shopify_1234
Xxx+2003
c*Q2$ _0Oe7*

o Uporzadkuj te hasta wedtug ich bezpieczenstwa.

e W przypadku kazdego hasta okresl jego stabe punkty.

e Podaj co najmniej 5 wskazéwek dotyczacych tworzenia silnego hasta.

»* Zadanie 2: Przeczytaj przyktady ponizszych wiadomosci phishingowych, a nastepnie:



https://www.cisco.com/site/us/en/learn/topics/security/what-is-cybersecurity.html
https://www.cisco.com/site/us/en/learn/topics/security/what-is-cybersecurity.html
https://www.ncsc.gov.uk/collection/top-tips-for-staying-secure-online
https://www.ncsc.gov.uk/collection/top-tips-for-staying-secure-online
https://www.eset.com/cz/phishing/

Q Zadanie

e Znajdz co najmniej trzy wskazowki w kazdej wiadomosci e-mail, ktére moga
wskazywag, Ze jest to préba phishingu .

e Zdecyduj, jakie dziatania nalezy podjg¢, aby zachowaé bezpieczenstwo

Zrédio: https://blog.usecure.io/the-most-common-examples-of-a-phishing-email

» Zadanie 3: Zaloguj sie na jedno ze swoich kont w mediach spotecznosciowych i
przejdz do sekcji ,Ustawienia i prywatnos¢”, aby sprawdzi¢ domysine ustawienia
prywatnosci:

Q Zadanie

e Sprawdz, kto moze zobaczy¢ Twoje tresci udostepnione w mediach
spotecznosciowych.

e Sprawdz swojg aktywno$¢ w mediach spotecznosciowych i kto moze jg zobaczy¢.
e Sprawdz, w jaki sposob inne osoby mogg Cie znalez¢ i skontaktowac¢ sie z Toba.
e Sprawdz informacje i dane, ktére udostepniasz w mediach spotecznosciowych.

Okresl 5 krokdw, ktére mogg poprawic¢ prywatnosé Twojego konta i zapobiec zwigzanym z
nim zagrozeniom.



https://blog.usecure.io/the-most-common-examples-of-a-phishing-email

CZESC V.
Umiejetnosci interpersonalne: Maksymalizacja
potencjatu przywdédczego

Gtéwne zagadnienia modutu

Modut szkoleniowy ,Umiejetnosci interpersonalne: maksymalizacja potencjatu
przywodczego” przedstawia uczestnikom znaczenie kompetenciji interpersonalnych w
przywodztwie. Podkresla, w jaki sposob silne umiejetnosci interpersonalne umozliwiajg
liderkom i liderom skuteczng komunikacje, budowanie zaufania oraz tworzenie
zintegrowanych, wydajnych zespotow.

Modut sktada sie z trzech rozdziatéw, z ktérych kazdy opiera sie na poprzednim:

ROZDZIAL 1: Zrozumienie umiejetnosci interpersonalnych w kontekscie przywodztwa

L Czes¢ 1: Czym sg umiejetnosci interpersonalne i dlaczego sg one tak wazne dla
przywoédztwa?

[ Czes¢ 2: Kluczowe umiejetnosci interpersonalne, ktére kazda liderka powinna rozwija¢
(L Czes¢ 3: Wptyw kompetenciji interpersonalnych na zaufanie, wspotprace i morale

ROZDZIAL 2: Komunikacja jako podstawowe narzedzie przywddztwa

(L Czes¢ 1: Jak wyglada skuteczna komunikacja w roli przywédczej?

(Ll Czes¢ 2: Rola sygnatow niewerbalnych, aktywnego stuchania i petli informacji zwrotnej
(Ll Czesé¢ 3: Jak komunikacja sprzyjajgca integracji i wrazliwa na kwestie kulturowe
wzmacnia poczucie przynaleznosci

ROZDZIAL 3: Budowanie relacji i zarzadzanie konfliktami z zachowaniem uczciwo$ci
[ Czes¢ 1: Jak liderki i liderzy moga budowac¢ autentyczne relacje oparte na zaufaniu?
[ Czes¢ 2: Zrozumienie zrodet konfliktow i roli inteligencji emocjonalnej

(Ll Czes¢ 3: Strategie przeksztatcania konfliktdw w rozwdj i harmonie

Rezultaty ksztatcenia

Wiedza Umiejetnosci Kompetencje

1. Zrozumienie znaczenia | 1. Stosowanie umiejetnosci | 1. Wykazywanie stylu

umiejetnosci interpersonalnych przywodztwa opartego na
interpersonalnych w sprzyjajacych wspotpracy. | relacjach interpersonalnych.
przywodztwie. 2. Motywowanie cztonkéw | 2. Wykazywanie inicjatywy w
2. Rozpoznawanie zespotu przy uzyciu rozwigzywaniu problemow i
wptywu pracy zespotowej | odpowiednich metod. podejmowaniu decyzji typu ,,
na wspolne cele. 3. Kierowanie zespotem

3. Znajomos$¢ ram poprzez ustrukturyzowany | 3. Wspieranie spéjnej pracy
podejmowania decyziji. proces podejmowania zespotowej w celu

decyzji. osiggniecia wspoélnych celow.




Dodatkowe zadania

Cwiczenie 1.

Tytut éwiczenia

Odgrywanie rél zwigzane z aktywnym stuchaniem

Przyblizony czas
trwania

45 minut

Wielkosé grupy

6—20 uczestnikdw (pary lub mate grupy)

Wymagane
wyposazenie,
materialy i przestrzen

Flipcharty, markery, karty scenariuszy

Cele

Wzmocnienie umiejetnosci aktywnego stuchania i
przekazywania informacji zwrotnych.

Zbadanie, w jaki sposdb mowa ciata i ton gtosu wptywajg na
zaufanie.

Cwiczenie empatii i konstruktywnej komunikagji.

Szczegoétowy opis, w
tym podsumowanie i
ocena

Opis

1.

Rozdaj kazdej parze karte ze scenariuszem (np.
pracownik zmagajgcy sie z nadmiarem obowigzkow,
konflikt w zespole lub propozycja nowego pomystu).

Jedna osoba wciela sie w role ,méwcy”, a druga w role
Jliderki praktykujgcej aktywne stuchanie”.

Po 5 minutach zamieniajg sie rolami.

Podsumowanie na forum: Jakie sygnaty werbalne i
niewerbalne byty skuteczne? Co byto trudne?

Pytania do oméwienia:

Jakie to byto uczucie, gdy kto$ naprawde Cie stuchat?

Ktore techniki zwiekszyly zaufanie i zrozumienie?




e Jak mozna przeniesc te techniki do rzeczywistego
przywodztwa w miejscu pracy?

Wskazowki i zalecenia

dla trenerki/trenera

Zache¢ osoby do refleks;ji nie tylko nad tym, co ustyszaly, ale
takze nad tym, co czuty podczas ¢wiczenia.

Zrédta

Covey, S. R. (2004). Siedem nawykow skutecznego dziatania:
Potezne lekcje osobistej zmiany. Free Press.

Rogers, C. R. i Farson, R. E. (1957). Aktywne stuchanie.
Centrum Stosunkow Przemystowych, Uniwersytet
Chicagowski.

Cwiczenie 2.

Tytut éwiczenia

Symulacja transformacji konfliktu

Przyblizony czas
trwania

60 minut

Wielkosé grupy

10-25 uczestnikow

Wymagany sprzet, Materiaty informacyjne dotyczgce scenariusza, tablica
materialy i suchoscieralna/flipchart
przestrzen

Cwiczenie stosowania inteligencji emocjonalnej w sytuacjach
Cele konfliktowych.

Nauka technik strukturalnego dialogu i reframingu.
Poznanie strategii przeksztatcania konfliktu w rozwo;.

Szczegotowy opis,
w tym
podsumowanie i
ocena

Opis

1. Podziel osoby uczestniczace na mate grupy (3—4 osoby).

2. Przedstaw kazdej grupie scenariusz konfliktu (np. dwéch
pracownikow ktdcacych sie o zastugi za projekt,
miedzykulturowe nieporozumienie lub nieporozumienie
miedzy kierownikiem a zespotem).

3. Grupy odgrywajg sytuacje dwukrotnie: najpierw bez
wskazdéwek, a nastepnie z wykorzystaniem technik EQ
(Swiadomos¢ siebie, empatia, zmiana perspektywy).

4. Zbierz uczestnikow i podziel sie strategiami.

Pytania podsumowujace:
e Co sie zmienito po zastosowaniu technik EQ?

e W jaki sposdb empatia lub przeformutowanie zmienity
przebieg rozmowy?




e W jaki sposdb liderki mogg wiaczy¢ te praktyki do
codziennych rutynowych czynnosci?

Wskazowki i
zalecenia dla
trenerki/trenera

Zwracaj uwage na energie grupy — odgrywanie rél moze
wywotywac silne emocje. Traktuj to jako ¢wiczenie, a nie
osobistg krytyke.

Zrédia

Goleman, D. (1995). Inteligencja emocjonalna: dlaczego moze
by¢ wazniejsza niz IQ. Bantam Books.

Thomas, K. W. i Kilmann, R. H. (1974). Thomas-Kilmann conflict
mode instrument. Xicom.




CZESC ViIL.
Pokonywanie barier utrudniajagcych zajmowanie
kobietom stanowisk kierowniczych.

Gtoéwne zagadnienia modutu

Modut ten poswiecony jest barierom kulturowym, spotecznym i systemowym, ktére
utrudniajg kobietom dostep do stanowisk kierowniczych, oraz przedstawia strategie
przetamywania stereotypéw, budowania odpornosci i wprowadzania zmian sprzyjajacych
integraciji.

Modut sktada sie z trzech rozdziatéw:

ROZDZIAL 1: ODKRYWANIE NIEWIDZIALNYCH BARIER, KTORE
UTRUDNIAJA KOBIETOM PELNIENIE FUNKCJI KIEROWNICZYCH

(L Czes¢ 1: W jakim stopniu normy kulturowe, religijne i spoteczne ograniczajg awans
kobiet na stanowiska kierownicze?

(L1 Czesc¢ 2: Jakie jest wptyw edukacji i medidow na wzmocnienie stereotypdéw ptci?

[ Czesc¢ 3: W jaki sposob kobiety, a w jaki mezczyzni rozumiejg pojecie sukcesu i jak
réznice te wptywajg na ich kariere?

ROZDZIAL 2: STRATEGIE PRZECIWDZIALANIA STEREOTYPOM PLCI |
SYSTEMOWYM UPRZEDZENIOMLL Czes¢ 1: Jak krytycznie analizowa¢ i zmienia¢
krzywdzgce narracje?

LU Czes¢ 2: Jak prowadzi¢ rzecznictwo oparte na dowodach i historiach poszczegélnych
0so6b ?

(L1 Czes¢ 3: Przyktady skutecznych interwenc;ji i polityk promujgcych kobiety na
stanowiskach kierowniczych

ROZDZIAL 3: BUDOWANIE OPPORNOSCI PSYCHICZNEJ | WPROWADZANIE
ZMIANW ZAKRESIE ROWNOSCI PLCI

(L] Czes¢ 1: Jak wzmacniaé odpornosc¢ i pewnos¢ siebie w sytuacji sprzeciwu spotecznego
lub systemowego w zakresie rownosci pici?

LU Czes¢ 2: Jak wspotpracowacé z sojusznikami i interesariuszami w celu promowania
réwnosci?

L1 Czesc¢ 3: Co robi¢, aby utrzymac diugoterminowe zaangazowanie kobiet na rzecz
objecia kierowniczych stanowisk i przetamania wykluczenia spotecznego?

Rezultaty ksztatcenia

WIEDZA UMIEJETNOSCI KOMPETENCJE




1.Wiedza na temat
barier kulturowych,
religijnych i
spotecznych
utrudniajgcych
kobietom petnienie

funkcji przywodczych.

2.Zrozumienie, w jaki
sposob stereotypy w
edukaciji i mediach
przyczyniajg sie do
powstawania réznic
miedzy ptciami.

3.Zrozumienie tego
jak réznice w
interpretacji sukcesu
Z perspektywy ptci
wplywajg na Sciezki
kariery kobiet.

1.Umiejetnos¢
przeprowadzania
krytycznej analizy norm
kulturowych i spotecznych,
ktére utrudniajg rozwoj
kobiet.

2.Umiejetnos¢ podwazania
stereotypdw ptci poprzez
dyskusje oparte na
dowodach i dziatania
rzecznicze.

3.Umiejetnosc
opracowywania strategii i
interwencji majgcych na
celu wyeliminowanie lub
ograniczenie istniejgcych
barier na drodze kobiet do
kariery kierowniczej.

1.Proaktywne popieranie
polityki i praktyk
sprzyjajacych réwnosci.

2 Wykazywanie sie
odpornosciag i
strategicznym
mysleniem w obliczu
spotecznych lub
kulturowych
uprzedzen.

3. Skuteczna wspétpraca z
interesariuszami w celu
promowania wiekszej
reprezentacji kobiet na
stanowiskach
kierowniczych.
4.Wykazywanie
Zaangazowania w
eliminowaniu barier
systemowych, ktére
ograniczajg dostep kobiet
do stanowisk
kierowniczych.

Dodatkowe zadania

Cwiczenie 1.

Tytut zadania

Mapowanie barier

Przyblizony czas
trwania

60 minut

Wielkosé grupy

8-20 uczestniczek

Wymagane . )
wyposazenie, Flipcharty, karteczki samoprzylepne, markery
materialy i
przestrzen
e Zidentyfikowanie widocznych i niewidocznych barier
I utrudniajgcych kobietom petnienie funkcji przywodczych.
Cele

e Zbadanie, w jaki sposéb systemy kulturowe, spoteczne i
instytucjonalne wzmacniajg istniejgce bariery.




Opracowanie wstepnych pomystéw na rozwigzania.

Szczegotowy opis,
w tym
podsumowanie i
ocena

Opis

Podziel uczestniczki na mate grupy.

Kazda grupa przeprowadza burze mézgoéw na temat
barier, z jakimi borykajg sie kobiety (kulturowych,
zawodowych, osobistych, systemowych). Zapisuje kazdg z
nich na karteczkach samoprzylepnych.

Umies¢ przeszkody na tablicy flipchart w dwdch
kategoriach: widoczne i niewidoczne.

Nastepnie grupy proponujg jedno potencjalne rozwigzanie
dla kazdej bariery.

Podczas sesji plenarnej nalezy podzieli¢ sie wynikami i
pogrupowac wspolne tematy.

Pytania podsumowujace:

Ktore bariery sg najtrudniejsze do pokonania i dlaczego?

W jaki sposéb bariery widoczne (np. polityka) i
niewidoczne (np. normy kulturowe) mogag sie wzajemnie
wzmacniac?

Jaka role mozesz odegrac jako lider/liderka lub
sojusznik/sojuszniczka w pokonywaniu tych barier?

Wskazowki i
zalecenia dla
trenerki/trenera

Zachecaj osoby uczestniczgce do mys$lenia wykraczajgcego poza
przyktady z miejsca pracy (np. edukacja, media, normy rodzinne).

Zrédta

Criado Perez, C. (2019). Niewidzialne kobiety: Stronniczos¢
danych w Swiecie zaprojektowanym dla mezczyzn. Chatto &
Windus.

Swiatowe Forum Ekonomiczne. (2023). Raport dotyczacy
globalnych réznic miedzy ptciami. WEF.

Cwiczenie 2.

Tytut zadania

Krag opowiadajacy historie dotyczace rzecznictwa




Przyblizony czas
trwania

45 minut

Wielkos¢ grupy

6—15 uczestniczek

Wymagany sprzet,
materialy i przestrzen

Brak (opcjonalnie karty z podpowiedziami)

Cele

Wzmocnienie umiejetnosci tgczenia dowodéw z
opowiadaniem historii.

Budowanie pewnosci siebie w promowaniu przywodztwa
kobiet.

Wzmocnienie empatii poprzez wystuchanie réznych
punktow widzenia.

Szczegotowy opis, w
tym podsumowanie i
ocena

Opis

1. Grupa tworzy krag. Kazda z oséb opowiada krétka
historie o barierze, z jakg borykajg sie kobiety (osobiste;,
zaobserwowanej lub zaczerpnietej z analizy
przypadkdéw).

2. Po kazdej historii grupa zastanawia sie: Jakie stereotypy
lub systemowe uprzedzenia zostaty ujawnione?

3. Osoba prowadzgca zacheca do powigzania historii z
dowodami (statystykami, raportami, studiami
przypadkdéw).

4. Na koniec uczestniczki przeformutowujg swoje historie w

2—-3-minutowe przemowienia promocyjne.

Pytania podsumowujace:

W jaki sposéb dane wzmocnity oddziatywanie historii?

Jak mozna wykorzysta¢ opowiadanie historii w
profesjonalnych sytuacjach zwigzanych z
przywodztwem?

Jakie emocje wywotaty historie i dlaczego jest to wazne
dla rzecznictwa

Wskazowki i
zalecenia dla
trenerki/trenera

Nalezy zaakceptowac fakt, Zze historie nie muszg by¢ osobiste —
osoby uczestniczgce mogg wykorzystaé przypadki fikcyjne lub
zaobserwowane w swoim otoczeniu, aby czuc sie bezpiecznie.

Zréodia

Myers, V. (2014). Co jesli powiem co$ niewtfasciwego? 25
nawykow osob skutecznych kulturowo. ABA Publishing.

McKinsey & Company. (2021). Kobiety w miejscu pracy 2021.
McKinsey & Company.




CZESC VIII.
Edukacja psychologiczna dla mezczyzn w zakresie
wyzwan zwigzanych z przywoédztwem kobiet




Gtoéwne zagadnienia Modutu

Modut ten pomaga mezczyznom na stanowiskach kierowniczych zrozumie¢
doswiadczenia kobiet w zakresie przywodztwa, zidentyfikowac i zlikwidowac uprzedzenia
zwigzane z ptcig oraz opracowac praktyki sprzyjajgce integracji. Ktadzie nacisk na
sojusznictwo, odpowiedzialnosc¢ i proaktywne zaangazowanie w budowanie réwnosci ptci.

Modut sktada sie z trzech rozdziatow:

ROZDZIAL 1: Badanie doswiadczen kobiet na stanowiskach kierowniczych

(L Czes¢ 1: Bariery psychologiczne i spoteczne, z jakimi borykaja sie kobiety na
stanowiskach kierowniczych

LU Czes¢ 2: Emocjonalne i zawodowe skutki uprzedzen zwigzanych z picig i zwigzanym z
nig wykluczeniem

(L1 Czesc¢ 3: Rola meskiego przywoédztwa w utrwalaniu lub kwestionowaniu tej dynamiki

ROZDZIAL 2: Zrozumienie i dekonstrukcja uprzedzen zwigzanych z picig w
przywoédztwie

(L1 Czesc¢ 1: Jak powstajg i dziatajg uprzedzenia zwigzane z przywéddztwem na wyzszych
szczeblach

(L] Czesc¢ 2: Narzedzia psychoedukacyjne stuzgce podnoszeniu $wiadomosci i zmianie
postrzegania

(Ll Czes¢ 3: Projektowanie szkolen i dialogu z meskimi liderami

ROZDZIAL 3: Budowanie praktyk przywoédztwa sprzyjajacych integracji

LU Czes¢ 1: Rozwijanie empatii i zrozumienia poprzez aktywne stuchanie i opowiadanie
historii

LU Czes¢ 2: Wspieranie zmian systemowych poprzez integracyjne polityki i praktyki

L] Czes¢ 3: Stawanie sie wzorem do nasladowania i sojusznikiem réwnosci pfci w
przywodztwie Rezultaty ksztatcenia

Wiedza Umiejetnosci Kompetencje




1. Zrozumienie barier
psychologicznych i
spotecznych, z jakimi borykajg
sie kobiety.

2. Poznanie, w jaki sposob
uprzedzenia zwigzane z
przywodztwem ksztattujg i
utrwalajg nierownosci.

3. Zrozumienie metod
psychoedukacyjnych
stuzgcych promowaniu
réwnosci.

1. Skuteczne
komunikowanie sie na
temat uprzedzen
zwigzanych z ptcig i ich
wptywu.

2. Prowadzenie programow
uswiadamiajgcych dla
mezczyzn petnigcych
funkcije kierownicze.

3. Wdrozenie srodkow
wspierajgcych integracje.

1. Wykazuj
zaangazowanie w
ograniczanie uprzedzenh
na wyzszych szczeblach
kierowniczych.

2. Okazywanie empatii i
zrozumienia dla
doswiadczen kobiet.

3. Zainicjowac¢ zmiany
strukturalne i polityczne.

Dodatkowe zadania

Cwiczenie 1.

Tytut éwiczenia

Spacer z ,,przywilejami” — wersja dla lideréw

Przyblizony czas
trwania

60 minut

Wielkosé grupy

10-25 uczestnikow

Wymagany sprzet,
materialy i Duza otwarta przestrzen, lista zdan dotyczacych ,przywilejow”,
przestrzen
Zwiekszenie swiadomosci na temat systemowych korzysci i
barier.
Cele Pomoc meskim liderom w rozpoznaniu, w jaki sposob ukryte

przywileje ksztattujg mozliwosci przywddcze.
Wspieranie empatii poprzez wspélng refleksje.




Szczegolowy opis,
w tym
podsumowanie i
ocena

Opis:

1. Uczestnicy ustawiajg sie w rzedzie obok siebie.

2. Trener odczytuje stwierdzenia dotyczace przywilejow (np.
,Nigdy nie pomylono mnie z pracownikiem
administracyjnym ze wzgledu na mojg pte¢” lub ,W mojej
organizacji widze liderow, ktorzy wygladajg podobnie do
mnie”).

3. Uczestnicy robig krok do przodu lub do tytu, w zaleznosci
od tego, czy stwierdzenie dotyczy ich.

4. Na koniec uczestnicy zastanawiajg sie nad réznicami w
swoich pozycjach.

Pytania do omoéwienia:

e Jakie to byto uczucie, zrobi¢ krok naprzod lub pozosta¢ w
tyle?

e Jakie wzorce zauwazyte$ w grupie?

e Jak te niewidoczne przywileje lub uprzedzenia przejawiajg
sie w Twoim miejscu pracy?

e Jak jako liderzy mozecie zaradzi¢ tym nierébwnosciom?

Wskazowki i
zalecenia dla
trenerki/trenera

Podsumowanie i omoéwienie ¢wiczenia przez osobe prowadzaca
jest niezbedne. Przypomnij uczestnikom, ze celem ¢wiczenia jest
refleksja, a nie wywotywanie w nich poczucia winy.

Zrédta

Mcintosh, P. (1988). Przywilej biatych i przywilej mezczyzn:
osobista relacja z dostrzezenia powigzan poprzez prace w
ramach studiéw nad kobietami. Centrum Badan nad Kobietami
Wellesley College.

Johnson, A. G. (2018). Przywilej, wtadza i r6znica (wydanie
trzecie). McGraw-Hill.

Cwiczenie 2.

Tytut éwiczenia

Sojusznictwo w dziataniu — studium przypadku

Przyblizony czas
trwania

45 minut

Wielkos$¢ grupy

6—15 uczestnikéow




Wymagane
wyposazenie,

Materiaty do studiow przypadkéw

materiaty i

przestrzen
Cwiczenie reagowania na rzeczywiste sytuacje w miejscu pracy
zwigzane z uprzedzeniami.

Cele Wzmocnienie zdolnosci lideréw do dziatania jako sojusznicy w

danej chwili.
Zbadanie strategii zmian systemowych i kulturowych.

Szczegotowy opis, w
tym podsumowanie i
ocena

Opis

1. Przedstaw grupom krotkie studia przypadkéw (np.
pomyst kobiety jest ignorowany, dopdki nie powtérzy go
mezczyzna; komisja awansowa ocenia kobiete jako ,zbyt
agresywng”).

2. Grupy analizujg: Co sie stato? Jakie stereotypy majg tu
zastosowanie?

3. Kazda grupa proponuje odpowiedz sojuszniczg na
dwéch poziomach: natychmiastowe dziatanie (w danej
chwili) i dziatanie systemowe (dtugoterminowe).

4. Grupy przedstawiajg swoje odpowiedzi, a nastepnie
odbywa sie dyskusja plenarna.

Pytania podsumowujace:

e Ktore reakcje wydawaly sie realistyczne i skuteczne?

e Jakie bariery moga uniemozliwic liderom dziatanie jako
sojusznicy?

e W jaki sposdb liderzy mogg wzig¢ odpowiedzialno$é
realizacje dziatan sojuszniczych?

Wskazowki i
zalecenia dla
trenerki/trenera

Wykorzystaj zaréwno subtelne, jak i oczywiste przyktady, aby
pokazac, jak uprzedzenia mogg przybierac rézne formy.

Zrédta

Smith, D. G. i Johnson, W. B. (2020). Good guys: How men can
be better allies for women in the workplace. Harvard Business
Review Press.

Catalyst. (2020). Angazowanie mezczyzn w inicjatywy dotyczgce
réownosci pfci: co powinni wiedzie¢ agenci zmian. Catalyst.

CZESC IX.

Podstawy skutecznego przywoédztwa




Gtoéwne zagadnienia modutu

Modut ,Podstawy skutecznego przywodztwa” umozliwia stuchaczkom zgtebienie
prawdziwego znaczenia przywddztwa opartego na jasnosci, pewnosci siebie i inteligenc;i
emocjonalnej. Modut ten, zaprojektowany z praktycznego i inkluzywnego punktu widzenia,
pomaga stuchaczkom zidentyfikowa¢ ich tozsamos¢ przywddczg, zrozumiec kluczowe
réznice miedzy przywodztwem a zarzgdzaniem oraz wzmocni¢ ich zdolnos¢ do
swiadomego dziatania w réznych kontekstach. Poprzez refleksje, teorie i zastosowanie w
praktyce stuchacze sg zachecane do wykorzystania swojego potencjatu przywddczego —
nie poprzez dostosowanie sie do schematu, ale poprzez rozwijanie osobistego stylu
opartego na samoswiadomosci, zdolnosci adaptacyjnej i empatii.

Modut podzielony jest na trzy rozdziaty tematyczne, ktére wzajemnie sie uzupetniajqg i
prowadzg stuchaczy krok po kroku przez proces nauki:

ROZDZIAL 1: Co sprawia, ze ktos jest liderka? Analiza definicji i podstawowych
cech

[ Czes¢ 1: Czym jest przywodztwo i czym rozni sie od zarzadzania?

(L] Czes¢ 2: Cechy skutecznej liderki

(L] Czes¢ 3: Autodiagnoza— jakg jestem liderkg?

ROZDZIAL 2: Przywédztwo w dziataniu — style, role i reakcje

(L] Czes¢ 1: Style przywodztwa

[l Czes¢ 2: Kiedy nalezy kierowaé, a kiedy zarzgdzaé

[ Czes¢ 3: Przywddztwo proaktywne a reaktywne

ROZDZIAL 3: Empatia i inteligencja emocjonalna w przywédztwie

(L Czes¢ 1: Rola empatii w przywodztwie

(L1 Czes¢ 2: Inteligencja emocjonalna jako atut przywddczy

LU Czes¢ 3: Przywodztwo oparte na empatii — budowanie inkluzywnych ii zmotywowanych
zespotow (Inclusive leadership)

Rezultaty ksztatcenia

Wiedza Umiejetnosci Kompetencje

1. Zrozumienie definicji 1. Refleksja nad 1. Rozwijanie poczucia
przywodztwa oraz wilasnym stylem osobistej
kluczowych réznic przywodztwa, odpowiedzialnosci w
miedzy liderkg a mocnymi stronami i rolach przywédczych.
menedzerka. obszarami 2. Kultywowanie

2. Rozpoznawanie wymagajgcymi samoswiadomosci i
podstawowych cech rozwoju oraz ich otwartosci na ciggte
skutecznej liderki (np. ocena. uczenie sie w ramach
komunikacja, 2. Rozréznienie rol rozwoju osobistego
podejmowanie decyzji, przywodczych i przywodztwa.
wizja, inteligencja zarzadczych oraz 3. Wspieranie
emocjonalna). stosowanie proaktywnego,

3. Rozpoznawanie i odpowiednich podejs¢ zorientowanego na
rozréznianie kluczowych w zaleznosci od rozwigzania podejscia
styléw przywddztwa (np. sytuacji. w kontekscie
transformacyjne, 3. Dostosowywanie stylu grupowym lub
stuzebne, przywodztwa do organizacyjnym.




demokratyczne,
autokratyczne) oraz
rozumienie ich wptyw.
Zrozumienie réznicy
miedzy przywodztwem
proaktywnym a
reaktywnym oraz

réznych potrzeb
zespotu i kontekstow
organizacyjnych.
Wykazywanie sie
proaktywnym
przywodztwem
poprzez wyznaczanie

4. Stosowanie podejscia

opartego na
wspétpracy i
partycypacii.

. Wartosciowanie

empatii i inteligenciji
emocjonalnej jako

dlaczego proaktywne wizji, przewidywanie niezbednych
podejscie wzmacnia wyzwan i elementéw
zdolnoéci przywodcze. podejmowanie skutecznego i
Zrozumienie roli empatii inicjatywy. integracyjnego
i inteligencji Stosowanie empatii w przywodztwa.
emocjonalnej w przywodztwie poprzez
przywodztwie i aktywne stuchanie i
dynamice zespotu. integracyjne wsparcie
zespotu.
Dodatkowe éwiczenia
Cwiczenie 1

Tytut éwiczenia

»Jaka jestes liderka?” — odkrywanie cech i stylow
przywoédztwa

Przyblizony czas
trwania

90-120 minut

4—-6 uczestniczek w grupie (zalecane dla grup liczgcych 12-30

Wielkosé grupy 0s6b)

e Papier do flipchartéw i markery
vaggggaair;?\ie e Karteczki samoprzylepne w dwdch kolorach
materialy i ’ ) Materifa’fy informacyjne dotyc?ga.ce cech i stylow
przestrzen przywodztwa (dostepne ponizej)

e Dtugopisy i papier formatu A4

e Otwarta przestrzen do dyskusji grupowe;j i refleks;ji

e Zachecenie do autorefleksji na temat osobistych, mocnych

stron przywédczych.

e Przedstawienie roznych styléw i cech przywodczych w

Cele praktyczny i przystepny sposob.

Wspieranie stuchaczek w okresleniu ich wiasne;j
tozsamosci przywddcze;.

Inicjowanie dyskusji na temat tego, jak rozne style
sprawdzajg sie w roznych sytuacjach.




Szczegotowy opis
wraz z
podsumowaniem i
oceng

Krok 1: Dyskusja rozgrzewkowa — ,,Czym jest przywoédztwo?”
(15 min)

W matych grupach zapytaj uczestniczki:

,CO sprawia, ze ktos jest liderkg?”

Popros je o burze mézgdéw na temat cech, zachowan lub
przyktadow i zapisanie ich na karteczkach samoprzylepnych. Kazda
grupa przedstawia kilka kluczowych pomystéw. Zapisuj wzorce na
tablicy flipchart (np. wizja, komunikacja, empatia, organizacja).

Krok 2: Refleksja nad cechami przywoédczymi (20 min)
Rozdaj uczestniczkom materiaty dotyczgce cech przywodczych.
Popros je, aby wybraty:
e 3 cechy, ktére ich zdaniem opisujg ich obecne podejscie do
przywdédztwa.

e 1 ceche, ktorg chciatyby rozwingc.

Cechy te nalezy zapisa¢ na karteczkach samoprzylepnych (jedna
cecha na karteczce) i umiesci¢ na wspdlnej tablicy lub $cianie pod
nagtowkiem:

Moje obecne mocne strony /£ Cechy, ktére chce rozwijac

Krok 3: Badanie styléw za pomoca scenariuszy (20 min)
Przedstaw 5 stylow przywodztwa:

e Transformacyjny
e Demokratyczny
e Stuzebny

e Autokratyczny

e Laissez-faire

Rozdaj opisy (patrz ponizej). Nastepnie podaj przyktadowe sytuacje
(po jednej dla kazdej grupy) i zapyta;j:

~Jak liderka o kazdym z tych styléw poradzitaby sobie w tej
sytuacji?”.

Przyktadowe sytuacje:

1. Cztonek zespotu nie dotrzymuje kilku termindw.

2. Grupa nie moze dojs¢ do porozumienia co do kierunku
projektu.

3. Morale sg niskie po nieudanej kampanii.

4. Zarzadzasz krotkoterminowa sytuacjg kryzysowa i nie masz
czasu na dyskusje.

5. Nowy czionek zespotu jest nieSmiaty i niechetny do
zabierania gtosu.

Grupy przedstawiajg swoje interpretacje. Pokieruj refleksja:

e Kitory styl wydawat sie naturalny do odegrania w tej
sytuacji?




o Kitéry styl moze stanowi¢ dla Ciebie najwieksze wyzwanie?

Krok 4: Osobista mapa przywoédztwa (20 min)
Popros uczestniczki o stworzenie jednostronicowej mapy
przywodztwa:

e ,0Oto, jak obecnie petnie role liderki...”
e ,Oto wartosci, ktérymi chce sie kierowa¢ jako liderka...”
e ,Moja mieszanka styléw przywddztwa to...”
e Jednym z dziatan, ktére podejme, aby wzmocnié¢ swoje
przywodztwo, jest...”
Podsumowanie i pytania oceniajgce
Po zakohczeniu ¢wiczenia poprowadz grupe przez moderowang
dyskusje, korzystajgc z ponizszych pytan do refleks;i:
Autorefleksja
e Ktére cechy przywddcze budzg w tobie najwiekszg pewnosé
siebie?
e Kitora cecha lub styl sprawia, ze czujesz sie najmniej
komfortowo — i dlaczego?

e Czy cos zaskoczylto cie w twojej autorefleksiji lub opiniach
grupy?

Style w dzialaniu

o Ktéry styl przywddztwa wydawat ci sie najbardziej naturalny
podczas dyskusji scenariuszowych?

e Czy byly sytuacje, w ktorych jeden styl wyraznie sprawdzat
sie lepiej niz inne? Dlaczego?

e W jaki sposéb preferowany przez ciebie styl moze sie
zmienia¢ w zaleznosci od kontekstu lub osdéb, z ktérymi
pracujesz?

Wglad rowiesnikéow
e Czy inne czionkinie twojej grupy postrzegaty twoj styl
przywodztwa tak, jak go opisatas?

e Jakie wrazenie wywarty na tobie otwarte rozmowy o

przywodztwie z innymi uczestniczkami?
Rozwdéj i wzmocnienie pozycji

e Jakie zachowanie przywddcze chcesz praktykowac bardziej
swiadomie?

e Jak mozesz wykorzysta¢ to, czego sie dzisiaj nauczytas, w
swojej spotecznosci, zespole lub zyciu osobistym?

e W jaki sposdb twoja tozsamosc¢ (np. pteé, wiek,
pochodzenie) wptywa na to, jak postrzegajg cie inni — lub jak
postrzegasz siebie — jako liderke?

Wskazowki i
zalecenia dla
trenerki/trenera

e Zachecaj do stosowania réznych stylow przywodztwa — nie
ma jednego ,wtasciwego” podejscia.

e Wez pod uwage kulturowe i zwigzane z pitcig interpretacje
przywodztwa.




¢ Normalizuj idee, ze przywodztwo ewoluuje wraz z
kontekstem i doswiadczeniem.

e Uzywaj humoru lub srodkéw pobudzajgcych miedzy
kolejnymi etapami, aby utrzymac tempo, jesli energia
spadnie.

~oStyle przywddztwa”. SkillsYouNeed,
https://www.skillsyouneed.com/lead/leadership-styles.html.

Zrodla ,Roézne style przywodztwa”. CPD Online College,
https://cpdonline.co.uk/knowledge-base/business/different-
leadership-styles/

Materialy dla uczestniczek
Cechy i style przywédztwa
Typowe cechy przywédcze

Pewna siebie

Zdecydowana

Umiejgca stuchac¢

Strategiczna
Wspierajgca
Wizjonerka
Elastyczna
Asertywna
Empatyczna
Inspirujgca
Refleksyjna
Kreatywna
Otwarta

Spokojna w sytuacjach stresowych

Motywujgca

Wybierz 3 cechy, ktore opisujg Twoje obecne zdolnosci przywodcze
* Wybierz 1, ktorg chcesz rozwingc
Styl przywodztwa w skréocie

Styl Opis
;I/'ransformacyjn Inspiruje wizjg, zacheca do innowacji, motywuje innych do dziatania.
Demokratyczny AngaZgje ;espéff w podejmowanie decyzji, ceni udziat i wspolng
odpowiedzialnos¢.
Stuzebny Pnoryte_toyvo traktuje dobrobyt i rozwdj innych, kieruje poprzez
wsparcie i troske.
Podejmuje decyzje szybko i niezaleznie, przydatny w sytuacjach
Autokratyczny kryzysowych lub gdy potrzebna jest struktura.
, , Zapewnia przestrzen i zaufanie, minimalna ingerencja, dobrze
Laissez-faire : ; )
sprawdza sie w przypadku zespotdéw samodzielnych.



https://www.skillsyouneed.com/lead/leadership-styles.html
https://cpdonline.co.uk/knowledge-base/business/different-leadership-styles/
https://cpdonline.co.uk/knowledge-base/business/different-leadership-styles/

Cwiczenie 2.

L. . Reagowaé czy odpowiadac¢? Praktykowanie proaktywnego i
Tytut éwiczenia empatycznego przywodztwa

Przyblizony czas 90-105 minut
trwania

3-5 uczestniczek w grupie (zalecane dla grup liczagcych 12—-30

Wielkos¢ grupy 0s6b)

e Karty scenariusza (zatgczone ponizej jako materiaty

informacyjne)
Wymagane e Flipchart lub tablica suchoscieralna
wyposazenie, o _
materiaty i e Dtlugopisy i papier
przestrzen
e Wydrukowane lub wyswietlone podsumowanie dotyczgce
inteligencji emocjonalnej (opcjonalnie)
e Cicha przestrzen do przygotowania sie do odgrywania rél i
dyskusji grupowej
e Pomoc stuchaczkom w rozréznieniu miedzy reaktywnymi
a proaktywnymi zachowaniami przywédczymi.
o Rozwadj inteligencji emocjonalnej i empatii w procesie
podejmowania decyziji.
Cele

e Zachecanie do kreatywnego myslenia i praktyk
przywodztwa sprzyjajgcych integraciji.

e Stworzenie bezpiecznego srodowiska do
eksperymentowania z réznymi podejsciami do
przywodztwa.

Krok 1: Wprowadzenie do poje¢ (10 min)

Przedstaw lub podsumuj definicje przywodztwa reaktywnego i
proaktywnego.

Popros uczestniczki, aby krotko zastanowili sie nad

Szczegotowy opis nastepujacymi pytaniami:

wraz z
podsumowaniem i o Kiedy zazwyczaj reaguje pod wptywem stresu?
ocen3g e Kiedy dziatatam spokojnie i celowo, nawet pod presjg?

Mozesz zapisac¢ porownanie na tablicy:
Reaktywne Proaktywny
Reaguje emocjonalnie Reaguje z intencjg




Dtugoterminowe

Krétkoterminowe rozwigzanie

rozwigzanie
Wywotane przez wydarzenia Kieruje sie wewnetrzng
zewnetrzne jasnoscig
Czes_to chaotyczne lub pod Zaplanowane i $wiadome
presja

Krok 2: Odgrywanie scenariuszy w grupach (40 min)
Rozdaj kazdej grupie inng karte scenariusza. Popros je, aby:
1. Omowity sytuacje.
2. Stworzyly dwie kroétkie scenki:

e jednareaktywna,

e jedna proaktywna/emocjonalnie inteligentna
reakcja.

Daj grupom 20-25 minut na przygotowanie i 2—3 minuty na
zaprezentowanie kazdej wersiji.

Przyktadowe reakcje mogg obejmowac:
e Ignorowanie lub obwinianie cztonka zespotu (reaktywna).

e Sluchanie, okazywanie empatii i wspdlne tworzenie
rozwigzania (proaktywna).

Krok 3: Podsumowanie i dyskusja grupowa (25 min)
Po kazdym wystepie zapytaj:

e Jakie byly kluczowe réznice miedzy tymi dwiema
reakcjami?
e W jaki sposob liderka wykazata (lub nie wykazata) empatie
i Swiadomosc¢?
o Kitbra wersja wydawata sie bardziej motywujgca lub
skuteczna?
e Jakie nawyki mogg pomac ci przejs¢ od reagowania do
proaktywnego przywodztwa?
Krok 4: Indywidualna refleksja (15 min)
Popro$ stuchaczki, aby w ciszy zapisaty w zeszytach:
e Sytuacja przywoddcza, w ktorej zazwyczaj reaguje
reaktywie, to...

e Bardziej proaktywna wersja wygladataby nastepujgco...
e Aby zmieni¢ swoje zachowanie, mogtabym sprébowac. ..

Popro$ ochotniczki, aby podzielity sie swoimi przemy$leniami,
jesli czuja sie komfortowo.

Wskazowki i
zalecenia dla
trenerki/trenera

e Podkresl, ze jest to bezpieczna przestrzen — nie ma
idealnej odpowiedzi.

e Zachecaj do emocjonalnego realizmu w odgrywaniu rol:
jak wygladatby prawdziwy stres lub dezorientacja?

e W razie potrzeby podsun uczestniczkom kilka wskazéwek
dotyczgcych empatii, ktére mogg wykorzystaé: ,Jak sie
czujesz?”, ,Rozumiem, ze to trudne”.




e Pozwdl kazdej grupie wybrac role, ktére sprawiajg, ze
poczujg wyzwanie, ale w granicach bezpieczenstwa.

Zrédta

Modut ElevatHER: Podstawy skutecznego przywddztwa
Inteligencja emocjonalna a skuteczno$¢ przywoédztwa:
wydobywanie tego, co najlepsze
https://www.ccl.org/articles/leading-effectively-articles/emotional-
intelligence-and-leadership-effectiveness/

Dlaczego inteligencja emocjonalna jest wazna w przywdédztwie.
Harvard Business School Online, 12 pazdziernika 2022 r.,
https://online.hbs.edu/blog/post/emotional-intelligence-in-
leadership

Materialy dla uczestniczek



https://www.ccl.org/articles/leading-effectively-articles/emotional-intelligence-and-leadership-effectiveness/
https://www.ccl.org/articles/leading-effectively-articles/emotional-intelligence-and-leadership-effectiveness/
https://online.hbs.edu/blog/post/emotional-intelligence-in-leadership
https://online.hbs.edu/blog/post/emotional-intelligence-in-leadership

Karty scenariuszy

Instrukcje: Przeczytaj scenariusz swojej grupy i przygotuj dwie rozne reakcje liderskie —
jedna reaktywna, drugg proaktywng. W miare mozliwosci stosuj strategie empatii i
inteligencji emocjonalnej.

Scenariusz 1: Cztonek zespotu odmawia wykonania planu

Opracowatas jasng strategie, ale jeden z cztonkdéw zespotu publicznie jg kwestionuje i
proponuje co$ zupetnie innego. Reszta grupy jest zdezorientowana.

Scenariusz 2: Projekt opdznia sie

Zbliza sie termin. Napiecie rosnie, a cztonek zespotu, ktéry miat dostarczy¢ kluczowa
czesc, twierdzi, ze jest przyttoczony i nie zdgzy na czas.

Scenariusz 3: Kolega jest niezainteresowany

Kto$ z Twojej grupy ciggle sie spdznia, nie angazuje sie w spotkania i unika
odpowiedzialnosci, ale nie powiedziat nic wprost.

Scenariusz 4: Konflikt miedzy dwoma cztonkami zespotu

Dwie silne osobowo$ci w zespole nieustannie sie przerywajg, nie zgadzajg sie ze sobg, a
napiecie zaczyna wptywaé na reszte grupy.

Scenariusz 5: Popetnitas btad jako liderka

Zatwierdzita$ cos$ bez sprawdzenia wszystkich faktow, co spowodowato zamieszanie i
dodatkowg prace dla Twojego zespotu. Niektérzy sg sfrustrowani, ale nikt nie powiedziat
nic wprost.




CZESC X.
ROZWOJ OSOBISTY




Gtoéwne zagadnienia Modutu

Modut edukacyjny ,Rozwdj osobisty: maksymalizacja potencjatu przywédczego” pomaga
uczestniczkom zrozumiec i wzbogacic ich osobistg podréz rozwojowq jako podstawe
przywodztwa. Pomaga kobietom dostrzec ich warto$ci, motywacje i mocne strony,
jednocze$nie opracowujgc praktyczne strategie ustalania znaczgcych celéw, budowania
produktywnych nawykow oraz utrzymania dfugoterminowej nauki i pewnosci siebie.

Modut zacheca uczgcych sie do zbadania, w jaki sposéb samos$wiadomosé, samokontrola
i budowanie wizji g przyczyniajg sie do rozwoju osobistego i zawodowego. Oferuje
konkretne narzedzia do zwiekszania motywacji, sledzenia postepdw i przyjmowania
uczenia sie przez cate zycie jako klucza do wzmocnienia pozycji.

Modut podzielony jest na trzy tematyczne rozdziaty, ktére wzajemnie sie uzupetniajg i
prowadzg uczacych sie krok po kroku przez proces uczenia sie:

ROZDZIAt 1: ROZWOJ OSOBISTY | SAMOKONTROLA

LI/ Czes¢ 1: Rozumienie rozwoju osobistego jako procesu trwajgcego cate zycie
LI/ Czes¢ 2: Psychologia motywacji i samodoskonalenia

LI/ Czes¢ 3: Pokonywanie wewnetrznych barier rozwoju osobistego

ROZDZIAL 2: Opracowywanie planu rozwoju osobistego

LL/Czesc¢ 1: Wyznaczanie znaczgcych celéw osobistych i zawodowych

LI/ Czesc¢ 2: Rozwijanie produktywnych nawykéw i rutyn

LIJCzes¢ 3: Zarzadzanie czasem i energig w celu osiqgniec{a dtugoterminowego sukcesu
ROZDZIAt 3: WIZJA, CEL | UCZENIE SIE PRZEZ CALE ZYCIE

LI/ Czes¢ 1: Tworzenie osobistej wizji

LIJCze$¢ 2: Uczenie sie przez cate zycie i ciggte doskonalenie sie

LI/ Czes¢ 3: Budowanie pewnosci siebie poprzez poczucie wiasnej skutecznosci i
Sledzenie osiggniec

REZULTATY KZTALCENIA

Wiedza Umiejetnosci Kompetencje

1. Rozumienie rozwoju | 1. Umiejetnosc 1. Nastawienie
osobistego jako identyfikowania i zorientowane na
ciggtego procesu przezwyciezania rozwoj,
wykraczajgcego poza ograniczajgcych skoncentrowane na
kariere i przekonan, ktére hamuja doskonaleniu sie przez
przywodztwo. postep. cate zycie.

2. Znajomosc teorii 2. Umiejetnos¢ tworzenia i 2. Samodyscyplinai
motywacji wlasnej i wdrazania odpowiedzialnos¢ za
ich wptywu na ustrukturyzowanego rozwoj osobisty.
wyznaczanie celow. planu rozwoju 3. Akceptowanie

3. Swiadomosé osobistego zgodnego z ciekawosci i
strategii osobistej dtugoterminowymi zdolnosci
produktywnosci, aspiracjami. adaptacyjnych jako
ktore wspierajg 3. Umiejetnos¢ efektywnego cech niezbednych do
dtugoterminowy zarzadzania czasem i ciggtego uczenia sie.
rozwo;. energig w celu 4. Myslenie

zorientowanego na




4. Zrozumienie, w jaki osiggniecia trwatego cel przy wyznaczaniu
sposo6b nawyki sukcesu. osobistych i
ksztattuja sukces 4. Umiejetnos¢ rozwijania zawodowych celow.
oraz strategie silnych nawykoéw 5. Rozwijanie
kultywowania osobistych i rutyn, ktére proaktywnego i
produktywnych rutyn. wspierajg rozwoj. samodzielnego

5. Znajomosc strategii | 5. Umiejetnos¢ sledzenia podejscia do
uczenia sie przez postepow, refleksji nad samodoskonalenia.
cale zycie i ich osiggnieciami i
wptywu na trwaty dostosowywania celéw
rozwoj osobisty i w razie potrzeby.
zawodowy.

DODATKOWE ZADANIA

Cwiczenie 1.
Tytut Przetamanie niewidzialnej bariery — refleksja nad ograniczajacymi
¢éwiczenia nas przekonaniami
Przyblizony | 90-120 minut
czas
trwania
Wielkos¢ 4—6 uczestniczek w grupie (zalecane dla grup liczgcych 12—-30 oséb)
grupy
e Karteczki samoprzylepne w dwoch kolorach (np. zottym i
Wymagane zielonym)
wyposazeni e Flipcharty lub duze arkusze papieru
e, materiah’/ e Markery
rzestrzen
| przestrze e Wydrukowane karty z cytatami (opcjonalnie — inspirujgce cytaty
dotyczgce rozwoju, pewnosci siebie, sposobu myslenia)
e Spokojna, otwarta przestrzen z miejscami do pracy w grupach
e Zapoznanie uczestniczek z koncepcjg rozwoju osobistego jako
procesu trwajgcego cate zycie

e Zwiekszenie Swiadomosci na temat wewnetrznych przeszkaod (np.
Cele ograniczajgcych przekonan), ktére hamuijg rozwéj ludzi

e Wspieranie autorefleksji i wzajemnego wsparcia w identyfikowaniu i

Zmianie tych przekonan
e Zbudowanie podstaw dla nastawienia zorientowanego na rozwaj




Szczegotow
y opis, w
tym
podsumow
anie i ocena

1. Rozgrzewka i wprowadzenie (15-20 min)

Osoba facylitujgca wita grupe i przedstawia temat:
»,Czesto moéwimy o barierach zewnetrznych — braku mozliwoSci,
stereotypach, oczekiwaniach spotecznych. Jednak wiele z najsilniejszych
barier to te, ktére nosimy w sobie. Dzisiaj odkryjemy niektore z tych
Lhiewidzialnych barier” i nauczymy sie, jak zaczgc je przetamywac”.

Opcjonalnie: przeczytaj lub pokaz cytat inspirujgcy do refleks;ji (np.
,Niezaleznie od tego, czy uwazasz, ze mozesz, czy nie mozesz — masz
racje” — Henry Ford).

Popros uczestniczki, aby krétko odpowiedziaty na pytania:
e Co oznacza dla Ciebie rozwoj osobisty?

e Czy jest cos, co zawsze chcieliscie zrobi¢ lub kims, kim zawsze
chcieliscie zostac, ale jeszcze tego nie probowaliscie? Dlaczego?

2. Refleksja indywidualna — identyfikacja przekonan (20 min)
Kazda uczestniczka otrzymuje 3 zétte karteczki samoprzylepne i
proszona jest o zapisanie na kazdej z nich jednego ograniczajacego
przekonania. Moga to by¢ przekonania takie jak:

¢ _Nie jestem dobra w wystgpieniach publicznych”.

e lLudzie nie traktujg mnie powaznie”.

e Zawsze sie poddaje, gdy sprawy stajg sie trudne”.

e ,Jestem za stara/za niedoswiadczona/zbyt niepewna siebie”.

Osoba prowadzgca wyjasnia:
»10 nie sg fakty — to historie, ktére sami sobie opowiadamy. Dzisiaj
zamierzamy podjg¢ wyzwanie”.

Uczestniczki anonimowo umieszczajg swoje zétte karteczki na
centralnym flipcharcie lub Scianie zatytutowanej ,,Niewidzialne bariery”.
Facylitator/ka odczytuje kilka z nich na gtos, nie podajgc nazwisk.

3. Pracaw grupach — zmiana narracji (30 min)
Uczestniczki tworzg mate grupy. Kazda grupa otrzymuje 6-8
anonimowych zéttych karteczek samoprzylepnych ze Sciany.

Zadanie: Dla kazdego ograniczajgcego przekonania napisz na zielonej
karteczce przeksztatcone przekonanie, ktére podwaza pierwotne.
Przyktady:

e X ,Nie jestem dobry w wystgpieniach publicznych”. — </ ,Moge
poprawi¢ swoje wystgpienia publiczne, ¢wiczgc i podejmujgc mate
kroki”.

e X ,Jestem zbyt mioda, aby peti¢ funkcje liderki”. — < ,Wnosze
swieze spojrzenie i mam zdolnos¢ rozwoju w kierunku
przywodztwa”.

Grupy przedstawiajg w catej grupie kilka przyktadow przekonan przed i po
Zmianie.




4. Podsumowanie (20-30 min)

Po zakonczeniu kroku 3 osoba prowadzgca zbiera wszystkie uczestniczki
na podsumowanie plenarne.

Przyktadowe pytania:

e Co zauwazytyScie w przekonaniach, ktérymi podzielili sie ludzie z
grupy?

e Czy fatwiej byto zapisa¢ ograniczajgce przekonania, czy tez
przeformutowac je?

e Co wyniesiesz z tego ¢wiczenia?

e Jakie jedno przeformutowane przekonanie chcecie zabrac ze sobg
Z dzisiejszego dnia?

Opcjonalnie: Popros osoby uczestniczace, aby napisaty krotkg notatke do
siebie:

~Jedng z rzeczy, w ktére teraz wierze na swoj temat, jest...”

Zacheg¢, aby zabraly jg do domu jako pamigtke z zajec.

e Pokaz swojg wrazliwosc¢, dzielgc sie jednym ze swoich
ograniczajgcych przekonan i opowiadajgc, jak sie z nim zmierzytas.

Wsall‘::gr‘]"_’gi e Zadbaj o przyjazng atmosfere i nie oceniaj uczestniczek.
iz i
dla osoby e Przypomnij uczestnikom, ze zmiana perspektywy nie oznacza
prowadzace ignorowania trudnosci — oznacza wybdr interpretacji, ktéra daje
i wiece;j sity.
e Rozwaz witgczenie delikatnej muzyki w tle podczas indywidualnego
pisania.
Inspirowane technikami coachingu poznawczo-behawioralnego oraz
Zrédt pracami Carol Dweck na temat nastawienia na rozwdj
rodia Wyktad TED: Sita wiary w mozliwo$¢ poprawy — Carol Dweck
https://www.ted.com/talks/carol _dweck the power of believing that you
can_improve
Cwiczenie 2.
Tytut éwiczenia ,»Od zamiaru do dziatania” — opracowanie planu rozwoju
Przyblizony 90-120 minut

czas trwania

Wielkos$é grupy | 4-6 uczestniczek w grupie (zalecane dla grup liczacych 12-30 osdb)



https://www.ted.com/talks/carol_dweck_the_power_of_believing_that_you_can_improve
https://www.ted.com/talks/carol_dweck_the_power_of_believing_that_you_can_improve

Wymagane
wyposazenie,
materialy i
przestrzen

Kopie szablonu planu rozwoju (w wersji drukowanej lub
cyfrowej)

Markery, dtugopisy, kredKi

Karteczki samoprzylepne w réznych kolorach

Papier do flipchartéw

Miejsce do pracy w matych grupach i prezentacji wizualnych

Opcjonalnie: inspirujgca muzyka w tle i karty z cytatami

Cele

Pomoc uczestniczkom w refleksji nad ich wartosciami,
mocnymi stronami i dlugoterminowymi aspiracjami

Wspieranie w wyznaczaniu celéw SMART zgodnych z
rozwojem osobistym

Zachecanie do budowania nawykow i trwatosci poprzez
dzielenie sie doswiadczeniami

Wspieranie poczucia odpowiedzialnosci za proces rozwoju
osobistego i budowanie pewnosci siebie poprzez wizualizacje

Szczegotowy
opis, w tym
podsumowanie
i ocena

1. Wprowadzenie — Laczenie wizji i dziatania (15 min)

Osoba prowadzgca rozpoczyna krotkg dyskusja:
»,Cele majg ogromng moc — ale tylko wtedy, gdy sg zgodne z tym, kim
Jestesmy i co naprawde jest dla nas wazne. Dzisiaj wykorzystamy
wszystko, czego sie nauczylismy, i przeksztatcimy to w praktyczny,
inspirujgcy plan na kolejny etap waszego rozwoju’.

Zachec uczestniczki do refleks;ji:

Co was motywuje?

Gdzie chcesz by¢ za 6—12 miesiecy — nie tylko w swojej
karierze, ale jako osoba?

Jakie nawyki lub rutyny mogg pomaéc Ci w osiggnieciu tego
celu?

2. Indywidualna refleksja — plan rozwoju (30-35 min)
Kazdy osoba otrzymuje szablon planu rozwoju zawierajgcy
nastepujgce sekcje:

Moja osobista wizja (3-5 zdan)

1 cel osobisty (SMART)

1 cel zawodowy (SMART)

1 nawyk, ktéry chce wyrobic

Moja motywacja (,Dlaczego jest to dla mnie wazne”)
System wsparcia (kto lub co mi pomoze?)




e Jak bede sledzi¢ postepy

e Jak bede swietowaé swoje wysitki

Opcjonalnie: Zachec¢ uczestniczki do ozdobienia lub
spersonalizowania swoich planéw — wizualnie lub kreatywnie.

3. Wymiana doswiadczen miedzy uczestniczkami — dzielenie sie¢ i
wsparcie (30 min)
Uczestniczki tworzg pary lub pracujg w matych grupach, aby:
e Podzieli¢ sie jednym celem i jednym nawykiem ze swojego
planu
e Wymieni¢ sie opiniami lub zachetami (np. ,Jak realistyczne jest
to?”, ,Co mogtoby to utatwi¢?”, ,Jak zamierzasz wywigzac sie z
tego zobowigzania?”)

Kazda osoba dodaje do swojego planu 1 pomyst z dyskusji w grupach
(np. pomysty na nowe nawyki, wskazéwki dotyczgce $ledzenia
postepéw).

4. Plakat wizji / sSciana zobowigzan (20 min)

Kazda uczestniczka zapisuje jedno kluczowe zdanie lub cel ze
swojego planu na kolorowej karteczce samoprzylepnej i umieszcza jg
na wspolnym flipcharcie zatytutowanym:

,Dokgd zmierzamy”

Ta wizualna mapa wspolnych celéw grupy tworzy poczucie motywacji i
wspolnoty.

Opcjonalnie: zréb zdjecie grupowe przed $ciang (jesli to stosowne).

5. Podsumowanie (15-20 min)
Przyktadowe pytania do podsumowania:

e Ktoéra czes¢ planu najbardziej Cie ekscytuje?
e Jakie wyzwania mogg przed Tobg stangc?

e Co pomoze Ci utrzymac zaangazowanie po dzisiejszym dniu?
Popros uczestniczki, aby przechowywaty swoj plan rozwoju w
widocznym miejscu i co miesigc do niego wracaty.

Wskazoéwki i
zalecenia dla
osoby
prowadzacej

e Podaj przyktady celow SMART i pozytywnych nawykow, aby
zainspirowac uczestnikéw do nowych pomystow.

e Stworz spokojna, sprzyjajgcag atmosfere — to ¢wiczenie ma
charakter zarowno strategiczny, jak i osobisty.

e Zachecaj uczestniczki do marzen o wielkich rzeczach, ale tez
do zaczynania od matych krokow.

e Zachowaj elastycznos¢ — niektore osoby mogg pisac, inne
mogg szkicowaé, tworzy¢ mapy mysli lub oznaczac swdéj plan
kolorami




,Cele SMART”. Dziat kadr UC Davis,
https://hr.ucdavis.edu/departments/learning/toolkits/career-dev/next-

steps/goals. Dostep 22 maja 2025 r.

Zrédia 18 éwiczen, narzedzi i gier zwigzanych z wyznaczaniem celéw
(arkusze PDF). PositivePsychology.com,
https://positivepsychology.com/goal-setting-exercises/. Dostep: 22
maja 2025 .

Materialy dla uczestniczek

Mdj plan rozwoju osobistego

Moja osobista wizja:

@ Cel SMART (osobisty):

@ Cel SMART (zawodowy):

2 Nawyk, ktéry chce wyrobic:

® Dlaczego jest to dla mnie wazne (motywacja):

Moj system wsparcia:

M1 Jak bede sledzi¢ postepy:

¢ Jak bede swietowac swoje wysitki:



https://hr.ucdavis.edu/departments/learning/toolkits/career-dev/next-steps/goals
https://hr.ucdavis.edu/departments/learning/toolkits/career-dev/next-steps/goals
https://positivepsychology.com/goal-setting-exercises/

CZESC XI.

Wystapienia publiczne

Wprowadzenie
Zakres tematyczny modutu

Modut oferuje cenne mozliwosci samoksztatcenia, a zestaw narzedzi zawiera dodatkowe
éwiczenia, metody przewodnie i gotowe pomysty, ktére pomogg zaangazowaé osoby
uczestniczgce do pracy w grupach. Dzieki temu uczestniczki mogg pogtebi¢ swojg wiedze
na temat umiejetnosci interpersonalnych, zastosowac je w rzeczywistych sytuacjach i
krytycznie zastanowi¢ sie nad swoimi kompetencjami.

STRUKTURA MODULU
ROZDZIAL 1: Techniczne przygotowanie wystgpienia.

[l Czes¢ 1: Rodzaje wystagpien publicznych, dopasowanie rodzaju do okolicznosci.

(L Czes¢ 2: Okreslanie celu wystgpienia oraz zdefiniowanie odbiorcéw i ich
oczekiwan/potrzeb.

(L1 Czesc¢ 3: Przygotowanie zagadnien oraz planu wystgpienia, okreslanie czasu i narzedzi
pomocniczych.

ROZDZIAL 2 Emocjonalne przygotowanie sie i podejscie do wystapienia

(L Czes¢ 1: Duzo zalezy od Twojego nastawienia - co warto wiedzie¢?

[ Cze$é 2: Cwiczenie wystgpienia, informacja zwrotna od Zyczliwej osoby.

(L1 Czesc¢ 3: Przygotowanie mentalne i fizyczne (wizualizacje, oddychanie, ubranie,
pomoce, poznanie wczesniej miejsca wystgpienia)

ROZDZIAL 3 Podczas wystapienia

[l Czes¢ 1: Rozpoczecie i zakonczenie. Panowanie nad sytuacjg i swoimi reakcjami
podczas wystgpienia.

(Ll Czes¢ 2: Wiaczanie oséb do rozmowy. Reagowanie na pytania i sytuacje trudne.
(Ll Czesé 3: Po wystgpieniu - refleksja, analiza, wnioski na poznie;j.

Rezultaty ksztatcenia




Wiedza

Umiejetnosci

Kompetencije

Uzytkowniczka wie:

1. co jest wazne przy
planowania wystgpienia,
2. jak sie przygotowac do
réznych typow wystgpien,
3. jak pracowac z
emocjami podczas
wystgpien publicznych.

Uzytkowniczka umie:

1. przygotowac sie do
réznych typow wystgpien i
widowni,

2. przygotowaé program
swojego wystgpienia,

3. przygotowac sie
technicznie i psychicznie
do swojego wystgpienia
oraz do reagowania na
rézne zachowania
odbiorcow.

Uzytkowniczka jest gotowa:
1. wystgpi¢ publiczne i widzi
sie w takiej roli,

2. czuje sie pewnie podczas
wystgpienia publicznego,

3. korzystac ze wsparcia
zyczliwych osob podczas
przygotowan i w trakcie
swojego wystgpienia.

Dodatkowe Zadania

Cwiczenie 1.

Tytut éwiczenia

Wystapienia Publiczne - Przygotowanie emocjonalne, mentalne i
techniczne

Przyblizony czas
trwania

90 - 100 min.

Wielkos¢ grupy

Grupa 6-8 0sdb, up to 12 learners in total

Wymagane e sala warsztatowa,
wyposazenie, .
materialy i e flipchart, markery, notesy
przestrzen e wydrukowane handouty
e printed Learner Handout
- e przygotowanie mentalne do wystgpienia
ele

zbadanie obszaru swojego wptywu na rzeczywistosé

przygotowanie planu konktetnego wystgpienia




Szczegobtowy opis
wraz z
podsumowaniem i
oceng

1.Wprowadzenie i uruchomienie doswiadczeniai (20 min)

Przywitaj osoby i zakomunikuj cele tego modutu.

Cwiczenie. Popro$ osoby, aby pomy$laty o osobie ktéra je inspiruje w
zakresie publicznych wystgpien. Popros, aby pomyslaty o cechach,
ktore podziwiaja.

Krétko podyskutuj o tym z grupg. Podsumuj rozmowe pytaniem: ,czy
wiecie, ze jesli podziwiamy kogos, to najczesciej mamy te cechy w
sobie, tylko nie zawsze sg one przez nas uzywane, doceniane i
dostrzezone. Prosze zanotujcie sobie, jakie cechy Wy chcecie w
sobie doceni¢ i zauwazy¢.”

Powiedz do grupy: ,Zachecam, abyscie myslaty o sobie, jako o
posiadaczkach tych potencjatéw, ktére podziwiacie u innych w czasie
naszego warsztatu”

Nastepnie zapro$ grupe do nastepnego éwiczenia.

2 Cwiczenie ,,Obszar mojego wplywu” - praca indywidualna +
dyskusja (15 minut)

A. Czes¢ indywidualna, czas refleksji osobistej: Popros
uczestniczki, aby zastanowity sie na co majg wptyw
przygotowujgc sie i prowadzac wystgpienie publiczne.
Popros, aby zapisaty obszary swojego wptywu w notesach i
zeby dobrze sie zastanowity gdzie sie konczy ich wptyw, a
gdzie jest bardzo silny.

B. Czesc¢ dyskusji grupowej: Zapytaj uczestniczki o refleksje,
popros aby sie podzielity przemysleniami. Moderuj dyskusje.
Dopytuj o to, co majg na mysli, jedli czujesz, ze warto
rozwing¢ jakis watek. Na koniec podsumuj dyskusje
podkreslajgc wnioski, do ktérych doszliscie. (Wazne jest to,
ze najwiekszy wptyw mamy na samych siebie - na swoje
decyzje, reakcje, postawy, zachowania itp. i od tego bardzo
duzo zalezy, ale wazne aby Twoje uczestniczki same do tego
doszly).

3 Cwiczenie ,, Moje nastawienie i co z tego wynika?” (20 min.)

e Zapisz na flip-charcie tytut tego ¢wiczenia. Podziel
uczestniczki na 3 osobowe grupy i popros, aby przez 15
minut zastanowity sie nad tym, jak pracowaé z nastawieniem
do wystgpien publicznych, co moze by¢ pomocne, na co
uwazac, co im osobiscie pomaga?

e Nastepnie na forum popros o przdstawienie wnioskéw z
dyskusji w grupach. Moderuj rozmowe, podkreslaj wazne
momenty.




Podsumuj to ¢wiczenie zapisujgc kluczowe wnioski z niego na
flipcharcie.

Powiedz, ze po tej czesci, ktéra miata na celu osobisty wglad i
wzmocnienie nastawienia pozytywnego i konkretnego
zapraszasz je do zaplanowania wystgpienia.




4 Cwiczenie Cele i Plan wystapienia - praca indywidualna +
pracaw grupach. 40 min

a) Zréb krotki wstep na temat celdw i efektow. Powotaj sie na

b)

d)

e)

naszg strone internetowg. Popros, aby uczestniczki pomyslaty
0 najblizszym swoim wystgpieniu. Powiedz, Zze sie do niego
przygotujecie. Popros, aby doktadnie sie zastanowity, co chca
osiggng¢ swoim najblizszym wystgpieniem i po co chcg tam
wystgpi¢. Popros, aby po tej refleksji zapisaty sobie od 1 do 3
bardzo konkretnych celéw swojego wystgpienia. rozdaj im
Handout nr. 1. ( 5-7 min)

Po zapisanych celach. Popros aby uczestniczki rozpisaty w
punktach plan swojego wystgpienia. zwré¢ uwage, aby
zapisaty dokfadny czas wystgpienia i aby plan byt mozliwy do
wykonania w czasie. (15 min)

Popros aby uczestniczki usiadty w parach i porozmawiaty o
swoich celach i planach. Zwré¢ uwage, aby dawaty sobie
informacje zwrotne oparte na faktach, komunikacie ,ja:

i pozbawione ocen. (5 minut na osobe, razem 10 min).

Zapytaj grupe o refleksje po tym éwiczeniu. Moderuj przez
chwile dyskusje.

Popros, aby na nastepne spotkanie przygotowaty 10
minutowg prébke wystgpienia, gdyz bedziecie ¢wiczyc.

. Podsumowanie

Zapytaj grupe jakie sg najwazniejsze wnioski po tym module.

Popros o powiedzenie, co bedzie stosowata w praktyce.

Zapros$ jeszcze raz do naszej platformy, pozegnaj grupe.

Wskazowki i
zalecenia dla
trenerki/trenera

Badz otwarta na madros¢ grupy
Podczas dyskusiji zapisuj stowa klucze na flip-charcie

Dbaj o podkreslanie, ze bardzo duzo zalezy od osobistego
nastawienia

Pilnuj czasu

Dbaj o to, aby kazda osoba miata przestrzen do
wypowiedzenia si¢

Zrodia

N

https://www.toastmasters.org/

Matt Abrahams; Think Faster, Talk Smarter: How to Speak
Successfully When You're Put on the Spot; GOODMI,
2024,year



https://www.toastmasters.org/

3. Suzanne Bates; Speak Like a CEO: Secrets for
Commanding Attention and Getting Results, McGraw Hill,
2005 year.

4. Tina Clements; The Art of Facilitation, PYP Academy Press,
2021 year.

5. Paul Gerhardt; Diversity and Cultural Competence, Skills
Guide and Workbook, Lulu.com, 2019 year.

Materiat dla uczestniczek 1

CELE MOJEGO WYSTAPIENIA

WNIOSKI | UWAGI

Materiat dla uczestniczek 2

PLAN MOJEGO WYSTAPIENIA




WNIOSKI i UWAGI

Cwiczenie 2.

Tytut éwiczenia

Cwiczenie wystapien

Przyblizony czas

240 - 250 min. (w zaleznosci od ilosci oséb)

Wielkosé grupy

6-12 osdb

Wyposazenie,
materialy i przestrzen

e printed Learner Handout
e laptops or tablets with Internet access (one per group)
e flipcharts, markers, sticky notes

e alarge room with space for group discussions and
presentations

Cele

e informacja zwrotna,
e refleksja i wzmocnienie




Szczegoétowy opis
wraz z
podsumowaniem i
oceng

1 Wprowadzenie (15 min)

e Zaktadamy, ze osoby przyszty z przygotowanymi
prébkami wystapien, ktére planowaty na wczesniejszych
zajeciach. Zaktadamy, ze przygotowaty 10 minut
wystgpienia.

e Mobwisz grupie, ze wystgpienia bedg toczyty sie w
schemacie:

1.wystgpienie osoby - popros aby zawsze powiedziata jaki jest
temat, cel i do kogo bedzie skierowane to wystgpienia w
rzeczywistosci.

2.refleksja osoby wystepujgcej

3. sesja informacji zwrotnych wedtug schematu podanego na
handoucie. Informacje zwrotne udzielane sg przez osoby, ktére
chcg zabrac gtos, nie ma obowigzku wypowiedzi.

Czas: 10 minut na wystgpienie | maksymalnie 15 minut na
refleksje oraz informacje zwrotna.

2 Sesja wystapien i informacji zwrotnych. ( zaleznie od ilosci
osob)

o Kazda osoba wystepuje, nastepnie dzieli sie swoimi
odczuciami, po tym osoby chetne z grupy dajg krotkg i
konkretng informacje zwrotna.

e Facylitatorka zawsze daje na koniec swojg informacje
zwrotng.

3 Podsumowanie.

Podsumuj pokrétce spotkanie i popros aby uczestniczki podzielity
sie tym z czym koncz spotkanie.

Na koniec zapro$ uczestniczki do korzystania z platformy.

Wskazowki i
zalecenia dla
trenerki/trenera

e Pilnuj czasu!
e Pilnuj kultury wypowiedzi

e Informacje zwrotne muszg by¢ udzielane zgodnie z
zasadami komunikacji bez przemocy. (NVC)

Zrédta

https://www.toastmasters.org/

Carmine Callo; Talk like TED, St. Martin's Griffin, 2015
year.

3. Dale Carnegie; The Art of Public Speaking, Clydesdale
Press, 2018 year.

N



https://www.toastmasters.org/

4. Edie Lush and Charlotte McDougall; How to Speak with
Confidence in Public, Pan Macmillan, 2017 year.

5. Harris Russ; The Confidence Gap: From Fear to
Freedom, Trumpeter, 2011 year.

6. Tina Clements; The Art of Facilitation, The Retail
Performance Company, LLC, 2019 year.

MATERIAL DLA UCZESTNICZEK

ZASADY INFORMACJI ZWROTNEJ

Zwracaj uwage na: mowe ciata, ton gtosu, tresci i sposoéb ich przedstawienia.

Zanotuj swoje refleksje i wrazenia podczas wystgpienia.

Mow konstruktywnie i konkretnie, swoje stowa kieruj do osoby, ktorej udzielasz informac;i
zwrotnej. Mow konkretnie do niej, uzywaj jej imienia.

Podcinanie skrzydet jest zabronione, dbaj o to, aby wypowiadac¢ sie w sposéb elegancki i
konstruktywny.

Pamietaj! Forma ma znaczenie! Stowa moga rani¢. Jestes tu, aby wzmocni¢ swojg
kolezanke i wesprzec jg!

1. Powiedz co Ci postuzyto i co do Ciebie przemowito najbardziej podczas wystgpienia.
2. Powiedz nad czym warto moze jeszcze popracowac.
3. Posumuj ogdlnie, gdzie widzisz najmocniejsze strony.




CZESC XIl.
Wewnetrzna moc: Odkryj swoje mocne strony i
wewnetrzny potencjat jako liderka




Zakres tematyczny modutu Wewnetrzna moc
STRUKTURA MODULU

ROZDZIAL 1: Odkrywanie sity i potencjatu kobiet jako liderek

(L1 Czesc¢ 1: Wprowadzenie do tematu sity kobiet w réoznych aspektach zycia (kontekst
historyczny, spoteczny, osobisty).

(L] Czesc¢ 2: Rodzaje przywodztwa (autokratyczne, demokratyczne, transformacyjne itp.).
(L] Czesc¢ 3: Cechy/kompetencje skutecznych liderek w réznych typach przywdédztwa.

ROZDZIAL 2 Narzedzia i metody identyfikacji wtasnych zasobéw i potencjatu

(L1 Czesc¢ 1: Wprowadzenie do metod samooceny kompetencji i mocnych stron.

(L1 Czesc¢ 2: Narzedzia do diagnozowania potencjatu, czesé 1 (testy psychometryczne,
teoria osobowosci Junga oparta na kolorach, analiza SWOT).

(L] Czes¢ 3: Narzedzia do diagnozowania potencjatu, czes¢ 2 — wartosci w zyciu osobistym
i zawodowym (test Hollanda)

ROZDZIAL 3: Planowanie rozwoju i osigganie celéw

(L1 Czesc¢ 1: Metody skutecznego wyznaczania i osiggania celéw.

(L] Czes¢ 2: Planowanie kariery i $ciezki przywddztwa — praktyczne wskazowki.
(L] Czes¢ 3: Jak radzi¢ sobie z wyzwaniami i przeszkodami na drodze do sukcesu.




REZULTATY KSZTALCENIA

WIEDZA

UMIEJETNOSCI

KOMPETENCJE

1. Wiedza, ze ,moc”
moze by¢ odkrywana na
rézne sposoby i w
réznych momentach zycia
kobiety.

2. Znajomosé
narzedzi i metod
identyfikacji swoich
mocnych stron, zasobow i
nieodkrytego potencjatu w
konteks$cie pokonywania
barier spotecznych i
systemowych.

3. Wiedza na temat
kompetenciji, ktére nalezy
rozwijaé, aby zostac
liderka i siegac po
pozycje przywoédcze.

1. Umiejetnos¢ oceny
wiasnych kompetencji przy
uzyciu technik takich jak
autorefleksja, zbieranie
informacji zwrotnych i
mapowanie kompetencji (np.
teoria osobowosci Junga), z
naciskiem na dostosowanie
mocnych stron do rol
przywodczych.

2. Umiejetnos¢ wyznaczania
osiggalnych celoéw i planowania
rozwoju osobistego jako liderki,
przedsiebiorczynie lub inicjatorki
zmian.

1. Wiara we wlasng
wartos¢ i zdolnos¢ do
osiggania sukcesow w
rolach przywdédczych i
decyzyjnych, niezaleznie
od oczekiwan
spotecznych lub norm
ptciowych.

2. Zaangazowanie w
przetamywanie i
podwazanie stereotypow
i uprzedzen, wspieranie
wzmochnienia pozycji
wiasnej i innych kobiet w
swoich spotecznosciach.
3. Proaktywna postawa
wytrwatosci i
determinacji

w dazeniu do pozycji
przywoédczych

i rozwigzywaniu
systemowych
nierownosci w
obszarach
zainteresowan.

Dodatkowe zadania

Cwiczenie 1.

Tytut zadania

Odkryj swoja Koncepcje Jeza (The Hedgehog Concept)

Przyblizony czas
trwania

90-120 min.

Wielkosé grupy

Grupy 6—-8 osbéb, maksymalnie 12 uczestniczek

Wymagany °
sprzet, materialy i

przestrzen °

Flipchart lub tablica suchoscieralna
Markery
Karteczki samoprzylepne (3 kolory)




Cwiczenie 1.

Tytut zadania

Odkryj swoja Koncepcje Jeza (The Hedgehog Concept)

¢ Wydrukowane diagramy jeza dla kazdego uczestnika
e Zegar/stoper
e Dilugopisy, notatniki

Cele

e Pomoc uczestniczkom w sformutowaniu ich osobiste;,
Liderskiej Koncepcji Jeza.

e Podjecie refleksji na temat pasji, samodoskonalenia i
tworzenia wartosci.

e Wspieranie wymiany doswiadczen miedzy uczestniczkami i
konstruktywnej informacji zwrotnej w grupie.




Cwiczenie 1.

Tytut zadania

Odkryj swoja Koncepcje Jeza (The Hedgehog Concept)

Szczegotowy opis
wraz z
podsumowaniem

i oceng

1 Wprowadzenie i rozgrzewka (30 min)
Powitanie uczestnikéw i przedstawienie celéw modutu.

Krétko przedstaw Koncepcje Jeza Jima Collinsa (w miare mozliwosci
skorzystaj z pomocy wizualnej lub narysuj prosty schemat na tablicy)
(20 min)

Wyjasnij znaczenie trzech okregéw:
e Pasja: Co lubisz robi¢?

e Mocne strony/talent: W czym jestes wyjgtkowa (lub mozesz
sie sta¢ wyjagtkowa)?

e Wartosé¢: Za co ludzie/spotecznosci moga Ci zaptaci¢ lub co
mogag w Tobie ceni¢?

Cwiczenie rozgrzewkowe (20 min): Podziel uczestniczki na pary.
Popros je, aby oméwili pytanie ,Przy jakim zajeciu czujesz, ze
naprawde zyjesz?”. Zwrdo¢ uwage, ze jest to pytanie rozgrzewkowe,
ktére ma na celu skoncentrowanie uwagi uczestniczek na tym
temacie i wzajemne poznanie sie.

Powiedz im, aby aktywnie stuchaty siebie nawzajem, poniewaz po
dyskusji bedg proszone o przedstawienie grupie pasiji drugiej osoby.
W zaleznosci od liczby uczestniczek, nalezy obliczy¢ czas potrzebny
na to ¢wiczenie: okoto 5—-8 minut: dyskusja w parach, okoto 2 minuty
na osobe: opowiedzenie o drugiej osobie.

Na zakonczenie podkresl, ze istniejg rozne pasje i wszystkie sg
rownie wazne.

2. Zbadaj kregi — indywidualna refleksja i dzielenie sie w grupie
(45 min)

Podziel uczestniczki na grupy po 3 osoby (np. proszac jr aby policzyty
do 3, utworzyli grupy ,1”, ,2” i ,3"). Bedg miaty do wykonania 3
zadania (kazda grupa wykonuje wszystkie 3 zadania).

e Zadanie A: Pasja — ,,Co Cie ekscytuje?” (15 min)
Cicha refleksja indywidualna (5 min):
Popros uczestniczki, aby zapisaty na karteczkach samoprzylepnych
czynnosci, tematy lub sprawy, ktore sprawiajg im rados¢, dodajg
energii i motywujg do dziatania.
Podpowiedz: ,Gdyby$ miata nieograniczong ilo$¢ czasu, czym
zajmowatabys$ sie kazdego dnia?”
Dzielenie sie odpowiedziamy w swoich trzyosobowych grupach
(okoto 10 minut): Partnerki mogg zadawac¢ pytania: Dlaczego jest to
dla Ciebie wazne? Co konkretnie sprawia Ci w tym przyjemno$c?




Cwiczenie 1.

Tytut zadania

Odkryj swoja Koncepcje Jeza (The Hedgehog Concept)

e Zadanie B: Sita —,,W czym mozesz by¢ swietna?” (15 min)
Cicha refleksja indywidualna (5 min):
Popros uczestniczki, aby zastanowity sie nad swoimi
umiejetnosciami, naturalnymi talentami lub opiniami na ich temat,
ktore ustyszaty od innych.
Pytanie: ,Za co ludzie czesto Ci dziekujg?”
Uczestniczki mogg uzy¢ karteczek samoprzylepnych, aby zapisaé 3—
5 swoich mocnych stron i pogrupowac¢ podobne.
Dzielenie sie nimi w grupach (10 min); Partnerki z grupy mogg doda¢
zaobserwowane mocne strony, jesli znajg sie nawzajem lub mieli
czas, aby lepiej sie pozna¢ podczas szkolenia.

e Zadanie C: Wartos¢ — ,,Czego inni potrzebuja lub
oczekuja od Ciebie?” (15 min)

Cicha refleksja indywidualna (5 min): Zastandw sie, w jaki sposob
Twoja praca, obecnosc¢ lub misja przynoszg korzysci innym.
Pytanie: ,Gdyby$ otrzymata wynagrodzenie za rozwigzanie jednego
problemu, co by to byto?”
Burza mézgdéw w grupach 3-osobowych (10 min): Kto korzysta z
Twojego przywddztwa? Zapisz wyniki burzy mézgdéw na karteczkach
samoprzylepnych, osobno dla kazdej osoby.

3. Integracja — budowanie osobistej koncepciji jeza (45 min)

Kazda uczestnika pracuje osobno.

Krok 1. Syntezowanie odpowiedzi 10 min)

Rozdaj uczestniczkom arkusze z diagramem indywidualnym
przekaz instrukcje:

e Umiesc¢ karteczki samoprzylepne z kazdego zadania (pasja,
mocne strony, wartosci) w odpowiednim okregui
wydrukowanego diagramu Venn.

e ZwrO¢ uwage na obszary, w ktérych karteczki naktfadajg sie
na siebie lub tgczg sie miedzy kregami.

e Zaznacz potgczenia za pomocq zakre$laczy, strzatek lub
kolorowych otowkow.

e Zakre$l lub podkres| stowa, ktore pojawiajg sie najczesciej,
budzg emocje lub dodajg sity.

Krok 2. Kreatywna koncepcja — mapowanie (15 min)
Rozdaj arkusz ,,Kreatywnos$é¢”, ktory zawiera:
.Pasjonuje mnie...”




Cwiczenie 1.

Tytut zadania

Odkryj swoja Koncepcje Jeza (The Hedgehog Concept)

~Jestem wyjgtkowa w..."
~Swiat potrzebuje ode mnie...”

,Dlatego moja Liderska Koncepcja Jeza brzmi...”

Zache¢ uczestniczki do wykorzystania rysunkéw, metafor lub
symboli (nie tylko tekstu) w celu wizualizacji swojej tozsamosci
przywodczej. Przyktady: ptomieh symbolizujgcy pasje, géra
symbolizujgca site.

Krok 3. Wzajemny coaching (10-15 minut)

Potgcz uczestniczki w pary, najlepiej z osobami, z ktérymi wczesniej
nie pracowaty. Popros je, aby stuchaty sie nawzajem i wspieraty,
korzystajgc ze wskazowek (mozesz je zapisac na tablicy).

e Partner A dzieli sie swoim szkicem Koncepcji Jeza (2 minuty).

e Partner B aktywnie stucha i odpowiada:
»Z twojej koncepcji wynika, ze...”
» 1 WOja sita przywddcza wydaje sie byc...”
,<Zainspirowato mnie, kiedy powiedziatas...”

Nastepnie partnerki zamieniajg sie rolami.

Kazda osoba z pary zapisuje wspierajgce, stowo lub fraze na
karteczce samoprzylepnej dla swojej partnerki i umieszcza jg na jej
arkuszu.

4. Podsumowanie — oméwienie i ocena (5 min)
Zapytaj grupe, jakie byty dla nich najwazniejsze wyniki/odkrycia.
Zachec¢ uczestniczki do dalszej refleksji nad Koncepcjg Jeza w domu.




Cwiczenie 1.

Tytut zadania

Odkryj swoja Koncepcje Jeza (The Hedgehog Concept)

Wskazowki i
zalecenia dla
trenerki/trenera

e Podczas pracy w matych grupach lub indywidualnej pracy
chodz po sali, udzielajgc lekkich wskazéwek lub zadajgc
pytania, np. ,,Jakie widzisz najwieksze powigzanie w tym
przypadku?” lub ,Gdyby$ mogta zatrzymac tylko trzy karteczki
samoprzylepne, ktore by$ wybrata?”.

e Podczas otwartych dyskusji zapisuj kluczowe stowa na tablicy
flipchart.

o Pamietaj, aby podkredli¢, ze kazda Koncepcja Jeza jest
réwnie cenna.

e Jedli grupa ma trudnosci z wymysleniem pomystow,
skorzystaj z przygotowanych wczeséniej przyktadoéw Koncepcji
Jeza.

o Upewnij sie, ze kazda osoba ma mozliwo$¢ wypowiedzenia
sie.

Zrodia

e Oficjalny przeglad z witryny internetowej Jima Collinsa,
szczegotowo opisujacy trzy kregi i ich znaczenie w osigganiu
doskonatosci . https://www.jimcollins.com/concepts/the-
hedgehog-concept.html

MATERIAL DLA UCZESTNICZEK 1

Indywidualny diagram Koncepciji Jeza



http://www.jimcollins.com/concepts/the-hedgehog-concept.html
http://www.jimcollins.com/concepts/the-hedgehog-concept.html

MATERIALY DLA UCZESTNICZEK 2

Kreatywny arkusz do Koncepciji Jeza

¥ Pasjonuje mnie...

& Jestem wyjatkowa w...

¥ Swiat potrzebuje ode mnie...

Dlatego moja Liderska Koncepcja Jeza to...

Przyktady kreatywnego arkusza do Koncepcji Jeza

1)

¥ Pasjonuje mnie...

Pomaganie kobietom z marginalizowanych spotecznosci w odzyskaniu zdrowia, gtosu i
godnosci.

Uwielbiam opowiadac historie, zwtaszcza gdy inspirujg one innych do dzielenia sie swojg
prawda.

& Jestem wyjatkowa w...

Tworzeniu bezpiecznej przestrzeni do dialogu.

Przekazywaniu ztozonych idei w jasny i empatyczny sposob.

Inspirowanie innych do dziatania poprzez opowiadanie historii i facylitacje.

@ Swiat potrzebuje ode mnie...




Przywodztwa, ktére potrafi gteboko stuchac i dziata¢ z empatia.

Narzedzi i programow, ktére pomagajg kobietom w uzdrowieniu, rozwoju i przewodzeniu.
Pomostu miedzy systemami opieki zdrowotnej a codziennym zyciem kobiet.
Uwidoczenienia oséb wywodzacych sie z niedostatecznie reprezentowanych grup.
Dlatego moja Liderska Koncepcja Jeza to...

Kieruje, wzmacniajac kobiety, aby stafy sie oredowniczkami wilasnego zdrowia
poprzez opowiadanie historii i edukacje — poniewaz wierze, ze sprawiedliwos¢
zdrowotna zaczyna sie od glosu, a ja posiadam umiejetnosci, ktéore pomagajg
go wzmocnié.

2)

¥ Pasjonuje mnie...
Rozwigzywanie rzeczywistych probleméw za pomocg technologii.
Zachecanie wigkszej liczby dziewczat do programowania i innowac;ji.

& Jestem wyjgtkowa w...

Wyjasnianiu technologii w prosty i ekscytujgcy sposob.
Projektowaniu warsztatéw i hackathonodw.

Mentoring i motywowanie mtodych kobiet w dziedzinie STEM.

\ Swiat potrzebuje ode mnie...

Innowacji na rzecz inklusywnosci.

Wzoréw do nasladowania w branzy technologicznej, z ktérymi mozna sie utozsamiac
Programow, ktore sprawig, ze technologia stanie sie mniej onieSmielajgca, a bardziej
przyjemna.

Dlatego moja Liderska Koncepcja Jeza to...

Przewodze, sprawiajgc, ze technologia jest przyjemna, dostepna i wzmacnia
pozycje dziewczat — poniewaz wierze, ze przyszios¢ potrzebuje réznorodnych
twdércow, a ja mam energie i narzedzia, aby pokazac im, ze moga mie¢ w niej
swoje miejsce.

Cwiczenie 2.

Tytut Lustra koloréw — zrozumienie swojego stylu przywédztwa poprzez kolory
zadania osobowosci

Przyblizony | 30—45 min (w zaleznosci od liczby osob)
czas
trwania

Wielkosé Grupa 6—-8 osob, maksymalnie 12 oséb
grupy




e Cztery duze kolorowe plakaty-znaki: czerwony, zotty, zielony, niebieski,

Wymagane umieszczone na Scianach w 4 réznych czesciach/katach pomieszczenia
wyposazeni : -
5 T L ° Fllpch.arty., markery,. kartecz.kl samoprz'ylepne N
i przestrzen e Materiaty informacyjne z opisem koloréw osobowosci
e Pomieszczenie wystarczajgco duze, aby uczestniczki mogty sie swobodnie
poruszac
e Okreslenie dominujgcego stylu przywodztwa uczestniczek na podstawie
teorii osobowos$ci Junga opartej na kolorach
Cele e Zrozumienie zarbwno mocnych stron, jak i obszarow potencjalnego
rozwoju
e Refleksja nad tym, jak styl przywodztwa uczestniczki moze byc¢
postrzegany przez innych.
1. Znajdz swoj dominujacy kolor (10 min)
Krok 1. Przeczytaj krotkie opisy czterech energii kolorow. Pamietaj, ze sg one
oparte na koncepcjach Junga, ale zostaty uproszczone na potrzeby tego
¢wiczenia.
Krok 2. Uczestniczki otrzymujg krétkie podsumowanie kolorow cech liderskich,
nad ktérym mogg sie zastanowi¢ i odpowiedzie¢ na pytanie:
,Ktora energia koloru najlepiej opisuje mnie jako liderke w wiekszosci
przypadkow?” Jesli jest wiecej niz jedna, na razie nalezy wybra¢ dominujgca.
Krok 3. Popro$ uczestniczki, aby fizycznie przeszty do ,kacika koloru”, ktory
najbardziej im odpowiada. Zachec je, aby kierowalty sie intuicja — bez
nadmiernego zastanawiania sie.
2. Dzielenie sie kolorami (10-15 min)
Popros uczestniczki, aby w zebranychg rupach koloréw omoéwity:
Szczegoétow
y opis, w e Co jest fajnego w byciu takg liderkg?
tym e Jakie wyzwania przed nami stojg?
podsumow . . . . . .
Sl b e Co sprawia, ze czujemy sie docenione i zauwazone?
ocena Uczestniczki mogqg zapisac¢ stowa kluczowe na karteczkach samoprzylepnych i

przyklei¢ je w poblizu plakatu-znaku z kolorem (opcjonalnie).
Zache¢ je do rozwazenia zaréwno mocnych, jak i stabych stron — np. energia
czerwona moze by¢ potezna, ale istnieje ryzyko, ze bedzie zbyt bezposrednia;
energia zielona moze by¢ wspierajaca, ale unika konfliktow.

3. Moment lustra — jak widzga mnie inni? (10 min)

Nastepnym krokiem jest zadanie uczestniczkom pytania: ,Jak myslisz, jak
postrzegajg cie inni? Gdyby mieli przypisa¢ ci kolor energii, czy bytby to ten sam
kolor, czy inny?”. Uczestniczki najpierw odpowiadajg na to pytanie w myslach, a
nastepnie zmieniajg grupy, jesli to konieczne, tak aby odzwierciedlaty one sposdb,
w jaki inni postrzegaja ich przywédztwo.

Podsumowujgc, przeprowadz krétkg dyskusje w grupie na temat:

e Jaka jest réznica miedzy tym, jak postrzegam siebie, a tym, jak mysle, ze
postrzegajg mnie inni (jesli taka istnieje)?




Czy ta réznica wydaje sie prawdziwa, zaskakujgca, inspirujgca?

4. Podsumowanie: refleksja po ¢wiczeniu (5 minut)
Kazda uczestniczka otrzymuje mini arkusz lub dziennik (mozna go wydrukowaé
lub poprosi¢ uczestniczki o zapisanie pytan).

,Ktore kolory energii chce rozwija¢ lub w ktérych chce sie bardziej skupi¢?”

~Jak moge dostosowac swojg energie, aby skuteczniej przewodzi¢ w
réznych sytuacjach?”

Zachec¢ uczestniczki do przemyslenia tych pytah w domu.

Wskazowki
i zalecenia
dla
trenerki/tre
nera

Pamietaj, ze wiekszos$¢ z nas posiada wszystkie cztery energie. Celem jest
rozpoznanie ich, elastyczne wykorzystanie i balansowanie miedzy nimi
wedtug potrzeby.

Pobudzajcie ciekawos¢, nie oceniajcie — wyjasnijcie, ze nie ma ,lepszych”
ani ,gorszych” koloréw.

Jesli ktos jest niezdecydowany lub niepewny, pozwdél mu pozostaé w
srodku i zmieni¢ zdanie, jesli poczuje takg potrzebe.

Zrodia

Spektrum swiadomosci: symbolika koloréw w typologii C. G. Junga;
https://www.academia.edu/37006987/The Spectrum of Consciousness C
olor Symbolism in the Typology of C G Jung

KOMUNIKACJA KOLORAMI: CZTERY ENERGIE KOLOROW:
https://www.pminj.org/14-smpl/files/ckirby-ho.pdf

MATERIALY DLA UCZESTNICZEK

BESMIBR- /iderka zorientowana na dziatanie

Odwazna, zdeterminowana, konkurencyjna

Podejmuje szybkie decyzje, doprowadza rzeczy do konica
Ceni wyniki, wydajnos¢ i kontrole

Moze by¢ postrzegana jako: stanowcza, niecierpliwa

Z6lty — liderka zorientowana na ludzi

Energiczna, optymistyczna, entuzjastyczna

Inspiruje i motywuje innych

Lubi by¢ widoczna, rozmawiac i dzieli¢ sie pomystami

Moze by¢ postrzegana jako: rozproszona, nadmiernie rozmowna



https://www.academia.edu/37006987/The_Spectrum_of_Consciousness_Color_Symbolism_in_the_Typology_of_C_G_Jung
https://www.academia.edu/37006987/The_Spectrum_of_Consciousness_Color_Symbolism_in_the_Typology_of_C_G_Jung

Zielony - wspierajgca liderka

e Troskliwa, empatyczna, spokojna

e Buduje silne relacje oparte na zaufaniu

e Kieruje poprzez wsparcie, cierpliwo$¢ i wartosci

e Moze by¢ postrzegana jako: unikajgca konfliktow, zbyt ulegta

Niebieski — liderka strategiczna

e Precyzyjna, analityczna, zorganizowana

e Zanim podejmie dziatanie, najpierw wszystko przemysli, ceni jako$¢
e Kieruje w oparciu o strukture, dane i chtodng logike

¢ Moze by¢ postrzegana jako: zdystansowana, nadmiernie krytyczna




CZESC XIll.
Czym jest relacja wiladzy?




Gtéwne zagadnienia Modutu

Modut szkoleniowy ,Relacje wladzy — co to oznacza” wprowadza w zagadnienia dotyczgce
rozumienia wtadzy, zaréwno w zyciu codziennym, jak i w skali catego spoteczenstwa.
Wiadza czesto jawi sie jako zjawisko ambiwalentne, paradoksalne i generatywne.

Kiedy kobiety poczujg jak same rozumiejg zjawisko wtadzy i tego, co sie z nim wigze,
tatwiej bedzie im wchodzi¢ w role liderskie. Mam nadzieje, ze znajdziesz tu inspiracje i
nowe pomysty.

Modut podzielono na trzy rozdziaty, z ktérych kazdy stanowi kontynuacje poprzedniego:

Rozdziat 1 WLADZA | KRYTYKA WLADZY

[LICzes$¢ 1: Jak praktyczna jest teoria relacji wiadzy

L[] Czes¢ 2: Wiadza- co ona oznacza?

[ Czes¢ 3: Porzadek rél ptciowych

(L Czes$¢ 4: Krytyka patriarchatu

Rozdziat 2 PLEC, A ROZNICE W DOSTEPIE DO WLADZY W eUROPIE
L1 Czes¢ 1: Kobiety u wtadzy-na stanowiskach liderskich

L[] Czes¢ 2: Réznice wynagrodzen kobiet i mezczyzn

(L] Czes¢ 3: Paradoksy w sferze publicznej

Rozdziat 3 ODWAGA BY WYKORZYSTAC OKAZJE — DROGI DO WLADZY

LU Czes$¢ 1: Wykorzystanie sity dyskursu publicznego do zmiany $wiadomosci i polityki
Ll Czes$¢ 2: Droga do objecia stanowisk kierowniczych

(L] Czes$¢ 3: Mentalne bariery i sposoby ich przezwyciezania

TABELA REZULTATOW

WIEDZA UMIEJETNOSCI (1] Droga KOMPETENCJE

do objecia stanowisk
kierowniczych

(L] Mentalne bariery i
sposoby ich
przezwyciezania

1. Mikro- i makrowymiary
analizy zjawisk spotecznych,
2. Koncepcje wtadzy oraz
zwigzane z nig
ambiwalencje, paradoksy i
sprzecznosci,

3. Wtadza a pte¢ kulturowa,
krytyka patriarchatu,

4. Aspekty nieréwnosci ptci
w dostepie do wiadzy w
Europie,

5. Praca, wytwarzanie,
dziatanie: drogi do wtadzy.

1. Rozréznianie réznych
interpretacji wladzy,

2. Analiza struktur oraz
uwzglednianie szerszego
kontekstu spotecznego, jak i
jednostkowego,

3. Wiedza na temat réznic w
dostepie do wiadzy ze
wzgledu na pfec,

4. Refleksja nad wtasnym
potencjatem oraz barierami
utrudniajgcymi zdobycie
wiekszej wiadzy.

1. Kompetencje
obywatelskie pozwalajgce
odnosic sie do problemow
spotecznych,

2. Ksztattowanie wtasnej
orientacji w ztozonym
Swiecie,

3. Uczestnictwo w kulturze
dyskursu publicznego oraz
radzenie sobie z
roznorodnoscig punktow
widzenia.




ZADANIA DODATKOWE

Cwiczenie 1.
Tytut Analiza dyskursu natemat kobiet na stanowiskach kierowniczych
Czas trwania 60 minut
Wielkos¢ grupy 2—20 osob

Wymagane
wyposazenie,
materialy i
pomieszczenia

Artykuty na temat parytetéw dla kobiet na stanowiskach kierowniczych.
Przyktad argumentu z perspektywy liberalizmu gospodarczego i
libertarianizmu:
https://quillette.com/2024/12/09/gender-board-guotas-are-a-bad-idea-
feminism-affirmative-action/ and

https://www.utdt.edu/ver nota prensa.php?id nota prensa=22491&id ite
m_menu=6

Cele

- Uswiadamianie relacji wkadzy w konstrukcjach jezykowych,

- Omédwienie argumentow za i przeciw kwotom dla kobiet, ze szczegdinym
uwzglednieniem perspektyw rynkowych,

- Krytyczna refleksja nad pojeciami ,wynikow” (performance), ,rynku” i
.kwalifikacji” w zestawieniu z ,biurokracjg” oraz ,interwencjg panstwa’,

- Uswiadamianie istnienia ukrytych norm oraz procesu ksztattowania
rzeczywistosci spotecznej i relacji wladzy za posrednictwem jezyka czesto
uznawanego za ,neutralny”.

Szczegoétowy opis,
w tym
podsumowanie i
ocena

- Popros uczestniczki o przeczytanie tekstu (10 minut).

- Wspdlnie zestawcie wymienione w tekscie argumenty ,za” i ,przeciw”
wprowadzeniu parytetow dla kobiet na stanowiskach prezesoéw (CEO).
Przedstawcie te argumenty w formie wizualnej.

- Popros uczestniczki, aby w trzech matych grupach zastanowity sie nad
ponizszymi trzema stwierdzeniami. Kazda grupa moze skupic sie na
jednym z nich. Alternatywnie, wszystkie stwierdzenia mozna omowi¢ w
ramach jednej grupy (20 minut).

1/ Jakie ramy (zasady) wyznacza to stwierdzenie?

,Cztonkowie zarzgdu sg przedstawicielami akcjonariuszy. W imie
sprawiedliwosci i efektywnosci akcjonariusze powinni zatem mie¢
swobode wyboru cztonkéw zarzadu w oparciu o kompetencje i zaufanie,
bez ingerencji rzgdu”.

Czy stwierdzenie to opisuje istniejgce uktady sit miedzy sferg finansowg a
realng gospodarka, czy tez ustanawia zasade nadrzedng wobec kwestii
réwnosci ptci?



https://quillette.com/2024/12/09/gender-board-quotas-are-a-bad-idea-feminism-affirmative-action/
https://quillette.com/2024/12/09/gender-board-quotas-are-a-bad-idea-feminism-affirmative-action/
https://www.utdt.edu/ver_nota_prensa.php?id_nota_prensa=22491&id_item_menu=6
https://www.utdt.edu/ver_nota_prensa.php?id_nota_prensa=22491&id_item_menu=6

2/ Jakie rozumienie ,rynku” wyraza to stwierdzenie?

~Jesli réznorodnosé rzeczywiscie korzystnie wptywa na wyniki firmy,
dlaczego nie mozemy poczekaé, az rynek to dostrzeze i zacznie czerpaé
z tego korzysci — tak jak czynit to w ostatnich latach?”

https://www.utdt.edu/ver_nota_prensa.php?id_nota_prensa=22491&id_ite
m_menu=6

3/ Jakie metody opisano w celu wsparcia kobiet w dgzeniu do objecia
stanowisk kierowniczych? Ktory argument jest przekonujgcy? Ktory nie
jest przekonujacy?

~Jesli celem jest wspieranie kobiet w rozwoju kariery w swiecie biznesu,
dziatania wtadz powinny koncentrowac sie na zrozumieniu i usuwaniu
konkretnych przeszkdd, z jakimi mierzymy sie na poczatku drogi
zawodowej — takich jak brak odpowiednich rozwigzan zwigzanych z
macierzynstwem, molestowanie seksualne czy arbitralna dyskryminacja —
tak abysmy mogty odnosic¢ sukcesy dzieki wtasnym kompetencjom,
niezaleznie od tego, czy pniemy sie po szczeblach kariery w korporacji,
czy zaktadamy wtasne firmy. Jestesmy do tego w petni zdolne”.

https://www.utdt.edu/ver_nota_prensa.php?id_nota_prensa=22491&id_ite
m_menu=6

- Popros uczestniczki o powrét do grupy ogdlnej i kolejng prezentacje
wypracowanych wynikow.

- Wspdlnie sprébujcie zdefiniowa¢ nastepujgce pojecia w kontekscie ich
uzycia w artykule: rynek, biurokracja, regulacje, efektywnos¢, wyniki
(wydajnosg).

- Zapytaj, w jaki sposob dostrzegajg one zwigzek z relacjami wiadzy. W
jakim stopniu domniemana lub deklarowana neutralnosc¢ (rynku, wynikéw,
kwalifikacji) moze sama w sobie stanowi¢ wyraz strategii politycznej?

Czy w tym kontekscie wtasciwe bytoby uzycie sformutowania
,ograniczanie znaczenia relacji wtadzy”? Jakie argumenty za tym
przemawiajg? Jakie argumenty sg przeciwne?

Na koniec popros uczestniczki o informacje zwrotng: co byto dla nich
nowe? Co byto interesujgce? Co wydato sie dziwne?

Wskazowki i
zalecenia dla
trenerki/trenera

Uczestniczkom moze by¢ trudno dostrzec strategie polityczng w sitach
przedstawianych jako anonimowe. Warto zwréci¢ uwage, ze relacje
wiadzy ksztattujg sie nie tylko za sprawg jednostek, lecz takze
kontekstow, strategii, struktur oraz jezyka.

Zrodia

Poratelli, Silvia G., Are Board Gender Quotas a Good Idea? 09/12/2024,
https://quillette.com/2024/12/09/gender-board-guotas-are-a-bad-idea-
feminism-affirmative-action/ and



https://quillette.com/2024/12/09/gender-board-quotas-are-a-bad-idea-feminism-affirmative-action/
https://quillette.com/2024/12/09/gender-board-quotas-are-a-bad-idea-feminism-affirmative-action/

https://www.utdt.edu/ver nota prensa.php?id nota prensa=22491&id ite

m_menu=6 (full version)

Cwiczenie 2.

Tytut

Zabawa konceptem wiadzy

Czas trwania

100-120 minut

Wielkos¢ grupy

6 - 25 0so6b

Wymagane
wyposazenie,
materialy i
pomieszczenia

- Sale umozliwiajgce prace w matych grupach,

- Flip-charty, dtugopisy

Cele

- Ksztattowanie wlasnego rozumienia relacji wkadzy poprzez metody pracy
teatralnej i tworczego pisania,

- Poznawanie i akceptowanie odmiennych punktéw widzenia,

- Zainspirowanie do samodzielnego zgtebiania tematu.

Scenariusz
¢éwiczenia

Opis

I. Przykladowe éwiczenia na rozruszanie i pobudzenie kreatywnosci
grupy

Hi, ha, ho: Uczestnicy stajg w kregu. Jedna osoba wycigga obie rece
przed siebie i wskazuje na inng osobe, méwigc ,hi”. Wskazana osoba
unosi obie rece i wota ,ha”. Osoby stojgce po jej obu stronach unoszag
rece i kierujg je w strone osoby, ktéra powiedziata ,ha”, wotajgc przy tym
,n0”. Nastepnie osoba, ktéra powiedziata ,ha”, wskazuje kolejng osobe w
kregu i mowi ,hi”. | tak dale;.

Dzwieki i gesty: Grupa ustawia sie w kregu. Jedna osoba zwraca sie do
sgsiada po swojej lewej stronie i wykonuje gest oraz wydaje dzwiek.
Osoba ta odwraca sie w strone inicjatora (wychodzgc z ustawienia w
kregu) i powtarza ten sam gest oraz dzwiek. Nastepnie odwraca sie do
swojego sgsiada po lewej stronie i wykonuje nowy, unikalny gest oraz
wydaje unikalny dzwigk. Sasiad powtarza to, a nastepnie wykonuje
wiasny gest i dzwiek. | tak dale;..

Butelka: Grupa ustawia sie w kregu. Osoba prowadzaca umieszcza na
srodku pustg butelke. Butelka ta moze stac¢ sie czymkolwiek — nie musi
petni¢ swojej zwyktej funkcji. PobudZ wyobraznie uczestnikéw i popros
ich, by wykorzystali butelke do przedstawienia czegos, co moze ona
symbolizowac. Uczestnicy mogg na przyktad udawac, ze odkurzajg nig
pomieszczenie, grajg na gitarze, uzywajg jej jako mikrofonu, tworzg
spirale z rzes i robi¢ wiele innych rzeczy.



https://www.utdt.edu/ver_nota_prensa.php?id_nota_prensa=22491&id_item_menu=6
https://www.utdt.edu/ver_nota_prensa.php?id_nota_prensa=22491&id_item_menu=6

[l. Kreatyenr pisanie

- Zapytaj uczestniczki o skojarzenia ze stowem ,wiadza”. Zapisz je na
tablicy albo na kartkach i rozmie$c¢ je w sali. Przyktady mogg obejmowac:
konkretne osoby, patriarchat, rzad, znecanie sie, tron, pisarza, proroka,
kontekst anonimowy, dyskurs, konflikt, dyplomacie itp.

Podziel uczestniczki na mate grupy — trzy- lub maksymalnie
czteroosobowe. Popros kazdg grupe o napisanie tekstu zawierajgcego
cztery stowa wybrane podczas burzy mézgéw. Daj grupom na to 15-20
minut. Jesli jakie$ uczestniczki wolg pisa¢ indywidualnie, rowniez jest to
dopuszczalne.

- Zapraszaj grupy kolejno na ,scene”, czyli wyznaczone miejsce w sali.
Kazda grupa prezentuje swojg historie pozostatym uczestnikom. Pozwala
to na ¢wiczenie wystagpien publicznych. Osoby pochodzgce z innych
kregow kulturowych niz polski mogg rowniez doskonali¢ umiejetnosci
jezykowe czytajgc tekst na gtos.

- Wywies teksty w dobrze widocznym miejscu.

- Popros uczestniczki o podkreslenie pojedynczych stow (czterech) w
tekstach przygotowanych przez inne grupy. Powinny to by¢ stowa, ktore
szczegolnie do nich przemawiaja.

- Popros uczestnikow o wybranie jednego z tych stow..
lll. Teatr obrazéw
- Popros uczestniczki, aby ustawity sie w kregu.

- Popros ich, aby wymyslili gest towarzyszgcy wybranemu wczesniej
stowu. W tym celu wszyscy odwracajg sie plecami do srodka kregu i
spokojnie zastanawiajg sie nad swoim gestem. Gdy juz go wybiorg,

odwracajg sie przodem do srodka, tak aby widzie¢ pozostate osoby.

- Popros uczestniczki, aby na razie nie pokazywaty swoich gestow.

Powiedz ,,Akcjal!” i zache¢ grupe do jednoczesnego wykonania gestow.
Nastepnie wszyscy kolejno przygladajg sie gestom poszczegdinych osob.

Ponownie podziel osoby na mate grupy. Mozesz to zrobi¢, proszac ich o
swobodne chodzenie po sali i witanie sie na rozne sposoby: jak premier,
sprzataczka, dziennikarz czy nowozency. Nastepnie powiedz ,Stop!”.
Uczestniczki zatrzymujg sie. Utworz mate grupy, tagczac osoby stojagce
blisko siebie.

- Popros uczestniczki, aby w matych grupach ponownie zaprezentowaty
sobie nawzajem swoje gesty.

- Nastepnie popros$ ich o potgczenie gestow i stworzenie zywego obrazu
(tableau). Uwaga: niektore osoby moga na tej podstawie stworzy¢ krotkg
scenke — to rowniez jest dopuszczalne.




- Popros wszystkich o ponowne zebranie sie w duzej grupie.

- Kazda grupa prezentuje swoj zywy obraz lub krotkg scenke.

- Zapytaj uczestniczki, ktore akurat nie prezentujg tylko obserwujg zywy
obraz: a) co zobaczyty, b) czy znajg ten temat z wtasnego doswiadczenia,
¢) co czuly, patrzgc na zywy obraz lub scenke.

- Dopiero po refleksjach obserwatorek, pozwdél ,,aktorkom” skomentowaé
ich zywy obraz lub scenke.

- Po zaprezentowaniu efektow pracy przez wszystkie grupy popros$ o
refleksje po ¢wiczeniu i omdwcie z grupg cate doswiadczenie.

Pytania moderaciji dalszej dyskusji:

e Jakie to byto dla nich doswiadczenie — zarbwno napisanie tekstu,
jak i ,przetozenie” stow na gesty, a nastepnie na wspdlng zywag
scene (tableau)?

e Co byto interesujgce?
e Czy udziat w tym wymagat odwagi?

e Co stanowito przeszkody?

Wskazowki i
zalecenia dla
trenerki/trenera

Dla niektorych swobodne pisanie lub przektadanie stow na gesty moze
by¢ czyms nietypowym. Zachec¢ uczestniczki, mowigc im, ze zazwyczaj
najtrudniejszy jest poczatek. Wystarczy po prostu zaczg¢. Nikt jednak nie
jest do tego zmuszany — osoba, ktéra nie chce bra¢ udziatu w éwiczeniu,
moze przyjac role dziennikarza lub krytyka teatralnego i obserwowac
przebieg zajec.

Zrodia

Boal, Augusto. 2002 . Games for Actors and Non-Actors . Translated by
Andrew Jackson. London: Routledge XXXX

Palmer, A. J. (2010). Writing and Imagery - How to Deepen Your
Creativity and Improve Your Writing. But books. Republished as Writing
and Imagery - How to Avoid Writer's Block (How to Become an Author).
But books. 2013.



http://musicgames.wikidot.com/time-c:2002
http://musicgames.wikidot.com/review:boal-games-for-actors-and-non-actors
http://musicgames.wikidot.com/wiki:routledge

CZESC XIV
Zrozumie¢ Przemiany

Gtowne zagadnienia Modutu

Modut edukacyjny ,Zrozumie¢ przemiany” przybliza szersze konteksty spoteczne oraz
sposob, w jaki wptywajg one na zycie kazdego cztiowieka — w tym na relacje miedzy
ptciami. Pomaga osobom uczestniczgcym zorientowac sie w sytuaciji i przeanalizowaé
rzeczywistos¢, a jednoczesnie formutowac pozytywne wizje spoteczne.

Modut podzielono na trzy rozdziaty, z ktérych kazdy stanowi kontynuacje poprzedniego:

ROZDZIAL 1: Przemiany w historii i wspotczesnosci

L1 Czes¢ 1: Karl Polanyi - Wielka transformacja

(L1 Czesc¢ 2: Europa Wschodnia: Demokratyczne zmiany roku 1989 oraz transformacja
gospodarki planowej w rynkowa.

(L1 Czesc¢ 3: Europa Zachodnia: Towaryzacja panstwa opiekunczego pod sztandarem
neoliberalnej strategii politycznej.

L[] Czes¢ 4: Transformacja Unii Europejskiej i wytanianie sie $wiata wielobiegunowego.

ROZDZIAL 2: Dystopia - eskalacja kryzysow

(L1 Czesc¢ 1: Przepas¢ miedzy bogatymi a biednymi, rozpad struktur spotecznych oraz
sktonno$¢ do bezpieczenstwa i nacjonalizmu

(Ll Czes¢ 2: ,Technofeudalizm” i nowe zaleznosci

[l Czes¢ 3: Cyfrowy system monetarny, degradacja sSrodowiska i gospodarka wojenna?

ROZDZIAL 3: Utopie: drogi wyjscia i konteksty demokracji pici

(L1 Czes¢ 1: Transformacja spoteczno-ekologiczna i przezwyciezenie kapitalocenu
(L] Czes¢ 2: Aktualizacja demokracji w dobie cyfryzaciji

(L] Czes¢ 3: Réwnos¢ pici i emancypacja

Efekty ksztatcenia

Wiedza Umiejetnosci Kompetencije

1. Zrozumienie 1. Umiejetnosé 1. Myslenie analityczne
przemian rozumienia kontekstow [powigzane z wtasnym
zachodzgcych w historii spoteczno- postrzeganiem

i wspétczesnie. politycznych. rzeczywistosci.

2. Zrozumienie 2. Umiejetnosc 2. Udziat w dyskusjach
podstaw koncepciji powigzania wtasnych  ha tematy spoteczno-
technofeudalizmu. doswiadczen polityczne oraz

3. Pojecie i zyciowych z umiejetnosc
zaakceptowanie przemianami formutowania i




ztozonosci

wspotczesnych
spoteczenstw.

spotecznymi. wyrazania wtasnej

3. Umiejetnosc opinii.

akceptacji wlasnych 3. Rozwazanie kwestii
ograniczen oraz pfci w kontekscie
gotowos¢ do uczenia  |szerszych przemian
sie nowych rzeczy. spotecznych.

Zadania dodatkowe

Cwiczenie 1.

Tytut
¢éwiczenia

Narracja biograficzna (storytelling)

Przyblizony
czas trwania

60-180 minut (zalezy od wielkosci grupy)

Wielkos¢
grupy

2—-8 0sob

Wymagane
wyposazenie,
materialy i
przestrzen

- Spokojna, wygodna sala

Cele

- Podnoszenie $wiadomos$ci na temat wzajemnych powigzan
miedzy procesami politycznymi a zyciem osobistym w
spoteczehstwie,

- Umozliwianie dyskusji na potencjalnie kontrowersyjne tematy
dzieki zastosowaniu podejscia biograficznego,

- Ksztatcenie umiejetnosci aktywnego stuchania, szacunku i
toleranciji,

- Budowanie mostow miedzy ludzmi o odmiennych
doswiadczeniach zyciowych i poglgdach politycznych.




Szczegotowy

opis, w tym - Uczestniczki siadajg w kregu.
_po_dsumowan - Sformutujcie pytanie przewodnie: W jaki sposéb zmiany lub
el ocena przeksztatcenia spoteczne wptynety na moje zycie?
- Popros grupe o podzielenie sie historiami ze swojego zycia.
Mogqg to by¢ na przyktad doswiadczenia z okresu transformacji w
Europie Wschodniej w latach 90. lub wydarzenia zwigzane ze
zmiang nawykéw komunikacyjnych czy czytelniczych na skutek
cyfryzaciji.
- Gdy jeda osoba méwi, pozostate stuchajg. Nie zadaje sie pytan, nie
komentuje, nie ocenia ani nie uzupetnia wypowiedzi.
Kazdy uczestnik ma od dziesieciu do pietnastu minut na
przedstawienie swojej historii biograficznej. Nastepnie gtos zabiera
kolejny uczestnik — i tak dalej.
Pytania do dyskusji podsumowujgcej:
- Jakie to bylo uczucie opowiada¢ o witasnym zyciu? Co byto
przyjemne? Co stanowito wyzwanie?
- Jakie to byto uczucie stuchac¢ historii innych os6b? Czego sie z nich
dowiedziatem/am?
Wskazowki i

zalecenia dla
trenerki/trene
ra

Uwaga:

1. W centrum kregu mozna rowniez umiescic¢ przedmioty lub obrazy
symbolizujgce przemiane. Uczestnicy mogg wybraé obraz i/lub
przedmiot, a nastepnie wykorzysta¢ go do opisania doswiadczenia
przemiany w swoim zyciu.

2. Nalezy zadba¢ o to, by uczestnicy powstrzymali sie od
komentarzy, ocen, dyskusji i zadawania pytan. Rozmowy na temat
przedstawionych historii osobistych mogg odbyé sie w mniegj
formalnej atmosferze po zakonczeniu ¢éwiczenia.

3. *Uwaga na retraumatyzacje, nie stosowa¢ w grupach z
doswiadczeniem wojny i przemocy.

Zrodia

Meister, Daniel R. (2018). "The biographical turn and the case for
historical biography". History Compass. 16 (1) e12436: 2. doi :
10.1111/hic3.12436

Tedder, Michael / Biest, Gert, Learning from life and learning for
life: Exploring the opportunities for biographical learning in the lives
of adults, 2007; https://www.researchgate.net/profile/Michael-
Tedder/publication/228737405 Learning from life _and learning f
or_life_Exploring the opportunities for biographical learning _in
the lives of adults/links/00b4952cadd9bacd55000000/Learning-
from-life-and-learning-for-life-Exploring-the-opportunities-for-
biographical-learning-in-the-lives-of-adults.pdf



https://en.wikipedia.org/wiki/Doi_(identifier)
https://en.wikipedia.org/wiki/Doi_(identifier)
https://doi.org/10.1111%2Fhic3.12436
https://doi.org/10.1111%2Fhic3.12436
https://doi.org/10.1111%2Fhic3.12436
https://www.researchgate.net/profile/Michael-Tedder/publication/228737405_Learning_from_life_and_learning_for_life_Exploring_the_opportunities_for_biographical_learning_in_the_lives_of_adults/links/00b4952cadd9bacd55000000/Learning-from-life-and-learning-for-life-Exploring-the-opportunities-for-biographical-learning-in-the-lives-of-adults.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Michael-Tedder/publication/228737405_Learning_from_life_and_learning_for_life_Exploring_the_opportunities_for_biographical_learning_in_the_lives_of_adults/links/00b4952cadd9bacd55000000/Learning-from-life-and-learning-for-life-Exploring-the-opportunities-for-biographical-learning-in-the-lives-of-adults.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Michael-Tedder/publication/228737405_Learning_from_life_and_learning_for_life_Exploring_the_opportunities_for_biographical_learning_in_the_lives_of_adults/links/00b4952cadd9bacd55000000/Learning-from-life-and-learning-for-life-Exploring-the-opportunities-for-biographical-learning-in-the-lives-of-adults.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Michael-Tedder/publication/228737405_Learning_from_life_and_learning_for_life_Exploring_the_opportunities_for_biographical_learning_in_the_lives_of_adults/links/00b4952cadd9bacd55000000/Learning-from-life-and-learning-for-life-Exploring-the-opportunities-for-biographical-learning-in-the-lives-of-adults.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Michael-Tedder/publication/228737405_Learning_from_life_and_learning_for_life_Exploring_the_opportunities_for_biographical_learning_in_the_lives_of_adults/links/00b4952cadd9bacd55000000/Learning-from-life-and-learning-for-life-Exploring-the-opportunities-for-biographical-learning-in-the-lives-of-adults.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Michael-Tedder/publication/228737405_Learning_from_life_and_learning_for_life_Exploring_the_opportunities_for_biographical_learning_in_the_lives_of_adults/links/00b4952cadd9bacd55000000/Learning-from-life-and-learning-for-life-Exploring-the-opportunities-for-biographical-learning-in-the-lives-of-adults.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Michael-Tedder/publication/228737405_Learning_from_life_and_learning_for_life_Exploring_the_opportunities_for_biographical_learning_in_the_lives_of_adults/links/00b4952cadd9bacd55000000/Learning-from-life-and-learning-for-life-Exploring-the-opportunities-for-biographical-learning-in-the-lives-of-adults.pdf

Cwiczenie 2.

Title of the Koncepcja technofeudalizmu
activity
Przyblizony 120 minut
czas trwania
Wielkos¢ grupy 6 to 18 os6b
Wymagane
wyposazenie, - Teksty (gazety, ksigzki, wpisy na blogu, listy, komunikaty
materialy i prasowe
[l oficjalne o$wiadczenia, wiersze itp.),
- Przestrzen do pracy w grupach oraz (wtasnorecznie
przygotowana) scena.
Cele -Zabawowe, otwierajgce umyst podejscie do koncepc;ji

technofeudalizmu autorstwa Yanisa Varoufakisa; uczestnicy
wnoszg wiasne pomysty i przemyslenia.

- Odkrywanie i doswiadczanie wtasnej kreatywnosci,

- Rozwijanie zdolnosci do dziatania,

- Budowanie grupy (krétko- lub diugoterminowe), tworzenie
kontekstu,

w ktérym uczestnicy doswiadczajg poczucia przynalezno$ci,




Szczegotowy
opis, w tym
podsumowanie i
ocena

Opis

I. Cwiczenia na rozgrzewke, rozluznienie atmosfery i podziat
na grupy

Sipp-Sepp-Boing: Uczestnicy stajg w kregu. Prowadzacy
klaszcze w dionie i zwraca sie do osoby stojgcej po jego lewej
stronie, moéwigc: ,sipp”. Osoba ta przekazuje klasniecie dalej,
réwniez moéwigc ,sipp”. Proces ten trwa, dopoki kazdy w kregu nie
wezmie udziatlu w wymianie. Nastepnie prowadzacy klaszcze i
zwraca sie do osoby po swojej prawej stronie, méwigc: ,sepp”.
Uczestnicy przekazujg sobie klasniecie wraz ze stowem ,sipp” (w
lewo) lub ,sepp” (w prawo). Po pewnym czasie prowadzacy
wprowadza kolejny element: wota ,boing” i ,przerzuca” klasniecie
do osoby stojgcej po przekatnej (naprzeciwko). Nie moze to byé
osoba stojgca bezposrednio obok niego.

Francuski gtuchy telefon: Uczestnicy stojg w kregu. Jedna
osoba wykonuje gest, na przyktad dotyka nosa. Pozostali
uczestnicy powtarzajg ten sam gest kolejno po sobie, ale za
kazdym razem w sposob bardziej wyrazisty i rozbudowany niz
poprzednik. W efekcie na koncu mozna zobaczy¢ osobe, ktdra nie
tylko dotyka nosa, ale tez kreci palcem wokét niego i obraca sie
wokot wiasnej osi. ..

Na czym to polega? Uczestnicy ustawiajg sie w rzedzie. Jedna
osoba z grupy wychodzi na $rodek (,na scene”) przed
pozostatych. Prowadzacy podaje nazwe czynnosci, na przyktad
»Spiewanie w deszczu”. Osoba na srodku zaczyna jg wykonywac.
Kolejna osoba z rzedu pyta: ,Co robisz?”. Woéwczas wykonujgcy
podaje nazwe czynnosci, ktéra w ogole nie odpowiada temu, co
faktycznie robi — w naszym przyktadzie: ,zmywanie naczyn”’.
Osoba pytajgca wchodzi na $rodek i zaczyna wykonywac
czynnos¢ wymieniong przez poprzednika (,zmywanie naczyn”).
Nastepny uczestnik z rzedu pyta: ,Co robisz?”. Osoba na $rodku
podaje inng czynnos$¢, opisujgcy to, co aktualnie prezentuje. | tak
dalej...

Il. Teatr gazetowy

W ramach ,teatru gazetowego“ grupa tworzy scene teatralng,
wykorzystujgc tekst z gazety lub innego materiatu pisanego — na
przyktad artykutu, relacji ze spotkania politycznego, konstytucji
danego kraju, Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka itp.

- Podzielcie sie na mate grupy (po cztery lub pie¢ osob).




- Kazda grupa otrzymuje tekst dotyczgcy danego tematu.

- Popros uczestnikow o dokfadne przeczytanie tekstow. Najlepiej,
aby jedna lub wiecej osdb przeczytato je na gtos (na zmiane).

Nastepnie uczestnicy mogg sformutowaé swoje skojarzenia,
przemyslenia, pytania, watpliwosci, uwagi krytyczne lub wyrazic¢
zgode z trescig tekstu, a takze przedyskutowac to miedzy soba.

Po okoto 15 minutach popros uczestnikbw o ustalenie, ktoére
aspekty szczegodlnie ich =zainteresowaty. Zache¢ ich do
zastanowienia sie, jak te kwestie odnoszg sie do ich wtasnego
zycia, do przedyskutowania ich oraz do stworzenia na tej
podstawie sceny.

- Daj uczestnikom 30—40 minut na zapoznanie sie z tekstem i
przygotowanie sceny.

- Popros uczestnikdw o zaprezentowanie sceny catej grupie.

Nastepnie zapytaj widzéw: Co zobaczyliscie? Co aktorzy mogli
prébowac wyrazi¢? Co mogli mie¢ na mysli? Co widzowie sgdzg
o tych aspektach — oraz o sposobie ich przedstawienia?

- Na koniec zapytaj samych aktorow: Co chcieli pokazac? Jakie
aspekty byty dla nich wazne? Jak czuli sie podczas odgrywania
sceny?

Pytania do dyskusji podsumowujacej:

° Czy dostrzegasz jakie$ powigzania miedzy
koncepcja technofeudalizmu a wtasnymi spostrzezeniami
i doswiadczeniami?

° Jakie to byto dla Ciebie doswiadczenie —
podejs¢ do tematu poprzez metode teatru gazety? Co
byto w tym interesujgcego? Co stanowito ,punkt trudny”
lub przeszkode?

Texts :
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it/



https://www.yanisvaroufakis.eu/2024/01/13/qa-on-technofeudalism-interviewed-by-lorenzo-tecleme-for-valori-it/
https://www.yanisvaroufakis.eu/2024/01/13/qa-on-technofeudalism-interviewed-by-lorenzo-tecleme-for-valori-it/
https://www.yanisvaroufakis.eu/2024/01/13/qa-on-technofeudalism-interviewed-by-lorenzo-tecleme-for-valori-it/
https://www.yanisvaroufakis.eu/2024/01/13/qa-on-technofeudalism-interviewed-by-lorenzo-tecleme-for-valori-it/
https://www.yanisvaroufakis.eu/2024/01/13/qa-on-technofeudalism-interviewed-by-lorenzo-tecleme-for-valori-it/

Gane, Nicholas, Capitalism is capitalism, not technofeudalism,
Journal of Classical Sociology, first published online 09/08/2024,
https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/1468795X241269293



https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/1468795X241269293
https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/1468795X241269293
https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/1468795X241269293

Wskazowki i
zalecenia dla
trenerki/trenera

- Kazdy moze by¢ aktorem. Jedng z idei Teatru Ucisnionych,
opracowanego przez Augusto Boala i jego wspétpracownikéw,
jest zniesienie podziatu na aktorow i (bierna, konsumujgca)
publicznoscé.

- Dziatania uczestnikow wynikajg z ich dobrowolnej decyzji. Jesli
kto$ nie chce brac udziatu w ¢wiczeniu, jest to w porzadku.
Wszystko odbywa sie na zasadzie dobrowolnosci.

- Popetnianie btedéw jest w porzadku!

Zrédia
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