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1 Zakladna teodria

1.1 Co je a ¢o nie je tréning ?

Co je a ¢o uZ nie je tréning? Pri vzdelavani dospelych sa okrem pojmu tréning stretdvame napriklad aj
s terminmi ako kurz, vycvik, Skolenie, seminar ale aj kouding, mentoring, a pod. Tréning si bezna
verejnost najcastejsie spaja so Sportom, resp. vychovou Sportového talentu zameranu na pilovanie
zrucnosti v konkrétnom Sporte. Aj Sportovy tréning si vyzaduje roznorody pristup k podobnym
¢innostiam. Beh trénuje inak maratdnka ako Sprintérka.

S pojmom tréning sa vsak stretdvame aj v suvislosti s osvojovanim si socidlnych kompetencii, kam
patria napr. komunikacné i prezentacné zrucnosti, ale aj schopnost riesit konfliktné situacie, viest
skupinové podujatia, motivovat pracovnicky, ¢i dobrovolnikov, viest pracovné timy alebo trénovat,
resp. vzdelavat dospelych.

Tréning v oblasti socidlnych kompetencii ide nad ramec bezného vzdeldvania primarne zameraného
na osvojenie si vedomosti v nejakej oblasti. Od tréningu sa ocakava viac: pomoct osvojit si alebo
prehlibit aj zruénosti alebo spdsobilosti, ktoré umoznia uplatfiovat osvojené poznatky a vedomosti v
praxi. Casto sa stretavame aj s dal$im konceptami, ktoré oznaduju aktivity podobné tréningom, a
ktoré sa rovnako ako tréning vymykaju z ramca tradi¢ného vzdeldvania. Napr. skolenie sa k
tradicnému vzdeldvaniu blizi viac, odliSuje sa vsak najma tym, ze predstavuje urdity nadstavbu
pripadne doplnenie si vedomosti vo velmi Specifickej oblasti, casto napr. spojenej so zavadzanim
novych postupov Ci pravidiel do praxe (napr. Skolenia Uctovnictva ¢i mzdovej personalistiky a pod.)
Kurzy predstavuju komplexnejsie vzdelavacie celky spojené s rozvijanim konkrétnych, casto velmi
Specificky vymedzenych zru¢nosti (napr. jazykové kurzy ale aj kreativne kurzy). Vycvikom sa zvycajne
chape dlhodoby tréningovy program najma v oblasti psycholodgie, psychiatrie Ci socialnej prace. Hoci
kombinuje teoretické aj praktické vzdelavanie, hlavny déraz kladie na sebapoznavanie a zazitkové
ucenie zamerané v prvom rade osobnostny rast a rozvoj. Mentoring a koucing CastejSie vyuZzivaju
metddu prace 1 na 1. OdliSuju sa najma tym, ze i oblast expertizy zdielaju obaja a kto je jej primarnym
zdrojom. Pri mentoringu zvycajne obaja [udia posobia v tej istej oblasti a primarne expertizu ponuka
mentorka, ktora cielenejsie vedie, inpiruje pripadne aj usmernuje novacika v danej oblasti. Koucing
na druhej strane nepredpoklada, ze koucka musi byt expertkou na oblast, v ktorej klient posobi.
Ulohou koucky je posilfiovat vnUtorné kapacity klienta, aby vedel riedit vyzvy pred ktorymi stoji,
pomaha mu identifikovat hlavné a Ciastkové ciele a kapacity, ktoré potrebuje rozvijat, aby sa k nim
dopracoval. Asi najrozmanitejsie chapanym je pojem semindr. V akademickom prostredi predstavuje
najcastejsie bud prakticky cast vyuky alebo mensi konferenény format kombinovany s prvkami
diskusného charakteru. V cirkevnom prostredi ma seminar SirSi vyznam, predtstavuje celostnu
institUciu a priestor, v ktorom ¢lovek rozsiruje svoje poznanie v oblasti vierouky, posilfiuje socialne
vazby a zaroven kultivuje svoj duchovny rozvoj (pozri viac Ondrusek Labath 2007: kap. 1). Podobne je
na tom pojem workshop, ktory niekedy zahfiia interaktivnejSiu pripadne intenzinejSiu formu
seminaru vyuzivajucu zazitkové alebo hrové cvienia z tréningov. Niekedy sa stretneme dokonca s
tréningovym formatom, ktory si hovori “workshop” aj preto, ze cielova skupina by sa s konceptom
“tréning” nevedela celkom stotoznit. Tiez sa vSak zvykne pouzivat na kurzy kratSieho rozsahu, napr.
minikurzy kreativnych technik (napr. keramicky workshop).

Ako uz bolo povedané, v oblasti budovania socidlnych kompetencii, sa od tréningu ocakava nielen
rozsirovanie poznatkov ale zaroven aj posilfiovanie zru¢nosti a kompetencii. Ich uplatfiovanie v praxi
si vSak zaroven vyzaduje zmenu osobného postoja, resp. vnutornych nastaveni ¢loveka, ¢im sa casto
krat tréning od vyssie uvedenych konceptov do istej miery kvalitativne odliSuje. Kombinuje teda v
sebe poznatky, sposobilosti ako aj osobny rast resp. pozitivhu zmenu vnUtorného nastavenia. Autori
Ondrusek a Labath ponukaju otvorenejSiu definiciu, ¢i skor chapanie pojmu tréning: [spolocné
objavovanie] poznatkov a [zdZitkové osvojovanie si] praktickych spésobilosti, ktoré sa spravidla deje v
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priamom kontakte a predpokladd aktivitu uciaceho sa v objavovani a osvojovani novych skusenosti a
sposobilosti.” (2007: 12).

1.2 Vzdelavanie dospelych vs. deti

Na vzdelavanie deti a dospelych nie je automaticky mozné uplatriovat rovnaky pristup.
Specifikdm prvého sa venuje pedagogika, zatial ¢o na potreby druhej skupiny reflektuje andragogika.
Pre dospelych napr. plati, Ze maju omnoho viac skusenosti ako deti a vedia si tak pospajat suvislosti,
vyuzivat paralelu a porovnavat rézne priklady, vedia efektivnejsie vztahovat obsah k realnemu svetu
(vid napr. Vineyard, 1990:42-43, Vaugh 2005: 22-23, Hart 1991: 15-16). Deti maju limitované
skusenosti, o ktoré by sa vedeli pri uceni opriet, CastejSie potrebuju cielenejsie vedenie, ukazky a
priklady. Dospeli ludia sa viac nezavisli a pripraveni sa ucit ako deti. Vedia sa ucit nezavislé od
mentorky ¢i ucitela, sami si vyhladavaju a spracovavaju podnety na ucenie. Naopak deti su na ucitelke
¢i mentorovi viac zavislé, pomaha im vyberat ucebny material, predviest im ho alebo vysvetlit®.
Dospeli preferuju sa u€it viac s ohladom na sucasnost - riesia aktualne potreby. Vzdelavanie deti je
orientované do buducnosti a niekedy im moze chybat jasna motivacia. Naopak dospeli sa chcu ucit
to, ¢o vediavyuzittu ateraz alebo v blizkej buducnosti. Dospelitiez vyzaduju viac praktického ucenia.
Privela tedrie ¢i konceptov bez praktického uplatnenia u dospelych vedie rychlo k demotivacii. Deti
mozu byt fascinované mnozstvom poznatkov, ktorych prakticka vyuzitelnost je neraz otazna. Dospeli
[udia maju jasnejSiu predstavu o sebe, vedia akymi kapacitami a schopnostami disponuju a naopak
kde maju svoje limity a potrebuju na sebe pracovat.

Co to pre trénerku znamena? Svoj pristup musi prispdsobit potrebam dospelych, naviazat ho na
aktualne potreby, prepojit prezentovany obsah s tym, ¢o uz poznaju, a ponuknut moznost vyskusat si
praktické vyuzitie obsahu tréningu.

1.3 Teodrie roznych Stylov ucenia (sa)

Napr. Sue Vineyard (1990, s. 40-41) hovori o troch zakladnych Styloch ucenia sa: ludia, ktori preferujo
ucit sa A) sluchom B) vizudlne a nakoniec C) prakticky - rukolapne. Osoby z prvej skupiny potrebuju
pocut kluCové body a hovorit nahlas, ¢o sa naucili. Druha skupina potrebuje mat klucové body
odprezentované vizualne, napr. cez dataprojektor. Lahsie si pamataju Co Citali alebo videli. Ludia
tretieho typu si veci potrebuju prakticky vyskusat, doslova ohmatat, ak sa da. Autorka odporuca
vyuzivat v tréningu aktivity a metddy prace vo vyvazenom pomere, tak aby mali moznost ludia
vyuzivat ako sluch, zrak tak aj praktické rukolapné odskusanie si toho, o ¢om sa vzdelavaju.

Za klasiku sa dnes pri vzdelavani dospelych povazuje pristup zalozeny na modely cyklu zazitkového
ucenia, ktorého najzndmejsim predstavitelom je Dennis Kolb. Zazikové ucenie namiesto rozsirovania
poznatkov kladie doraz na sposobilosti ¢i zrucnosti (anglické “skills”), presnejsie osvojenie si navykov
ako riesit situacie z praxe, resp. vykonavat konkrétnu cinnost. Chapat principy alebo rozumiet
konceptom nestadi. Ludia si potrebuju prakticky vyskusaju riesit modelové situacie, alebo sa metddou
pokus omyl posuvaju dopredu, pricom si zaroven ujasiuju potrebné suvislosti a ucia sa porozumiet
principom, ktoré su s obsahom prepojené. Poznatky osvojené zazitkovym pristupom by tak mali
vediet [ahSie preniest do realneho Zivota (Ondrusek Labath 2007: s. 19-20).

* Alternativne smery v pedagogike, teda aspon niektoré z nich, mézu zaujimat odliSné postoje v tychto
otazkach. Napr. Montesorri pedagogika stavia svoj pristup na potencialoch, ktoré podla nich dieta ma: a tou je
prirodzena zvedavost deti a potreba porozumiet veciam ateda im vlastnd motivacia ucit sa. Tiez pracuje
s konceptom ucitelky ako sprievodkyne, zatial o Ziacka ¢i Ziak su aktivni v nasmerovani svojho vzdelavania.



Nadvéazujuc na Antonyho Gregorca, Denis Kolb pre cyklus zazitkového ucenia vydefinoval 4 zakladné
Styly ucenia sa podla toho, ¢i ludia preferuju viac konkrétnu skisenost alebo skor abstraktné
zovseobecriovanie na jednej strane (dimenzii) a viac aktivne experimentovanie alebo skor reflektivne
pozorovanie na strane druhej. Kombinacia preferencii v tychto dvoch Skalach potom urcuje sStyl
ucenia, toho ako clovek pristupuje k spracovaniu a rozvijaniu poznania. Prvy, konvergentny styl
charakterizuje preferenciu abstraktného zovseobecriovania a aktivneho experimentovania. Clovek s
tymto Stylom je typ praktik - rdd spracovava tedrie tym, ze si ich overuje praktickym
experimentovanim. Divergentny Styl zbiera konkrétne skusenosti a reflektuje pozorovanim. Osoba,
ktord preferuje tento Styl — typ novatorka — si rada najprv veci vyskisa a nasledne reflektuje svoj
zazitok, aby hlbSie pochopila suvislosti. Asimilujuci Styl vyuziva abstraktné zovSeobecriovanie a
zaroven reflektivne pozorovanie. Takyto ¢lovek —typ analytik - sa nepotrebuje ponorit do konkrétnej
c¢innosti, ale vyzaduje Cas a priestor spracovat tému kognitivnym spésobom. Prispdsobujuci sa Styl
kombinuje konkrétnu skisenost a aktivne experimentovanie. Tento dynamicky typ je osoba, ktord
preferuje sa ponorit do problémov a za pochodu sa ucit na vlastnych skisenostiach a praktickym
experimentovanim (pozri Vaugh 2005, s. 25 a Ondrusek Labath 2007: 19-20)

Schéma Kolbovho cyklu zazitkového ucenia (Ondrusek Labdth 2007: s. 20).

Kolbov cyklus ucenia

konkrétna skusenost
(vnimanie zmyslami a pocity)

Aktivne
experimentovanie Osobna skusenost
a overenie poznatku . a jej reflexia
Aktivne v praxi | v Reflexivne
experimentovanie i pozorovanie
(€innost) k Porovnanie (pozorovanie)
Overenie hypotézy skusenosti so znamou
a abstrahovanie tedriou a vytvorenie
hypotézy

abstraktné zovieobecnenie
(myslenie a chapanie)

Podla Kolbovych Stylov Ucenia bol spracovany aj dotaznik Stylov ucenia, kde si clovek m6Zze otestovat,
aky styl ucenia preferuje®. Hoci nejaka osoba inklinuje k jednému Stylu viac ako k inym Stylom, podla
Kolboveho cyklu zazitkového ucenia, potrebuje vyuzivat nieCo malo z kazdého Stylu. Ked'sa ¢lovek
vrhne do praktickej ¢innosti, aktivnym experimentovanim zbiera skusenosti, reflektovanim, toho ¢o
zazil si formuje koncepcie o tom ako veci asi funguju, porovnava rozne hypotézy, analyzuje ich a
abstrahuje principy, na ktorych stoja. Nasledne si ich overi tym, Ze ich aplikuje do praxe. To prinasa
nové praktické poznanie a skusenosti a kruh sa uzatvara. V procese zazitkového ucenia tak vyuziva
konkrétna osoba jednak aktivne experimentovanie (kond), tak aj konkrétnu skiUsenost (vnima
zmyslami), ale aj reflexivne pozorovanie (pozoruje) a abstraktné zovseobecnenie (mysli, analyzuje).
Je mozné, ze ludia sa v cyklickom modely skor chytia ¢i napoja vo faze, ktora je blizSia ich Stylu, pre

2 Pozri Dotaznik ucebnych stylov — LSI I (priloha E) v publikacii Eleondra Gullach: Zbierka metdd, technik a aktivit
na podporu aktivneho ucenia sa. Metodicko-Pedagogické centrum 2011, s. 65-67. Dostupné na adrese

http://www.mpc-

edu.sk/library/files/e. qullach_zbierka_met_d__techn_k a_aktv_t na _podporu_akt vneho u_enia_sa.pdf
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komplexné osvojenie si novych poznatkov ¢i zrucnosti je vSak efektivnejsie ak prejdu celym cyklom
zazitkového ucenia.

Daldou popularnou koncepciou je Alexandrov systém 4 rovni u¢enia, resp. osvojovania si kompetencii,
ktory pochadza od Frederika Matthiasa Alexandra, australského herca, ktory stratil hlas a sam sa
naudil ho znova ovladat pomocou zrkadiel. Vyvinul model osvojovania si kompetencii v 4 drovniach.
Prvou Uroviou je nevedoma inkompetencia, ked'si [udia nie celkom uvedomujy, ¢o presne nevedia.
V tejto faze by sa tréning mal zamerat lepsSie pochopenie toho, v €o, sa potrebuju ludia zlepsit. Druha
faza vedoma inkompetencia je pociatkom samotného ucenia, ked si ludia uvedomujy, v com
potrebuju zdokonalit, avSak casto robia zaciatocnicke chyby, potkynaju sa. V tréningu to znamena
pokusit sa osvojit si novy zru¢nost metddou pokus omyl, experimentovat s praktickym skidsanim
novych pristupov a pod. Konstruktivna spatna vazba a podpora zo strany druhych, i zdielanie
skusenosti ostatnych moze byt v tejto faze velmi napomocné. Vedoma kompetencia je faza, kedy s
vedomim Usilim zvladaju osoby nové Cinnosti avSak potrebuju sa sustredit, pretoze k Uspesnému
vykonavaniu ¢innosti potrebuju vedomu reflexiu. Posledna faza nevedoma kompetencia je taka
uroven zru¢nosti, kedy osoba nepotrebuje vedomu kontrolu ani Usilie a ¢innost vykonava viacmenej
automaticky.

Z nedavnejsich koncepcii stoji za zmienku napr. pristup presadzujuci facilitativne ucenie, ktoré sa
zrodilo v gotych rokoch vo Velkej Britanii. V duchu tohto pristupu maju tradi¢né tréningy limitované
moznosti, pretoze pripravuju [udi na situacie tak, ze im pomahaju osvojit si poznatky a zru¢nosti ktoré
sa osveddili v minulosti. Ako vsak pripravit [udi na problémy dnesSka a zajtrajska? Zakladnym
principom facilitativneho Ulenia je, Ze v centre pozornosti stoja samotné Ucastnicky resp. Uéastnici
projektu. Pristup pomaha mobilizovat ich vlastné zdroje a kompetencie. Do tréningu prinasaju
aktudlne vyzvy, ktorym &elia, resp. situécie s ktorym si nevedia poradit. Ulohou facilitativnej trénerky
nie je pripravit si dopredu mozné riesenia ale doviest skupinu k tomu, aby sa zmobilizovala, k
vyrieSeniu problému zdrojmi resp. kapacitami, ktorymi disponuje. Pomaha im zistit, ¢o potrebuju
vediet alebo zvladnut, aby vedeli situaciu vyriesit. Neponuka hotové poznatky, skor podnecuje
inovativne nazerat na problémové situacie a kreativne vyuzit potencial, ktori [udia v sebe maju.
Malokedy prichadza takato trénerka s pripravenym manualom. Pracuje s tym, Co ludia do tréningu
prinasaju a pomaha im rozvijat sa priamo v procese podla ich aktualnych potrieb. Hoci to posobi
jednoducho, od trénerky si to vyzaduje vysoku mieru pripravenosti a zaroven koncentracia pocas
tréningu. Potrebuje neustdle vnimat dianie v skupine, efektivne vyuzivat skupinovty dynamiku a
facilitovat tréningové procesy. Potrebuje mat v zasobe techniky r6znorodého charakteru, ktoré vie
podla aktudlneho kontextu skupine ponuknut. V neposlednej rade je tato rola naro¢na najma preto,
ze si vyzaduje vysoku mieru flexibility a adaptability na strane trénerky. Pre niektoré skupiny, ktoré
nie su zvyknuté pracovat s reflexiou vlastnych zazitkov méze byt tento pristup velkym prekvapenim.
Pre tych, ¢o oCakavaju jasnu Strukturu moze byt dokonca velkym sklamanim. (podla Ondrusek Labath
2007: 25 - 28). Jeden priklad z praxe, ako moze tréning obohateni o tento pristup vyzerat prinasame v
kapitole Tréningové roly a kompetencie.



2 Il. Trénersky talent alebo drina?

V tejto kapitole si predstavime koncepty a zékladné principy, ktoré suvisia s osobou trénerky, ¢i
trénera. Predstavime si Ulohy, na plnenie ktorych sa trénerka potrebuje pripravit; role, ktoré zohrava
v procese pripravy a realizacie tréningu; kompetencie a zru¢nosti, ktoré su pre Uspech tréningu
kldcové, a zakladné trénerské principy a postoje, ktorymi by sa trénerka mala riadit.

Trénerka, ¢itréner by v prvom rade mali poznat samych seba. Do tréningu ¢i chceme alebo nechceme
vnasame predovsetkym svoju osobnost, hodnoty a postoje, ale aj osobné preferencie a spésoby
komunikacie. Toto vSetko spolo¢ne tvori zaklad trénerského Stylu, ktorym tréner disponuje, &i je
zatiato¢nikom alebo skiusenou trénerkou. Styl je dynamicka charakteristika, podobne ako je
premenliva mdda alebo vyvoj hudobného vkusu. Trénerka potrebuje spoznavat svoje silné stranky aj
limity, aby si bola vedoma toho, ¢o do tréningu prinasa a zaroven, aby vedela identifikovat priestor
pre rast v trénerskych kapacitach.

Dobry trénerku namiesto vymedzeného a konecného suboru vlastnosti ¢i zruénosti, skor
charakterizuje ochota spoznavat svoj Styl a vlastné kapacity a zaroven sa dalej rozvijat, aby ich vedela
flexibilne vyuzivat pri réznorodych tréningovych zadaniach a v réznych kontextoch, tak aby bola
napomocna cielovej skupine pri dosahovani tréningovych cielov.

2.1 Tréningové roly a kompetencie

Tréning mozno prirovnat k problémovej situacii, analyza ktorej ma minimalne tri dimenzii: A)
obsahové zlozky, B) vztahoveé zlozky a C) procesualne zlozky (Chris Moore podla Ondrusek, Labath
2007.5 57). R0zne trénerske roly tak potom predstavuju schopnost posudit a reagovat na relevantnu
zlozku danom momente a zapojit vhodnu trénersku rolu. V ramci zvladania obsahu moéze lektorka
plnit Ulohu technickej expertky, ktora ma rozsiahle znalosti o trénovanej téme, alebo skér rolu
informatorky alebo agentky facilitujucej vymenu skusenosti medzi ucastnikmi a Ucastnickami, ktoré
sU samy expertkami v danej téme.

V pripade témy nasilia pachaného na Zenach, resp. v3irSom kontexte [udsko-pravnych tém, je
potrebné zvazit efektivnost cisto facilitujuci pristupu. Bez zabezpeclenia aspon jednej osoby
vtrénerskom time, ktora sa by mala dostatocné odborné znalosti fudskopravnej problematiky
a/alebo témy rodovo-podmieneného nasilia sa moze stat, ze skupinu ,odfacilitujeme" nechtiac
k utvrdeniu si spolocensky akceptovanych stereotypov.



2.1.12.1  Priklad z praxe: VyuZitia faciliativneho pristup

Medzindrodna rozvojova organizacia planovala vzdelavaci workshop na tému Uplatriovanie
rodového hladiska v iniciativach zameranych na minimalizdciu dopadov klimatickych zmien.
Ciastkovym ciefom tréningu boli posilnit kapacity pre uplatfiovanie rodového hladiska v téme
klimatickych zmien u odbornikov a odborni¢ok zodpovednych za planovanie a realizaciu
projektov a programov v dvoch suvisiacich portfdliach organizacie: (rodova rovnost a klimatické
zmeny). Celkovou viziou bolo posilnit spolupracu medzi spominanymi portféliami organizacie,
ktoré doposial spolupracovali iba malo alebo vébec. Cielovou skupinou mali byt odbornici a
odbornicky pracujuci z pobociek organizacie v roznych krajinach, pricom bud'pracovali v portfliu
[udské prava a/alebo rodova rovnost alebo v portféliu klimatickych zmien. Ak patrili do jedného
portfdlia, predpokladalo sa, Ze znalosti v druhom portféliu mali limitované a naopak. Tim vedel,
Ze aspon jedna z potencionalnych Ucastnicok z portfélia klimatickych zmien ma osobnu afinitu k
téme ludskych prav zZien, ale v téme uplatfiovania rodového hladiska sa necitila byt expertkou.

Povodne organizacia planovala hladat trénerku s expertizou v oblasti rodovej problematiky aj
problematiky klimatickych zmien a naviac s kvalitnymi trénerskymi kapacitami, tak aby dokazala
postavit kvalitny tréningovy workshop po obsahovej stranke a zaroven, aby takto r6znorodu
skupinu v ramci tréningu vedela adekvatne facilitovat a stimulovat k spolupraci.

V procese vyberu vhodnej kandidatky na poziciu trénera, sa ukazalo, ze kombinaciu vsetkych
troch suborov kompetencii z obsahového a procesného hladiska (trénerske a facilitacné
zrucnosti, rodova expertiza v rozvojovom kontexte a expertiza na oblast minimalizacie dopadov
klimatickych zmien) je velmi tazké najst. Do findlneho vyberu postipili dve kandidatky:
Expertka, ktora sa akademicky venovala rodovym aspektom v oblasti zmieriovania dopadov
klimatickych zmien, mala bohaté skusenosti analytického charakteru v klucovych témach
zadania, ale sama priznala, Ze ma limitované trénerske zrucnosti. Presnejsie mala skusenosti s
pripravou prednasok a interaktivnych diskusii akademického charakteru. Na druhej strane bola
skusend trénerka pracujuca najma v oblasti rodovo zameranych tréningov v rozvojovom
kontexte, s osobnou afinitou k enviromentalnemu aktivizmu, avSak Uprimne konstatovala vo
vyberovom procese, ze nie je expertkou na klimatické zmeny a tréning v tejto kombinacii tém
zatialnerealizovala. Navrhla vsak, ze pokial by mala realizovat tréning, vyuzila by v tréningovom
procese participativnym spdsobom expertizu samotnych Ucastnikov a UcastniCok z oboch
portfolii organizacie.

Vzhladom na bohaté trénerske a facilitacné skusenosti bola nakoniec vybrata druha kandidatka,
ktorej facilitacné zrucnosti sa ukazali byt klfuc¢ové pre pripravu a realizaciu takto inovativne
postaveného workshopu. Workshop sa nakoniec zrealizoval vyuzitim facilitativno-
participativneho pristupu, pri¢om vybrané uUcastnicky a U¢astnici sa po osobnych konzultaciach
s timom a trénerkou, ktora pricestovala v predstihu, priamo zapojili do tvorby programu. Podla
potreby trénerka osobne konzultovala pripravu vstupov s tymito Ucastni¢kami v predstihu
objasniujuc im ciele a kontext tréningového procesu. Samotné Ucastnicky a Ucastnici tak do
programu aktivne vstupovali vlastnymi interaktivnymi prezentaciami a diskusiami venovanych
problematike minimalizovania dopadov klimatickych zmien, uplatfiovanie rodového hladiska v
rozvojovom programovani apod. Sucastou programu bola aj intenzivna praca v malych
skupinach, kedy zmiesané timy expertiek aj expertov portfolia klimatickych zmien a rodového
portfdlia pripravovali v postupnych krokoch koncepty moznych spolo¢nych projektov a sami
aktivne navrhovali priestor pre spolupracu medzi dvoma portfdliami.




Bruce Klatt (podfa Ondrusek, Labath 2007.s 57) uvadza, ze trénerka resp. tréner sa zvycajne musi
dokdzat orientovat na viacero smerov. Trénerka potrebuje

1) byt odborne zdatna - t.j. mat odborné znalosti, expertizu v téme
2) byt autenticka -t.j. byt sama sebou, prindsat svoju osobu do tréningu
3) zaujimat sa o U€astnicky a Ucastnikov tréningu, sledovat ich potreby a rozpolozenie pred aj
pocas tréningu a podla potreby reagovat
4) pracovat na svojom osobnom raste a rozvijat svoje tréningové kapacity.
Na zaklade tohto modelu navrhuju Ondrusek Labath Kompas trénerského Uspechu, ktory objasniuje
v akych oblastiach trénerka posilfiovat svoje kapacity.

Obrazok: Kompas trénerského uspechu a tomu zodpovedajuce roly

(Zdroj: Ondrusek, Labath 2007.s 58).

1. Byt technicky 2.Vnasat seba
kompetentny do tréningu
expert kongruentna osobnost
akademik \ / Zivotom skuseny
technicky asistent autenticky prirodzeny Clovek
3. Zaujimat sa 4. rozvijat seba
o ucastnikov a tréningovy
tréningu program
sldZiaci inovator
nafuvac s vnutornou integritou
poradca praktik rozvoja

Americka spolocnost pre tréning a rozvoj spracovala komplexny zoznam trénerskych roli, ktoré
predstavuju zakladné kompetencie trénerky ¢i trénera. Ide o model 15 roli, resp. kompetencii
takpovediac multifunkcnejtrénerky, podla ktorého trénerka idealne dokaze: 1) analyzovat tréningové
potreby potencionalnych Udastnicok a Ucastnikov 2) analyzovat Ulohy, resp. ¢innosti, kompetencie Ci
kapacity, na ktoré je potrebné tréning zamerat (a definovat tak ciele tréningu), 3) naplanovat
tréningovy program na zaklade potrieb a cielov 4) pripravit jednotlivé aktivity, inStrukcie a pomocné
materialy 5) ovladat prezentacnu techniku 6) zaistit administrativne a logisticky pripravu tréningu 7)
prezentovat, t.j. oducit vzdelavaci obsah 8) viest, resp. facilitovat skupinu a zvladat skupinovu
dynamiku 9) vyhodnocovat tréningovy program v zmysle stanovenych cielov a s ohladom na potreby
a ocakavania Ucastnicok a Ucastnikov 10) podporit prenos ziskanych zru¢nosti ¢i skUsenosti do praxe
11) zabezpedit propagaciu tréningu a s tym spojené aktivity 12) reflektovat nadobudnuté skusenosti,
rozvijat a testovat tedrie o vzdeldvani a uleni 13) pomahat udom v individualnom rozvoji 14)
manazovat tréningy a rozvoj v ramci institucie ¢i programu, za ktory je zodpovedna 15) strategicky
planovat a zabezpecovat potrebné financné a personalne zdroje pre tréning a rozvoj v rdmci institucie
¢i programu, za ktory je zodpovedna (podla Vineyard 1990 alebo Ondrusek, Labath 2007).
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V praxi vsak len malokto disponuje vsetkymi uvedenymi kompetenciami v plnom rozsahu. Zvycajne
sa v realite trénerky a tréneri spajaju do timov a ak posobia v ramci institucie, o rozne Ulohy sa delia aj
s ne-trénujucimi kolegami ¢i kolegyfiami. Z hladiska vyvinu trénera &i trénerky a jeho, &i jej
profesiondlneho rastu je dobré ak ma moznost si vyskusat postupne vsetky tieto roly. Mnohé trénerky
a tréneri (rovnako ako autorka tohto manualu) zacinali poskytovanim administrativno-logistickej
podpory a asistencie, neskor pomahali s ko-facilitovanim vybranych aktivit, pripadne sa spolupodielali
na tvorbe metodik a postupnym naberanim skusenosti “pri¢uhli” k trénerskému remeslu.

Klucové roly, na ktoré sa trénerka alebo tréner potrebuje pripravit, pretoze ich bude musiet uplatnit v
proces pripravy a realizacie tréningu zhrnula Vineyard (1990: 16-18) do nasledovnych 6 zakladnych
kompetencnych roli:

e planovacka / planovac: analyzuje potreby a kontext pre ktory sa idu vzdelavat (pracovné
miesto, Ci Ulohy, na ktoré sa maju pripravit) a podla nastavenych cielov a zdielanych zaujmov
cielovej skupiny naplanuje tréningovy program, rovnako planuje aj vyhodnotenie Uc¢innosti
programu.

e konzultantka / konzultant : trénerka pomaha [udom zorientovat sa v novych oblastiach.
Niekedy robia [udia predcasné zavery, niekedy pridu na tréning uz s hotovymi
presvedCeniami, a je Ulohou trénerky postupne im pomoct spoznavat nové skutoénosti a
opravit si skreslené predstavy. Vyzaduje si to trpezlivost ale aj poznanie prostredia, z ktorého
prisli. Ak napr. vzdelavame ludi v téme nasilia pachaného na zenach, skutocnost, ze Studovali
psycholodgiu alebo socialnu pracu ¢i podobny smer, eSte automaticky neznamena, zZe si pocas
Studia mali moznost osvojit aj najnovsie poznatky v oblasti rodovych tedrii vo vztahu k rodovo
podmienenému nasiliu. Ich pociatocné limity mozu byt dosledkom nedostatku prilezitosti
oboznamit sa s rodovymi konceptami a naudit sa kriticky nazerat na rodové stereotypy
ziskané v procese vychovy, kulturnej socializacie ale aj pocas Studia.

e poradkyna / poradca: trénerka umoziuje identifikovat problémové situacie a ponuka (ale
nevnucuje) nové moznosti rieSenia ¢i nazerania na tieto vyzvy. Ak je to potrebné, pomaha
[udom nahradit nefunkcné vzorce spravania alebo myslenia (ako napr. stereotypy) novym
pristupom alebo pohladom na situaciu. Vyzaduje si to velmi citlivy pristup nakolko nie je
Ulohou trénerky poucovat ¢i dokazovat ludom ich nedostatky, ale pomoct im otvorit si mysel
a naudit sa nieco nové, Co bude pre nich uzitoCnejSie a efektivnejsie ako to, ¢o zanechavaju za
sebou.

o sprostredkovatelka / sprostredkovatel (pre dalSie zdroje informacii) : tam kde fudom
chybaju potrebné zdroje informacii a expertizy, moze trénerka ponuknut tipy na ludi alebo
Studie Ci publikacie, kde mozu ndjst viac informacii ¢i prikladov riesenia situacii, s ktorymi sa
potykaju. Pozvat si externu lektorku alebo lektora na Specifické oblasti, , je typicky priklad,
kedy trénerka sprostredkovava fudom nové “zdroje” informdcii, aby mali moznost
konzultovat priamo s niekym z praxe.

e Expertka / expert: v oblasti svojej expertizy pomaha trénerka fudom zorientovat sa v
zakladnych vychodiskach a konceptoch, predstavi zakladné schémy ¢i principy, ktoré sa
tykaju témy tréningu. Trénerka tak umoznuje ludom zorientovat sa v mnozstve informacii k
téme, pomoze im si ujasnit klucové poznatky a pochopit aj ich vzajomné prepojenia.

e Trénerka/tréner: najma prinacviku novych zru¢nosti, je casto velmi uzitocna rola klasického
trénera, resp. trénerky, ktord povzbudi alebo v pripade, Ze je to potrebné, aj nazorne
predvedie postup ako napredovat pri osvojovani si novej zru¢nosti. Pomaha im napredovat
cez konstruktivnu spatnu vazbu, idedlne ak facilituje poskytovanie konstruktivnej spatne;
vazby v skupine, ¢im si fudia navzajom pomahaju.

Klucovym podla Vineyard je FLEXIBILITA trénerky a trénerka, ktora jej umoznuje podla potreby
pruzne prejst z jednej roly do druhej. Lektorka tak operativne reaguje na potreby a situacie tak ako
ich tréningovy proces prinasa.
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2.2 Tréningovy Styl

Podla Ondruseka a Labatha (2007, s. 60) predstavuje trénersky styl individualny kokteil trénerskych
zrucnosti a kompetencii. Zahffia jednak komunikacny Styl ako aj osobné preferencie s ohfadom na
sposob trénovania a prace s tréningovou skupinou, ale aj vlastné hodnoty a principy a samozrejme
dominujuce spektrum dobre zvladnutych zrucnosti a kompetencii, ktorymi ta ¢i ond trénerka
disponuje.

Styl, podobne ako v mdde, je nieco ¢o sa vyvija v ¢ase a meni tak ako sa rozvija samotna trénerka ¢&i
tréner. Styl by nemal byt v rozpore so vlastnym nastavenim a preferenciami, teda jadrom osobnosti
trénerky Citrénera. Silit sa do Stylu, ktory jej cloveku nesedi, nikomu nepomaha. Silené vyrazy pésobia
neautenticky a tréningova skupina intuitivne vytusi, Ze trénerka, Ci trénerka vobec nie je sama sebou,
¢im straca aj ich reSpekt.

Na druhej strane, ako uz bolo naznacené v kompetencnom modeli Kompasu trénerského Uspechu
podla Ondruseka a Labdtha, trénerka Ci tréner potrebuje pracovat na vlastnom raste ako po
obsahovej stranke tak aj s ohladom na komunikacné a facilitacné zru¢nosti pri praci so skupinami.
Flexibilitu, o ktorej hovorila Vineyard v suvislosti s tréningovymi rolami, mo6zeme aplikovat aj na
schopnost modifikovat svoj Styl a prisposobit ho konkrétnemu kontextu tak, aby v rozumnej miere
dokazal ¢lovek rezonovat s roznorodymi skupinami. Inak povedané, lektorka ¢i tréner by mali poznat
svoj Styl, a byt si vedomi svojich prednosti ale aj limitov. Pracovat na vlastnom raste tak v pripade
rozvijania réznych stranok svojej “trénerskej osobnosti,” znamena Usilie rozvijat sa smermi, ktoré
trénerke ¢ lektorovi pomdzu flexibilne zvladat rbzne tréningové situacie a skupiny.

>‘L. “’DM $ - \ \(.. ;
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2.3 Tréningové principy a postoje
Z3kladné principy uplatiiované v tréningoch podla viacerych autorov a autoriek zahffiaju nasledovné:3

ReSpekt: Vzdjomna Ucta a reSpekt su zakladom kvalitnej komunikacie s druhymi ludmi
v ktoromkolvek kontexte, o to viac to plati v tréningovej situacii. Trénovat
dospelych znamena brat ich v prvom rade ako dospelych ludi, ku ktorym
potrebujeme pristupovat v prvom rade partnersky. Lektorka si ma vazit
skusenosti osobnost aj aktudlne prezivanie Ucastni¢ok a Ucastnikov,
nespochybriuje ani nezhadzuje ich otdzky i skUsenosti, ktoré prindsaju. Ak je
to potrebné, ponuka iny pohlad. Samotny tréning vedie tak, aby sa ludia
navzajom podporovali v prehlbovaniu reSpektu a vzajomnej Ucty. Vytvarame
tak priestor aby sa [udia ucili jeden od druhého a dokazali inSpirovat inych.
Tento princip nevylucuje zdielanie formou spatnej vazby, avsak je dolezité,
aby bola konstruktivna a davala podnety ako sa naucit nie¢o nové alebo ako
sa posunut dopredu.

Participativhost Okrem reSpektovania skusenosti cielovej skupiny moézeme [udi priamo
zaangazovat do tréningu. Ludia do tréningu prichadzaju z bohatym spektrom
zrucnosti a skusenosti, ktoré sice nemusia byt priamo spojené s témou
tréningu, mozu sa vSak pri vhodnom kontexte a adaptacii ukazat ako
prenositelné aj do novej témy. Zapoijit udi do tréningu — Cize participativnost
ma viacero moznych rozmerov. Ludi m6zeme zapojit do planovania a
pripravy tréningu napr. tym, Zze od potencionalnych ucastniok ziskame
spatnu vazbu k planovanému programu, tych skusenejSich pozveme
spolupracovat na vedeni ¢i ko-facilitovani niektorych aktivit. Pod
inkluzivnostou sa rozumie jednak zohladfiovanie Specifickych potrieb, ktoré
by inak Ucastnicky alebo ucastnikov vylucovali z tréningu, a zaroven sem patri
sem aj Usilie dat priestor r6znorodym pohladom a povzbudzovat aj menej
aktivnych ludi, aby ich hlas a postrehy mali moznost zazniet.

a inkluzivnost:

Uprimnost, Tak ako dufame, Ze U¢astnicky a Ucastnici pridu do tréningu sami za seba, je
autentickost v prvom rade zodpovednostou trénerky i trénera zostat sam sebou. Vediet
sebe a skupine napr. priznat, ked nieCo neviem (a pripadne slUbit ze sa
pokusime cez prestavku alebo do pokracovania tréningu zistit viac) vysiela
jasny signal k Ucastnikom, Ze aj lektorka je len ¢lovek. K autentickosti patri aj
ochota zdielat s [udmi svoju vasen ¢i osobnostné preferencie v primeranej
miere. Integrita sa prejavuje najma konzistetnostou trénerky ¢i trénera vo
svojich vyjadreniach a prejavoch.

aintegrita:

Otvorena mysela Ponechat si otvoreny mysel a vediet sa vyndjst kreativne v neocakanych
tvorivy pristup: situdciach patri k zakladnej vybave trénerky ak chce prezit necakané ci inak
naro¢né situacie v tréningu. Zaroven tak lektorka ucastnikom nazorne

ukazuje ako je mozné problémy riesit s otvorenou myslou.

Praktickosta Najefektivnejsie sa u¢ime ked mdme moznost si nieCo praktické zazit alebo
zazitky: vyskusat. Davame Ucastnikom a ucastnickam priestor ucit sa prekracovat svoj
komfortnu zénu a nebat sa ucit z vlastnych chyb

Spolupracaa V ramci tréningu podporujeme vzajomnuU vymenu skusenosti a ucenie sa
sietovanie: nielen pre potreby ulahenia samotného tréningového procesu ale aj s

3 Pozri napr. Sue Vineyard (1990, 18-24), IWCA (2006: 3)
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ohladom na buducnost, ¢im podporujeme sietovanie a spolupracu. Tym, ze
Ucastnicky a Ucastnikov aktivne zapajame do tréningu, umoziujeme im
identifikovat aj priestor pre zdielanie expertiz, ktoré uz maju a vytvarame
priestor pre sietovanie a posilfiujeme potencial buducej moznej spoluprace.

Pohoda arelax: Tréning by nemal byt trapenim. Ludia sa potrebuju uvolnit, aby zazil aj trochu
zabavy, pripadne pocitili radost s novo-ziskanych zrucnosti ¢i novo-
objavenych kapacit. Aj napriek tazkym témam v socialnych oblastiach by sa
mala trénerka pokusit viest tréning tak, aby ludia odchadzali s pocitom, ze
tréning bol dobre, teda uzitocne straveny ¢as a ze mali moznost sa aj uvolhit.

Pre tréningy zamerané na rodové scitlivovanie a obzvlast v oblasti tak citlivej ako je rodovo
podmienené nasilie*, by okrem vyssie uvedenych mali byt uplatiiované aj tieto Specifické principy a
pravidla:

Sebareflexia a kritickost k Podla Appelt, Kaselitz, Logar (2000: 19) sU v pripade témy rodovo

vlastnym presvedceniam: podmieneného nasilia osobny pristup a vlastné postoje k téme
klu€ovymi faktormi v schopnosti odovzdat druhym poznatky a
zru€nosti  sUvisiace s prevenciou a eliminaciou rodovo
podmieneného nasilia. Inymi slovami, trénerka v prvom rade
musi poznat vlastny hodnotovu a postojovu orientaciu v téme,
byt ochotnd ju podla potreby revidovat a az nasledne je
pripravena trénovat druhych ludi v tejto problematike.

Dévera a citliva pracas Pre tréningy v oblasti rodovo podmieneného nasilia plati, ze
osobnymi zazitkami: osobné zazitky a skusenosti mézu lahko vyplavat na povrch,
pripadne sa nenapadne plizit tesne pod hladinou zatial' o s nimi
¢lovek zvadza intenzivny vnUtorny boj. M6zu sa otvarat staré
traumatické zazitky a pod. Pravidlo dovernosti znamena, ze o
cokolvek sa [udia v procese tréningu podelia, malo by zostat na
tréningu. Zaroven tento princip zavazuje trénerku citlivo
reagovat na mozné signaly nepohody u Ucastnikov a Udastniciek
a v pripade ich potreby im ponuknut v dévernom rozhovore
moznost sa podelit. Trénerka tiez musi byt pripravena vediet ludi
nasmerovat na dalSiu pomoc, napr. krizové linky i centrd pre
Zeny zazivajuce nasilie doma, Ci prezivsie sexualne Utoky a pod.

Posilriovanie: Ciele rodovych tréningov neraz okrem obsahového rastu v téme
zahfmaju  aj  posilfovanie  [udi, najmad prisludnicky
znevyhodnovanych a diskriminovanych skupin. Posilfiujeme ich,
aby vedeli rozpoznat svoje prava a uplatfiovatich, a zaroven, aby
si uvedomili vlastné vnutorné zdroje a kapacity, vdaka ktorym
dokazali elit znevyhodneniam, s ktorymi sa stretavaju Casto na
dennodennej baze. Tréning by im zarover mal posilnit schopnost
rozvijat vlastné zdroje a napojit sa na dalSie zdroje: t.j. sietovat sa
s druhymi ludmi, ktori im mozu byt oporou, resp. s ludmi, pre
ktorych oni sami m6zu byt napomocni.

4 Pozri napr. Appelt, Kaselitz, Logar (2000: 16-27)
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Rodovo citlivy jazyk: V rodovych tréningoch sa cielene usilujeme nepouzivat rodovo
necitlivy jazyk, ktory predstavuje a) pouzivane generického
maskulina® (muzského rodu v mnoznom alebo jednotnom disle,
¢i uz ide o zmiesané skupiny, alebo dokonca osoby zenského
pohlavia, napr. profesijné oznacovanie) ako aj b) znevazujuci -
rodovo stereotypny jazyk vyuzivajuci sexistické obrazy, pribehy,
Ci vtipy, ktoré su beznou sucastou kultury ¢i komunit, v ktorych
[udia pdsobia.

Odporucané ditanie:

[

[

Kapitola 4: Roly, kompetencie a trénersky Styl v publikacii: Ondrusek D., Labath V.: Tréning?
Tréning. Ucenie zdzitkom. PDCS 2007.

Kapitola 2 a 4: Aims and structure of training program Dealing with difficult situations v
publikacii Appelt B., Kaselitz V. Logar R (eds) Training programme on combating violence
against women (WAVE: 2000) Appelt, Kaselitz, Logar (2000: 16-27)

MACEKOVA, J. Jazyk neviditelnych Zien. In ASPEKTin - feministicky webzin. ISSN 1225-8982.
Uverejnené 15. novembra 2006. Ziskané 30. novembra 2015. Dostupné
na http://www.aspekt.sk/aspekt_in.php?content=clanok&rubrika=25&IDclanok=281.
Cvikova J. Ako pouzivat rodovo vyvdzeny jazyk. Moznosti, otdzky, priklady. Aspekt 2015.
Dostupné na http://www.ruzovyamodrysvet.sk/sk/hlavne-menu/citaren/knihy/ako-pouzivat-
rodovo-vyvazeny-jazyk (ziskané 30. novembra 2015).

5 Pozri napr. Macekova Johanka. Jazyk neviditelnych Zien (Aspekt 2006) alebo Cvikova ,Ako pouZivat rodovo
citlivy jazyk" (Aspekt 2015).
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3 Ill. Priprava tréningu

Planovanie tréningu sa mierne odlisuje v zavislosti od toho, i reagujeme na dopyt zadavatelskej
organizacie a pripravujeme tréning na poziadanie — t.j. Sity na “mieru” potrebam tejto institucie,
resp. [udi, pre ktorych chce institUcia tréning zabezpecit. Financovanie tréningu vtomto pripade hradi
zadavatelska organizacia. Druhou moznostou je, ked pripravujeme tréning ako otvorenu ponuku,
t.j. tréning otvoreny pre verejnost. Predpoklada sa financovanie jednotlivymi Ucastnickami i
Ucastnikmi a tréning sa snazi reagovat na potreby potencionalnej klientely. Do tretice m6zeme stat
aj pred alternativou, ktord kombinuje prvky prvej a druhej moznosti, ked pripravujeme predbezny
navrh tréningu ako sucast projektového navrhu v rdmci konkrétnej grantovej schémy. Takyto tréning
sa nasledne financuje z grantu, ak bol projekt schvaleny. Podla povahy projektu alebo aj grantovej
schémy moze byt tréning ako cielena ponuka uréeny bud uzavretej skupine ludi® alebo Uplne ¢i
CiastoCne’ otvoreny verejnosti, resp. zamerany na Uzko Specifikované komunity.

Tak ci onak, pripravu v ani jednom pripade nemozno podcenit. V prvom rade potrebujeme totiz ziskat
¢o najviac dostupnych informacii kli¢ovych pre jeho pripravu. Prva faza analyza tréningovych
potrieb, sa venuje zistovaniu potrieb a olakdvani zadavatelskej institucie (ak je to relevantné),
vybranej komunity alebo potencionalnej ¢i konkrétnej cielovej skupiny. AZ po tejto faze mozeme
pristupit k faze pripravy samotného tréningu, v ktorej je prvym krokom zadefinovanie cielov tréningu
a druhym krokom vystavanie navrhovanej struktiry a ndvrh programu a tretim krokom rozpracovanie
aktivit a priprava samotnych materialov pre tréning. V dalSej faze, podla toho, Ciide o jednorazovu
alebo dlhodobejsiu iniciativu méZzeme zrealizovat najprv pilotny tréningovy program, na zaklade,
ktorého tréning dopracujeme, pripadne rovno pristupime k realizdcii tréningového programu.Po
samotnom tréningu, by Ucastnicky a Ulastnici mali individualne uplatnit, ¢o sa naucili v praxi, a v
idedalnom pripade az po tejto faze, nasleduje faza evalvacie a hodnotenia tréningovych ziskov. (Pozri
Ondrusek, Labath 2007: 157)

Williams a Seed, editorky rodového tréningového manualu pre britskd organizaciu OXFAM ponukaju
pre pripravu tréningu 7 krokov podla Vellaa J. (Williams, Seeds 1994, s. 18-29). Metdda je jednoducha
vo svojej Strukture, avSak dostatocne komplexna, aby pokryla klucové aspekty pripravy tréningov.
Metdda spociva v zodpovedani si 7 zakladnych otazok Pre¢o? Kto? Kedy? Kde? Kvéli éomu? Co? Ako?

Otazka Aspekty, ktoré analyzujeme
1. Preco by sa tréning mal ciele, ktoré by mal tréning naplnit
realizovat?
e zadavatelska institucia (vztah k cielovej skupine a cieflom
2. Kto bude zapojeni? tréningu)

e cielova skupina tréningu (jej zlozenie a potreby)
o trénersky tim (kapacity, zru¢nosti)

® Napr. ak sU opravnenou skupinou iba ,zamestnanci & dobrovolhici organizacie/firmy/institicie®

7 Napr. po splneni podmienok uréenych pre uzsie vymedzenych opravnenych koneénych uzivatelov grantovej
schémy.
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e podporny tim (s kym budeme spolupracovat)
3. Kedy sa bude konat? diZka tréningu, natasovanie tréningu

Casové obmedzenia a moznosti cielovej skupiny

miesto konania, priestory, kulturny kontext

4. Kde sa bude konat? charakter miesta - cudzie vs. domace prostredie (pre cielovu
skupinu alebo trénersky tim)

potreby a olakavania cielovej skupiny, ich sucasné aj buduce
5. Comu ma sloZit tréning? potreby suvisiace s obsahom (kde a ako vyuziju ziskané
zrucnosti ¢i poznatky)

6. Ako tréning naplnime? obsah tréningu a tréningové metody

Kroky 1 az 4 predstavuju okruhy otazok, ktoré by sme si mali zodpovedat kym pristupime k 5. kroku —
detailnejsej analyze potrieb a ocakavani cielovej skupiny. Kroky 1 az 4 by mali objasnit kontext a
zakladné parametre —t.j. limity a prilezitosti - ktoré ovplyvnia nielen zameranie a obsah tréningu ale
aj jeho charakter.

Pre rodovo zamerané tréningové programy v institucionalnom kontexte potrebujeme okrem
zakladného nastavenia organizacie preskUmat aj postoj organizacie a jej predstaviteliek, resp.
predstavitelov k rodovej problematike a k rodovému tréningu ako takému. Je organizacia nastavena
na podporu rodovej rovnosti smerom zhora nadol (resp. podpore opatreni v ramci konkrétnej témy),
inymi slovami maju zakladné principy a vychodiska podporu vo vedeni? Ma organizacia vyclenené
profesionalne kapacity, ktoré sa problematike venuju na plny Uvédzok alebo to maju ako dominantnd
napln prace? Budu sa mat ludia o koho opriet v buducnosti, ak chci uplatriovat rodové hladisko vo
svojej pracovnej Cinnosti? Odpovede na tieto otazky nam napovedia ako nastavit samotny tréning
tak, aby ludia mali redlne moznosti preniest ¢o sa naucili do praxe.

3.1 Faza: analyza potrieb a ocakavani

Vaugh (2005: 59) si v Uvode kapitoly o analyze potrieb pomohol anonymnou mudrostou: “Nikdy
neskusaj naucit prasa spievat. Je to strata casu pre teba a zdroveri nastves aj to prasa.” Cas venovany
mapovaniu potrieb rozhodne nie je stratou casu, v opacnom pripade riskujeme neefektivny program
a nespokojnu klientelu. Tento krok by sme nemali vynechat ani v pripade, Ze program opakujeme s
viacerymi skupinami. Kazdy tréning, dokonca ak je realizovany podla hoc aj praxou oslahaného
manualu, méze stroskotat ak si dopredu nepreverime ocakavania a potreby konkrétnej cielovej
skupiny a Specifikd kontextu, v ktorom tato cielova skupina funguje. Aj dobre rozpracovany a
opakovane realizovany tréningovy program moze skoncit katastrofalne ak si trénerka neoveri, i nie
je potrebné adaptovat program potrebam a ocakavaniam konkrétnej skupiny. Pri opakovanych
tréningoch by sme si potreby a o¢akavanie mali zmapovat aspon v Uvode tréningu.

Podla Ondruseka a Labatha (2007) cielom samotnej analyzy potrieb je ziskat odpoved na dve
zasadné otazky, ktoré do istej miery zodpovedaju krokom 1, 2 a 5 a 6 v modele pripravy tréningu podlfa
Vella

1. Kto a preco potrebuje pripravovany tréning?

2. O c¢om bude (ma byt) tréningovy program?
V pripade prvej otazky je zrejme, Zze odpoved sa modze tykat viacerych Urovni a réznych aktérov a
aktériek, podobne ako to v kroku 2 naznacuje model Vella J. Primarne sa sustredujeme na cielovu
skupinu tréningu. Ak je to relevantné, zohladrfiujeme aj institucionalny kontext, v ktorom posobia a
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klientelu, ktorej slUzia, v pripade, Ze poskytuju konkrétne sluzby, na vykon ktorych ich bude tréning
posiliovat. Pri potrebach cielovej skupiny sa mézeme zamerat ako na poznatky a zru¢nosti, ktoré
[udia do tréningu prinasaju, a zaroven na tie, ktoré potrebuju posilnit do budUcnost. Poznanie kapacit,
ktorymi ludia uz disponuju nam odkryje silné stranky, zohladnenie ktorych mézu byt pre tréning viac
nez napomocné, a to nielen v participativnom pristupe kedy je cielene skupina partnersky zapojena
do realizacie tréningu a stava je jeho spolutvorkyrnou.

S analyzou potrieb cielovej skupiny sa musime vysporiadat aj v pripade, Ze pripravujeme otvoreny
tréning pre verejnost. V takomto pripade mapujeme potreby potencionalnej cielovej skupiny, ktora
by najpravdepodobnejsie mohla mat zaujem o zvazovanu tému tréningu. Skisené trénerky a tréneri
Cerpaju tieto podnety priamo z praxe, v kontakte s [udmi, s ktorymi spolupracuju. Nasledne
mapovanie potrieb a o¢akavani zaradujeme bud do Uvodu tréningu alebo si dopredu realizujeme
prieskum s klientelou, ktora zaujem o tréning prejavila.

Analyza potrieb citliva k socialnym nerovnostiam (kam patri aj rodovo citliva analyza) zohladni aj
prekazky ¢i obmedzenia, ¢i znevyhodnenia, ktorym moze cielova skupina Celit, a s ktorymi je
potrebné pocitat.

Odpovede na druhu otdzku podla Ondruseka a Labatha vyplyvaju zo zisteni v prvom bode. Zakladné
ramce obsahovej Struktury tréningu prispdsobujeme ako potrebdm a ocakavaniam, tak aj Urovni
skusenosti a kapacit tréningovej skupiny. Rozhodovanie o tom, ako tréning postavime a ¢o do neho
zaradime sa podriaduje ciefom tréningu (viac v dalSom kroku).

K mapovaniu potrieb a ocakavani mézno vyuzit rézne techniky. Steadham (podla Vaughn 2005: 43-
44) ponuka g zakladnych technik ale s podobnymi prikladmi sa stretneme aj u dalSich autorov (napr.
Ondrusek Labath 2007: 160):

e Dotaznik

e Pozorovanie

e Konzultacia (so zaddvatelom alebo s inymi klucovymi osobami)

e  Hibkové rozhovory (s klu¢ovymi osobami alebo potenciondlnymi Gcastnickami)

e Analyza dokumentov (verejne dostupnych a/alebo internych)

e Skupinové diskusie (fokusové skupiny)

o Testy

e Pracovné materidly

® Pracovné vystupy
Dalsimi technikami su napr. aj analyza kariérnych planov, vystupy z hodnotenia alebo posudzovania
pracovni¢ok a pracovnikov alebo vystupy z predoslych aktivit ako napr. inych tréningov (podla
Ondrusek Labath 2007, s. 160),

Dotaznik je najcastejSie vyuzivana technika, ¢iuz je realizovana v tlacenej alebo elektronickej podobe,
musime sa uistit, e jazyk dotaznika bude zrozumitelny fudom, ktori ho maju vypinat. Vyhodou
elektronickej administracie je lahké a rychle spracovanie dat (napr. cez nastroje Google Dokumenty).
Rizikom méZe byt nizdia navratnost a nedostatoéna hibka odpovedi. Zber dat by mal byt vzdy
anonymny. Dotaznik as pouziva ¢astejSie prizamerani sa na tréningovu skupinu ale vyuzit ho mézeme
napr. aj na klientelu trénigovej skupiny a pod.

Pozorovanie je vhodné najma pokial pripravujeme ludi pre konkrétne pracovné ¢innosti a je moznost
pozorovat bud pracovné prostredie a/alebo vykon innosti, napr. pdsobenie ludi z cielovej skupiny v
teréne, kde konecnym klientov a klientkdm ponukaju konkrétne sluzby. Otazky reSpektovania
sukromia a dostojnosti konecnej klientely mozu byt zasadné pre vhodnost tejto techniky.
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Konzultacia so zaddavatelom alebo klucovymi osobami, ktorymi mozu byt relevantni zastupcovia
zadavatelskej autority, ale aj potencionalne klientky &i klienti, ktorym vzdelavani ludia budu ponukat
sluzby alebo produkty. M6Zzu to vsak byt aj expertky v danej tematickej oblasti ¢i konkurencia.

Hibkové rozhovory, resp. intervija mdZeme zrealizovat s klu€ovymi osobami (vid vy33ie), najma ak
potrebuje podrobnejsie zmapovat oblast, o ktorej mame malo informacii, alebo s potencionalnymi
Ucastnickami, ak pripravujeme vysoko Specificky, pripadne rozsiahly a konkrétne zamerany
vzdelavaci program.

Analyza dokumentov nam blizsie priblizi kultUru a nastavenie organizacie, pre ktoru pripravujeme
vzdelavanie, resp. v prostredi, v ktorej pracuje alebo sa realizuje nasa cielova skupina, nakolko moze
ist nielen o zamestnankyne ale napr. aj dobrovolnikov.

Skupinové diskusie (fokusové skupiny) so zastupcami cielovej skupiny s vyhodné najma z ¢asového
hladiska, je vSak potrebné zohladnit aj faktor skupinovej dynamiky a ¢i tdto metdda prispeje k
otvoreniu tém, ktorych by sa [udia mozno inak nedotkli. Ak hrozi riziko, Ze v skupine by sa [udia mohli
zdrahat hovorit o otvorene, radsej volime inu metodu.

Testy, resp. testovacie batérie sa vyuzivaju najma vo vacsich spolocnostiach. M6zu pomoct vytriedit
cielové skupiny do réznych Urovni tréningu a hodia sa najma na mapovanie testami lahko meratefhych
technickych zru¢nosti alebo vedomosti.

Analyza pracovnych materialov, s ktorymi sa cielova skupina stretava vo svojej praci resp. pri
vykonne svojej ¢innosti, mdéze zahfiat pracovné harky alebo spravy, ktoré musia pripravovat,
formulare alebo databazy, ktoré musia napifat, pripadne techniku, s ktorou musia pracovat a pod.

Analyza pracovnych vystupov sa zameriava na priame vysledky prace cielovej skupiny, ktoré suvisia
s oblastou. na ktoru sa zameriava skolenie.
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3.

Priklad z praxe: limity pri analyze potrieb

Na zdklade ramcového poznania potrieb vo verejnej sprave a vychddzajic najméd z predoslych
koncept 2driového skolenia/tréningu v oblasti problematiky uplatriovania hladiska rodovej rovnosti vo
verejnej sprave. Zdroveri k nemu spracovala tréningovu prirucku.

Neskoér, v nadvizujucom projekte mal vybrany trénersky tim* podla manudlu expertky realizovat
Skolenia s priblizne 15 clennymi skupinami vykonnych pracovnicok a pracovnikov z réznych institucii
verejnej sprdvy, ktoré o tréningovy program prejavia zdujem. Skolenia sa organizovali na zdklade
dopytu organizacii, ktorym bola distribuovand ponuka s pévodnym konceptom expertky. Tréningovu
skupinu si zostavovala institucia, ktora o skolenie prejavila zdujem, to znamenala, Ze skupina bola z
hladiska profesijného zaradenia resp. afinity k organizdcii viac menej jednoliata.

Trénersky tim, ktory mal za ulohu realizovat 2driové skolenia podla tréningového manudlu expertky,
nemal moznost analyzovat potreby konkrétnych ucastnicok a Ucastnikov dopredu nakolko s
mapovanim potrieb sa v projekte neplanovalo. Organizacie oznamili iba poclet ucastnicok a nebolo
mozné pocitat so spoluprdcou ani pri distribucii dotaznikov dopredu. Organizdcie si casto do
posledného momentu neboli isté, ktoré zamestnankyne a zamestnanci sa uvolnia na skolenie.
Zdstupcovia, resp. zdstupkyne organizdcii neboli k dispozicii pre individudlne konzultdcie.

......

ramci struktdr verejnej spravy. Analyzou dostupnej dokumentdacie danej institucie tim odhadol mieru
skusenosti danej institucie a pravdepodobné interné kapacity v danej oblasti. Analyza dokumentov
pokryla zdkladne mapovanie potrieb. Mapovanie olakdvani zaradil tim na zaciatok prvého
tréningového dria.

Analyza dokumentov jednotlivych institucii pomohla nielen lepSie odhadnut potreby organizdcie a
upravit tréningovy program, ale zaroveri dopomohla k vyberu vhodnych podkladovych materidglov pre
pripravu praktickych cvicen.

Pévodne jeden a ten isty tréning tim modifikoval s ohladom na osobitné potreby tej Ci onej institucie,
pricom pri kazdom skoleni tim prispésoboval nielen pracovné materialy ale aj vyber vhodnych aktivit
pre cast tréningového programu zameranu na praktické aspekty uplatriovania rodového hladiska v
prdci tej Ci onej institucie.

* Trénersky tim pévodny manudl ani ndvrh programu 2driového Skolenia nepripravoval. Po
konzultdciou s expertkou, tim vyuzil ¢asti manudlu a casti materidlov si dopracoval podla potrieb
aktualnych cielovych skupin (institucii, ktoré o tréning prejavili zdujem). Tomu bol nasledne
prispésobeny aj program, ktory sa tak Ciastocne odklonil od pévodného konceptu, pricom zdkladné
elementy a najmd pévodné ciele boli zachované.

2 Faza Pripravy samotného tréningu

Samotnu pripravu tréningu si mézeme rozdelit na niekolko krokov. Prvym z nich je zadefinovanie
cielov tréningu. Druhym je vystavenie zdakladnej struktury tréningu s ohladom na obsah, ktory
potrebujeme pokryt a vyber vhodnych aktivit. Tretim krokom je dopracovanie aktivit (adaptdcie pre
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potreby tréningu) a priprava potrebnych materidalov. V zavere dopracujeme casovy plan a doladime
pripravu na samotny tréning (pozri viac Ondrusek Labath 2007, s. 162).

3.2.1  Krok 1: Zadefinovanie cielov

Obsah tréningu v prvom rade urcuju ciele tréningu. Inymi slovami, obsah by mal zodpovedat cielom
a nie naopak® a preto zac¢iname ujasnenim si tréningovych cielov. Najjednoduchsie je zacat otazkou:
Co sa ocakdva, Ze bude Ucastnicka, ¢i Ucastnik vediet (robit) po skonceni tréningu?

V tomto kroku zistime, ¢i sme v pripravnej faze ziskali vSetky potrebné informacie. Ak sa tréning
realizuje v ramci organizacného rozvoja, resp. sluzi pre posilnenie vykonu konkrétnej cinnosti pre
konkrétnu firmu, ¢i institUuciu, musime zohladnit ocakavania zadavatelskej institucie ako aj Uroven
zrucnosti a kapacit, ktorymi cielova skupina disponuje a v ktorych ma naopak rezervy. Zvycajne si
zadavatelska institucia predbezne zadefinuje aspon tematické zameranie a zakladny ramcovy ciefl
tréningu a s takto postavenym dopytom oslovi potencionalne trénerske kapacity. Moze ist o velmi
ramcové vizie, inokedy sa stretneme s ambicidznymi az nerealistickymi ocakavaniami. Tieto
poliato¢né ciele nemusime nevyhnutne povaZovat za nemenné. Uvodne konzultacie so
zastupkynami zaddavatela pomdézu spresnit oCakavania a v pripade potreby ich aj zrealnit. K
spresneniu a pripadnej operacionalizacii cielov napomozu aj vysledky z analyzy potrieb. Realistické a
konkrétne ciele potom slUzia ako klucové voditka k vystavaniu Struktury a obsahu tréningu a zaroven
davaju odpoved'aj na to, ako vhodne vygradovat aj jeho dramaturgiu (vid dalej).

Zatial'¢o hlavny ciefmoze predstavovat ramcovejsiu viziu toho, k ¢omu by mal tréning napoméct, ¢im
konkrétnejsie je nadefinovany, tym lahsie ho bude rozmenit na ¢iastkové ciele. Co najkonkrétnejsie
by mali byt Ciastkové ciele, podobne ako v projektovom manazmente, tak aby bolo mozné naplnit a
najma merat resp. posudit ich naplnenie. V tejto faze si teda pripravujeme podu aj pre zaverecné
hodnotenie (vid prislusna kapitola).

Y Vev .

Dobre zadefinované ciele by nasledne nemal byt problem operacionalizovat, cize rozmenit si ich na
drobné kroky ci postupy, ktoré tvoria zaklad Struktury a obsahu tréningu (Ondrusek Labath 2007 :
162).

Rodové tréningy maju podla viacerych autoriek svoje Specifickosti (pozri napr. Williams, Seed 1994:
15). Takyto tréning zvycajne aspiruje na SirSiu spolocenski ZMENU, presnejSie posun od
hegemonického patriarchalneho nastavenia a fungovania spolo¢nosti smerom k odstraneniu rodove;j
nerovnosti a diskriminacie. Rodovy tréning sa usiluje v prvom rade o zmenu povedomia cielovej
skupiny (napr. zvySovanie povedomia o existencii nasilia pachaného na zenach a zavaznosti tohto
problému) ako aj o zmena spravania (napr. posilnit spolupracu v rdmci intervencnych timoch pri
rieSeni pripadov nasilia pachaného na Zenach). K zmene spravania vSak zvycajne iba zvysené

8 Niekedy zadinajuce trénerky atréneri robia chybu vtom, Ze po zadefinovani zdkladnej témy prejdu
k vypracovaniu zoznamu zaujimavych aktivit a zneho ako z mozaiky zostavia program, pripadne preberu
koncepcie tréningov z r6znych materidlov, z ktorych akoby zosili novy ,patchwork®. Ciele nasledne formuluju
len ako akési zastreSenie vysledného produktu. Zadinat by sa vSak malo nielen od zdkladnej témy ale
predovsetkym od vyjasnenych cielov, idealne operacionalizovanych do podtém a Ciastkovych Uloh atomu
nasledne prisposbbit rozpracovanie obsahu a vyber vhodnych metodik (Cize aktivit a metdd prace s tréningovou
skupinou).
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povedomie o probléme nestaci. Na to, aby zmena povedomia mala dlhodobejsi a transferovatelny
charakter, potrebuju ludia rozsirit svoje poznanie a teda aj argumentacny bazu (napr. porozumiet

Priklad - operacionalizovanie cielov tréningu

V tréningovom programe o ndsili pdchanom na Zendch a detoch odborné profesie z dielne WAVE (pozri
Appelt, Kaselitz, Logar 2008: 16-18) autorky vydefinovali tieto zakladné ciele

e Zvysovanie povedomia (citlivosti) na problém nasilia pdchaného na Zendch

e  Posilnit vnimanie ndsilia ako klucovej priciny v jadre problému ndsilia pdchaného na Zendch
e Posilnit kapacity poskytovat efektivnu podporu a pomoc obetiam ndsilia

e  Posilnit ochranu a pomoc v akutnej krize: vnimanie nebezpecenstva

e Prehodnotenie vlastnych postojov

e Podpora spoluprdce a sietovania

Celkovou viziou programu je podporit taku zmenu spolocenskej klimy, v ktorej ndsilie pdchané na
Zendch a iné formy ndsilia nie su tolerované a spolocnost sa s pripadmi ndsilia adekvatnymi
prostriedkami vysporiada.

Operacionalizacia jednotlivych cielov — t.j. ich rozmenenie na drobné kroky by mohla mat nasledovnu
podobu ...

e Prehlbit porozumenie pri¢indm a ndsledkom ndsilia pdchaného na Zendch a tomu, ako tieto
vplyvaju na Zeny, ktoré su mu vystavené

e Prehlbit poznanie o dynamike cyklu ndsilia vo vztahoch a o rizikdch, ktorym Zena méze Celit,
ked'sa rozhoduje riesit problém odchodom alebo podanim trestného ozndmenia

e Naucit'sa rozpozndvat varovné signdly u Zien, ktoré Celia domdcemu nasiliu, ziskat zrucnosti
citlivého vyberu a pouzitia vhodnych pristupov pri ponukani pomoci a podpory

e Rozpoznat svoje kapacity ale aj limity pri poskytovani pomoci a podpory obetiam ndsilia
pachaného na zendm

e Posilnit zrucnosti ako v spolupraci so Zenou odhadovat'riziko a zohladriovat prioritu bezpecia
pre nu a pre deti pri poskytovani asistencie

e  Prehlbitrozpozndvanie mytov a faktov o ndsili pdchanom na Zendch a sebareflexiu viastnych
presvedceni v problematike ndsilia pachaného

e Porozumietzdkladnym podmienkam a Standardom multiinstituciondlnej spoluprace institucii
v poskytovani ochrany, pomoci a podpory Zendch zazivajucim ndsilie

e Preskumat moZnosti spoluprace a sietovania s dalSimi aktérkami a aktérmi pomoci

o Atd..

pri¢inam a dosledkom nasilia pachaného na Zenach, a mechanizmom kontroly a moci, ktoré pachatel
pouziva, aby zenu vo svojej blizkosti udrzal). A na druhej strane, na to, aby ludia zmenili svoje
spravanie adekvatnym spésobom, potrebuju vybudovat alebo posilnit vhodné zrucnosti (napr.
rozvinut zrucnosti zdravotnickeho personalu identifikovat varovné signaly u Zien potencionalne
vystavenych rodovo podmienému nasiliu a rozpoznat vhodné intervencie ako takejto Zzene poméct's
ohladom na jej klicové potreby).
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3.2.2  Krok 2: Vystavanie obsahovej Struktury tréningu

K rozpracovaniu obsahu a vyberu aktivit pre tréning, t.j. zostavovaniu samotného programu tréningu
a vystavaniu jeho dramaturgie pristupujeme az potom, ¢o sme si zanalyzovali potreby cielovej
skupiny a ujasnili, resp. skonkrétnili ciele tréningu, t.j. na o by Ucastnicky a Ucastnici mali vyuzit, to
¢o sa v tréningu naudia.

Sposob akym vystaviame obsah tréningu a aj jeho dramaturgiu prispdsobujeme ako cieflom tak
aj skusenostiam a kapacitdm cielovej skupiny. Samotny vyber technik sa podriaduje najma cielom
tréningu. Lakadlom najma pre zacinajucich trénerov a trénerky je siahnut po zaujimavych technikach,
ktoré ich oslovili preto, ze sa im zdaju zdbavné alebo efektné. Efektivnost techniky ale zavisi najma
od toho, & pomaha naplfiat konkrétne ciele tréningu. Zaujimavy sibor technik mbZe vyborne sadnut
v jednom tréningu, ale v inom tréningu s inou cielovou skupinou méze byt vyber podobnych technik
absolUtnou katastrofou.

Dramaturgia tréningu, t.j. postup akym program vystaviame by mal zohladnit aj potrebu
roznorodosti aktivit, tak aby bol tréning pUtavy a zaroven zohladnil aj r6zne Styly ucenia sa u réznych
[udi. Dobre vystavany tréning ma zaroven v sebe urditu vnutornu logiku, jednotlivé asti sU prepojené,
pripadne na seba nadvazuju. Obsahové témy vyberame podla zadefinovanych cielov a
operacionalizovanych krokov k ich napIneniu, pri¢om hibku ¢ komplexnost ich spracovania a spdsob
akym ich budeme prezentovat by mal odrazat potreby cielovej skupiny (pozri viac Ondrusek, Labath
2007).

Sposobov ako vystavat program je niekolko. M6zeme napr. postupovat induktivne —t.j. od detailov
postupne vystavat celok, resp. pomocou prikladov a jednotlivosti postupne priviest ludi k
zovseobecneniam a pochopeniu klicovych principov ¢i zakladnych konceptov. Opacny postup,
deduktivny, sa odvija od vSeobecného poznania, resp. prezentovania zakladnych ramcov a az
nasledne sa presuva ku konkrétnostiam a $pecifikdm. DalSou moznostou je prezentovat problémovu
situaciu a nasledne hladat rieSenia. Vhodne zvolenymi aktivitami a metddami prace pri takejto
dramaturgii postupne prehlbujeme kognitivne uchopenie problému ako aj nacvik zruénosti
potrebnych na rieSenie problémovych situacii. Iné tréningy sa orientuju podla priorit ucastnicok a
ucastnikov, t.j. najdolezitejSie body zaraduju do prvych Casti tréningu a postupuje sa dalej k menej
délezitym (podla Ondrusek, Labath 2007:163).

Daldou moznostou je zaéat tymi najzaujimavejs$imi ¢astami, alebo najjednoduchs$im obsahom
pripadne obsahom, ktori [udia poznaju. Tieto pristupy mézu pomdct najma pri skupinach, ktoré maju
obavy alebo respekt pred narocnostou témy. Ak je predmetom tréningu nejaka postupnost procedur,
mozeme zacat od prvého kroku. Pri zlozitych schémach alebo komplexnych zruc¢nostiach sa
mozeme pokusit odsStartovat od celkového modelu, najma ak to pomoze celkovému uchopeniu
témy. Ak sa “kolac” javi byt privelkym sustom, mo6zeme sa ho pokusit rozdelit ho na mensie
zmysluplné celky a najprv sa pokusit ovladnut Ciastkoveé Ulohy (Pozri Vaught 2005: 182-183).

Vo vseobecnosti by sme v Uvode hociktorého tréningu mali v kratkosti objasnit celkovy zamer a
priblizny obsahovy rdmec tréningu. Aj vtedy ak sme realizovali detailny prieskum potrieb pred
tréningom, je vhodné v Uvode zaradit aktivitu mapujicu olakdvania a zaktualizované potreby.
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Zvycajne sa stretdvame s tréningmi, ktoré maju dopredu uzavrety program, jednotlivé bloky maju
jasnu napli a priprava spociva v rozpracovani jednotlivych elementov tréningu. Na druhej strane,
otvorené tréningy vyuzivajuce napr. pristup facilitativneho Ucenia (vid Uvodna kapitola) nemaju
agendu dopredu detailne rozpracovanu. Jej spolutvorkyrnami a spolutvorcami sa stavaju Ucastnicky a
Ucastnici, ked'do procesu tréningu vnasaju aktudlne témy a vyzvy, s ktorymi sa vo svojej kazdodennej
praci alebo Zivote stretavaju. Aj v takom pripade sa facilitatorka — trénerka potrebuje pripravit na
tréning. Zvazuje mozné eventuality a zasobi sa vhodnymi aktivitami a technikami, pripadne
materialmi, ktoré pri ocakavanych alebo aj menej ocakavanych témach skupine operativne ponuka
tak, aby poslUzila celkovym ciefom tréningu a zaroven adekvatne reagovala na potreby cielovej
skupiny.

V pripade scitlivovacich tréningov zameranych na fudskopravnu problematiku a socialne nerovnosti —
akou je aj problematika rodovej nerovnosti a osobitne téma nasilia pachaného na zenach — 4 zakladné
dimenzie zmeny, o ktoru tieto tréningy usiluju (vid predosla stat) zaroven urluju 4 zakladné piliere, na
ktorych je vhodné postavit rozpracovanie struktury a obsahu. Vyvazeniu vsetkych 4 pilierov je potom
potrebné podriadit aj vyber vysledného mixu aktivit. Rodovy alebo ludskopravny scitlivovaci tréning
sa nezaobide bez zvySovania povedomia cielovej skupiny — a to na individualnej zazitkovej Urovni —
prostrednictvom zazitkového uvedomenia si stavu veci — tak aj v teoretickej rovine —t.j. pochopenie
dopadu rodovych nerovnosti na celospolocenskej Urovni. Zazitkovy pristup pri zvySovani povedomia
je velmi U¢inny, najma, ak je riziko, Ze pri naslednom prehlbovani poznania o prejavoch rodovej
nerovnosti v spolo¢nosti budu mat fudia tendenciu zablokovat sa v rezistencii: - t.j. otazky rodove;j ¢i
inych nerovnosti budu mat tendenciu podcefovat, resp. nepovazovali by ich za natolko zavazné
a hlboko zakorenené v kazdodennom fungovani ludi v spoloCnosti. Bez zvySeného povedomia a
prehibeného poznania nie je efektivne ani posilfiovanie zruénosti na podporu prevencie a eliminacie
rodovej diskriminacie. Ak by sme tréning napr. postavili iba na rozvijani zru¢nosti bez toho, aby sme
sa uistili, ze fudia maju dostatocne posilnené povedomie a poznanie, riskujeme, Zze budd mat pri
praktickom vykone zruénosti tendenciu kizat po povrchu vdaka ¢omu moze aplikovanie takychto
zrucnosti neumyselne viest aj k prehlbovaniu diskriminacie a utvrdzovania zakorenenych stereotypov
a predsudkov. Bez zmeny povedomia zaroven nie je mozna ani adekvatne zinternalizovana zmena
spravania, ktora by pomohla predist povrchovému, resp. mechanickému aplikovaniu postupov do
praxe. Ak by sme sa ale napr. sustredili iba na posilnenie povedomia a poznania, a vynechali
posilfovanie zru¢nosti a podporu internalizacie zmeny spravania, nechame ludi nepripravenych na
prenos zmeny do praxe —t.j. [udi po tréningu “zanechame” so zvySenym povedomim a poznanim, ale
bez nastrojov, ako sa v realite stat aktérkami a aktérmi zmien vo svojom okoli.

Ajz tohto dovodu sirodové scitlivovacie tréningy zvycajne vyzaduju komplexnejsi pristup a adekvatne
¢asové ramce, aby boli v ramci tréningu maximalizované Sance na naplnenie jeho cielov.

3.2.3  Krok 3: Tréningové aktivity —tipy pre vyber a klasifikacia aktivit

Ako uz bolo povedané vyber aktivit by sa mal prisposobit v prvom rade cielom tréningu. Techniky
sami o sebe nie su cielmi. Predstavuju iba nastroje, ktorymi dosahujeme svoje ciele, ¢o znamena ciel
musi predchadzat technike. Dal3im délezitym kritériom je typoldgia U¢astnikov. Nie vietky aktivity
sU vhodné pre vsetky typy ucastnikov. Technika sa musi podriadit tomu, ¢i stoji pred trénerkou viac
formalne nastavena skupina, pre ktoru je dolezité zachovat si tvar, alebo ide skor o menej formalne
naladené skupiny. Rozhodujucim faktorom je samozrejme aj trénerka, t.j. Ci jej samotny typ aktivity
sedi alebo nie. Ako uz bolo povedané pri trénerskych Styloch, trénerka straca svoju autentickost, ak
by sa silila do technik ¢i metdd prace, ktoré jej nesedia. To isté plati aj pre techniky, na ktoré tak
povediac “nedozrela”. Inak povedané, mala by sa pustat iba do aktivit, na facilitovanie ktorych sa citi
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byt kompetencne dostatoCne pripravena. Dobri tréneri a trénerky sa nerodia, skor si postupne
rozsiruju svoje skusenosti a kompetencie. V poslednom rade je potrebné zohladnit aj kulturno-
spolocensky kontext. Necitlivé prenasanie aktivit z jedného kontextu do druhého méze byt velmi
nebezpecne. Socio-kulturne kontexty treba zohladnit nielen medzi r6znymi krajinami ale aj v rdmci
jednej domovskej kultury. To, ¢o funguje s mladymi [udmi, nemusia rovnako prijimat ludia starsi,
aktivity, na ktoré pozitivne reaguje majoritna spolo¢nost moze Uplne inak prijat mensinova komunita
a naopak. Inak su [udia nastaveni a naladeni na tréning v beznom obdobi roka a inak pred
vyznamnejsimi sviatkami ¢i v obdobi viacerych kulminujucich terminov, ako napr. ku koncu roka i
pred uzatvaranim Uctovného obdobia a pod. Témy rezonujuce v ostatnom obdobi v spolo¢nosti, kde
sa tréning realizuje moze tiez vplyvat na to, ako skupina niektoré aktivity prijme.

Ked uz vieme ako vyberat, skisme sa pozriet na to, z Coho vyberat. Niektori trénerky a tréneri sa
spoliehaju na bohaté spektrum prikladov z praxe
inych trénerov, ini sa viac spoliehaju na tvorbu
novych technik. Inklinovat dlhodobo k Uzkemu
okruhu technik nie je znamkou flexibilného
trénera Citrénerky. Dobra trénerka rastie spolu so
skdsenostami, ktoré nabera, obcas
experimentuje s novymi pristupmi a najma
reflektuje svoje minulé skisenosti, aby sa vedela
posunut vpred.

Autori ponukaju rézne klasifikacie tréningovych
metdd, resp. technik ¢i aktivit Napr. Vaugh hovori
o tychto zakladnych moznostiach, ktoré ma
trénerka k dispozicii: 1) prednaskovy format 2)
demonstracia — ukazka 3) diskusny format 4)
pripadové Studie ) zazitkové simulacie 6)
samostudium 7) zaucanie priamo na pracovisku
(kou¢ing a mentoring). Ak sa vSak pozrieme
blizsie, zistime, Ze aj medzi tymto kategoriami
najdeme prepojenia Ci prieniky. Pripadové studie
¢i zazitkové simulacie obsahuju v sebe ako
diskusny tak aj demonstrativny format. Bez
diskusného formatu sa viac menej nezaobide
Ziadna technika, ktora potrebuje tzv. debriefing: '
reflexiu procesov ako aj zazitkov, ktoré aktivitu © pavula jojart
sprevadzali.

Py

Williams, Seed a Mwau, editorky manualu pre rodovy tréning z dielne OXFAMu (1994) zdoraznuju
o Cosi viac rozpracovanu klasifikaciu, najma s ohladom na potreby rodovo-zameranych tréningov: 1)
zoznamovacie techniky a tzv. “ldmace ladov 2) brainstorming 3) vcelie Ule / kokteilova party ° 4) rolové

9 Ang. Buzzgroups, autorka preferuje volne prekladat aj ako kokteilova party. Ludia vytvoria dvojice, maximalne
trojice v ktorych v kratkosti prediskutuju zadanu otazku alebo si vymenia informacie ¢i skusenosti v konkrétnej
téme. Nasledne mo6zeme spajat mensie skupiny do vacsich a nechat ich prediskutovat tému vo vacsej skupine.
Technika pomaha zaktivizovat menej aktivnych [udi a da priestor kazdému sa zapojit.
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hry 5) Rolové hry typu “Kéd / Sifra”™® 6) Posudzovanie vyrokov 7) Doplriovanie viet 8) Dotazniky 9)
Pripadové studie 10) Riadend imagindcia resp. vizualizdcia 11) kreativna prdca 12) Rozbusky (podnety)
13) Debaty 14) rychle "Kolec¢ka” 15) rozohrievacky a iné hry 16) Studijné cesty. Na rozdiel od predoslého
autora, ktory je viac zamerany na vzdelavanie v oblasti ogranizacného rozvoja a profesijného rastu, v
rodovych tréningoch sa viac pracuje s kreativnejSim a zazitkovym pristupom.

Editorky tréningového programu WAVE zameraného na prevenciu a eliminacie nasilia pachaného
na zenach (Appelt, Kaselitz a Logar 2008) na prvé miesto ako zakladny metodu prace trénerky v tejto
oblasti postavili 1) po¢uvanie, ktoré prierezovo potrebuje votkat do kazdej aktivity. Ini autori by to
nazvali zru¢nostou. Podstatou je, ze uz samotné nacUvanie a neprerusovanie je pre niektorych fudi
novym zazitkom, a reSpektujuce nacuvanie je kfu¢ovym najma u znevyhodnenych skupin. Do suboru
metod nasledne zaraduju 2) prezentdcie 3) brainstorming 4) diskusie 5) skupinovu pracu 6) rolové hry 7)
pripadové studie. Medzi napomocné techniky zaraduju vizualizdciu teoretickych informacii (napr.
pomocou dopredu pripravenych materialov, ktoré teoretické ramce idealne prezentuju vo vhodnej
vizualizovanej podobe) a audiovizudlne pomécky ako vided, obrazky alebo zvukové nahravky. Na zaver
pripominaju nastroj konstruktivnej spdtnej vizby, ktory mézeme vyuzit tak, ze posilfiujeme ludi v
poskytovanim konstruktivnej spatnej vazby sebe navzdjom alebo si ju vyziadame smerom k
trénerskému timu. V neposlednej rade, citlivo spatnu vazbu smerom k trénerskej skupine vyuziva aj
trénersky tim. Verbalizaciu pocitov, dojmov ale aj myslienok sa posilfiuje samotné ucenie a zaroven
sU cennym zdrojom informacii o dynamike tréningového procesu, ktoré trénerka potrebuje
zohladrovat.

Tréningovi Specialisti Ondrusek a Labath (2007) ponukaju jednoduchsiu klasifikaciu a tréningové
metddy delia do 3 zakladnych kategdrii A) diskusné postupy B) dramatizacia a do tretice C)
zazitkové hry a ucenie praxou (tzv. experiencialne metody).

DISKUSNE FORMATY budia pre laika dojem jednoduchej aktivity, pri ktorej sa trénerka nemusi vela
namahat, ved predsa diskutuju Ucastnicky a Ucastnici. Opak je vSak pravdou. Zakladom Uspesne;j
diskusie je schopnost trénerky drzat sa opodial, jemne napomahat rozvinutiu diskusie a facilitovat jej
vyustenie smerom k cielom, pre ktoré bola vybrana. Kltcovym je samozrejme vyber tzv. diskusnych
rozbusiek, teda podnetov, ktoré spuUstaju diskusiu. PoslUzit mdze rolova hra alebo ina zazitkova
aktivita, pripadne si trénerka moze pripravit osobitné rozbusky, ktoré rozohra ako tzv. zahrievacie
aktivity na Uvod, ako napr. posudenie vyrokov k sledovanej téme, alebo si pripravi vizualny, alebo
audio-vizualny material, pripadové Studie ¢i ¢lanky z tlace. Posluzit moze aj brainstorm podnetov,
ktoré nasledne roztriedi a vyuzije ako podnety na prediskutovanie.

Diskusia maju rozne formaty, napr. do nej m6zeme zapojit iba ¢ast skupiny zatial ¢o ostatni pozoruju,
ako je to napr. pri technike akvaria. Dalsou moznostou je velky skupinu nechat rozdelit na mensie
podskupiny v ramci ktorych nechame prebehnut osobitné diskusie. Delbu do skupin mézeme nechat
volne na skupinu, alebo pouzijeme niektoré z nahodnych alebo cielene triediacich technik.** Je dobre
z Casu na ¢as podskupiny nechat premiesat, aby sa zdynamizovala vymena nazorov. Ak potrebujeme
zapojit vSetkych ludi o najintenzivnejsie, vhodna je napr. technika kolotoc, ked'su ludia rozostavany
v dvoch kruhoch stojac tvarou tvar k sebe. O vybranej téme diskutuju vzdy proti sebe stojace dvojice,

° Kéd alebo Sifra predstavuje $pecificky druh rolovej hry, kedy je Ulohou ludi zohrat konkrétnu scénku podla
instrukcie a nasledne sa skupina pokusa ,desifrovat" o Co asi v scénke islo.

™ napr, ich rozdelime na zaklade podobnych zaujmov i preferencie jedla alebo farby apod. Viac inspiracii
ponuka kapitola 6 v publikacii Tréning? Tréning . Ondrusek Labath (2007).
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ktoré sa vo viacerych kolach menia, kedZe sa v kruhoch proti sebe posuvaju (pozri viac Ondrusek
Labath, kapitola 6).

Diskusie m6zu mat volnejSiu Strukturu alebo méze ist o pomerne Strukturované formaty. Napr. pri
technike Skaly | poly nechdme skupinu najprv na pomyselnej Ciare vyjadrit svoj nazor a potom
vyzveme [udiz roznych ¢asti nazorového spektra, aby objasnili, preco si vybrali danu poziciu. Diskusné
formaty, ked ludia zastavaju protichodné nazory vedieme citlivo, tak aby sme zbytoc¢ne nerozhadali
skupinu. K prikladom StruktUrovanejsich formatov patri napr. aj "padla fajka”, kedy dve diskutérky
vo vymedzenych casovych Usekoch obhajuju protichodné pozicie a skupina sa po kazdom kole
presUva za chrbét jednej alebo druhej podla toho ako ludi oslovili argumenty. Struktdrované diskusie
sU aj formaty typu panelova diskusia, simulovana tlacova beseda, samudnske skupiny a podobne.
Viac prikladov pozri kapitolu 6 v publikacii Tréning? Tréning (Ondrusek Labath 2007)

Pojem DRAMATIZACNE POSTUPY zahffia vietky typy technik, kde sa vyuZiva hranie alebo
prehravanie roli, pripadné demonstracie ¢i simulacie problémovych situacii a hladanie rieseni.
NajcastejSie sa vyuzivaju v podobe rolovych hier, ktoré sa realizuju vo variante s instrukciou alebo bez
nej, t.j. bez zadania konkrétnych “hereckych” scenarov. Do tejto kategorie spadaju aj psychodrama a
socioddarama, ¢i uz vychadza z klasickych ppostupov Morenu alebo napr. aj divadlo utla¢anych
Augusta Boala. Ako upozornuju Ondrusek a Labath, techniky, ktoré nesu psychodramatické a
sociodramatické prvky velmi ¢asto prinasaju do tréningu silny emdcionalny naboj, preto plati zasada,
ze do vyuzivania tychto technik by sa nemali pustat trénerky a tréneri, ktori nie sU na to odborne
pripraveni. Na takéto aktivity sa odporuca absolvovat adekvatny vycvik v psychodramatickych
technikach (pozri viac Ondrusek Labath kapitola 7). Zakladnym pravidlom pri rolovych hrach je
nezabudnut umoznit aktérkam a aktérom po hre vystupit z role, t.j. prejst od hranej osobnosti k sebe
samému.

Tzv. ZAZITKOVE ALEBO EXPERIENCIALNE METODY a hry sU také techniky, kde sa cielene pracuje
s osobnou skusenostou a reflexiou vlastnych zazitkov. Do istej miery sa mozu prekryvat s technikami,
ktoré kombinuju hranie roli, ale aj simulacie, alebo r6zne sutazivé ¢i naopak kooperacné timove hry.
Zazitkové hry vedu neraz k tzv. Aha zazitkom (nahlemu si uvedomeniu suvislosti ¢i uchopeniu
podstatnych principov alebo nejakého konceptu). Podporuju vsak aj uvolnenie sa pricom neraz
pomahaju posilfiovat aj vlastny sebaobraz. Inokedy pomahaju ludom preskumat svoj potencial resp.
mobilizovat driemajuce vnutorné kapacity. Ondrusek a Labath upozorfiuju na zakladné pravidla pri
praci s tymito technikami, ktoré ich naudila prax. Povedané ich slovami "pravidld ako a kedy uplatnit'v
tréningu zdZitkové metddy a hry si tréner najlepsie zapamdta, ak urobi niekolko kardindlnych chyb”
pretoze nielen tréningova skupina, ale aj trénerka sa uci zazitkom, ked aktivita “nevypali” a vysledok
zavana katastrofou. V tom lepsom pripade konci skupina aktivitu v rozpakoch, v tom horSom musi
trénerka riesit aj nasledky takejto nevydarenej hry. Pravidla, ktoré formulovali, teda vychadzaju z
chyb, ktoré si vo svojej praxi na vlastnej kozi “odzili”

1) Neexistuje univerzalne pouZitelna technika — ak hra funguje dobre v jednej skupine vobec
tak nemusi zafungovat v inej skupine, najma ak tu druhy skupinu dobre nepozndme a
nevieme aké skryté vztahové miny maju fudia v skupine medzi sebou pozakopavané.
Trénerka si vzdy musi urobit domacu Ulohu ohladom spoznania potrieb a ocakavani skupiny.

2) Hra nie je samoucelna technika - zazitkova hra ma priniest podnety pre dalSie spracovanie a
musi byt napojena na ciele tréningu. V opacnom pripade sa sice UCastnic¢ky dobre bavia ale
zmysel tréningu im unika.

3) Pri hrach je potrebné respektovat Specifické podmienky a prostredie pre ktoré sa hodi, a
naopak kam nie. Ulastni¢ky a Ulastnikov nebudeme vyzyvat k hluénému blaznivému
karnevalu v maskach v prostredi pathviezdickového hotela. Outdoorove techniky v
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stiesnenom priestore nemusia vyniknut alebo naopak, privela vonkajsich podnetov v
otvorenom priestore mdze narusat sustredenie ludi pri aktivitach, ktoré si ho vyzaduju.

4) Hry musia respektovat socio-kulturny kontext a prispésobit sa cielovej skupine. Hra spojend
s imitovanim zvierat alebo domorodych kmenov z amazénskych pralesov asi nebude vhodna
pre top manazment nadnarodnej korporacie, s ktorym sa stretava trénersky tim po prvy krat.

5) Zazitkové hry potrebuju triezveho ducha. Hoci posobia ako nevinné hry, nechat si ich na
vecerné neformalne posedenia, kedy Uraduje aj alkohol, nemusi vypalit prave najstastnejsie.

6) Hrové techniky su v prvom rade trénerskymi technikami a preto si vyzaduju profesionalne
pripravenu trénerku, ktord je na realizaciu aktivity vybavena znalostami a zrucnostami.
Imitovat dirigentku méze hocikto, ale len malokto dokaze skutocne viest orchester.

7) Improvizdcia nie je znamkou nepripravenych, ale naopak flexibilnych trénerov a tréneriek.
Vediet pruzne reagovat na necakavané situacie, obetovat planovany program a zaradit ad-
hoc p6vodne neplanované aktivity je zrucnost, bez ktorej sa dobra trénerka nezaobide.

Pri hocijakej technike nesmieme zabudat na jedno: Neexistuju zarucené dobre a zarucené zlé Ci
nevhodné metddy. Kazda technika ¢i metoda prace ma svoje pre aj proti. Pri kazdej z nich by mala
trénerka vediet pomenovat vyhody jej pouzitia v kontexte pripravovaného tréningu a poznat aj jej
nevyhody. Inymi slovami trénerka potrebuje vediet odhadnut situdcie, pre ktoré je technika obzvlast
vhodna a naopak, kedy sa ten ¢i onen druh techniky nehodi. Tieto alternativy zvazujeme uz pri
planovani tréningu ale niekedy je nutné “improvizovat” aj pocas neho. Ak napr. nastane pocas
tréningu situdcia, s ktorou trénerka nepoditala, improvizacia v skutocnosti znameng, ze operativne
nahradi planovanu aktivitu inou, ktora a) pomoze naplnit povodny ciel b) lepSie reaguje na aktualne
potreby a zmenenu situdciu.

Vyhodam a nevyhodam jednotlivych technik by sme mohlivenovat celt kapitolu, najcennejsiu su viak
osobné skusenosti trénerky Ci trénera z vlastnej praxe. Na ilustracie skisime pomenovat aspon
niektoré: Napriklad taka prezentacia, ktora je povaZzovana za jednosmernu komunikaciu a ¢asto byva
zaznavand, ma svojej vyhody, ak je potrebné prezentovat vacSej skupine ludi Strukturované
informacie ¢i komplexné schémy alebo koncepty. Jej nevyhodou je samozrejme Upadok pozornosti
pri dlhSom trvani a nezazivnom spracovani i slabsich prezentaénych zrucnostiach trénerky. Rolové
hry si vhodné napriklad pre rozvijané zru¢nosti alebo posilovanie poznania, kedy zazitok poskytne
Cloveku intezivnejSi a mozno aj komplexnejsi vhlad do situacie ako hoc aj dobre odprezentovana
prednaska. Ma vSak aj svoje nevyhody, napr. sa nehodi do vacsich skupin, nesie zo sebou rizika silnych
emocdnych nabojov a pod. Vyzaduje si aj dobre pripravenu trénerku, ktord umozni ludom bezpecne
vystupit z roli a citlivo reflektovat zazitky, ktoré hra priniesla. Jej limitom je aj jazyk, v ktorom ju
prehravame. Tato technika zvycajne funguje lepsie, ak maju fudia moznost pouzivat svoju rodnu rec.
Pri pripadovych studiach mozeme aktivne rozvijat praktické zrucnosti, ale ich nevyhodou je aj
nutnost okliestit pripad o isté komplexnosti, ktoré v realite m6zu byt zasadné a kli¢ové. Samotna
priprava pripadovych studii je narocna a ak sa stane, ze pripadova studia sa tréningovej skupine zda
prilis odtrhnuta od reality, moze aktivita vyvolat skor rezistenciu a potrebu argumentovat proti
samotnej situacii, ako stimulovat k hfadaniu vhodnych rieseni.

3.2.4 Krok 4: Dopracovanie aktivit a casového planu, priprava materidlov

Predpokladajme, ze sme rozpracovali obsah tréningu a vybrali vhodné aktivity a techniky. Zostava
nam uz iba dopracovat vhodné materidly a pripravit podklady na samotny tréning. V tejto faze
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adaptujeme aktivity potrebam cielovej skupiny, zohladrfiujeme sociokultirne dimenzie ako aj
individualne pozadie samotnych Ucastnicok a Ucastnikov.

Casovy plan samotného tréningu by tiez mal zohladnit potreby cielovej skupiny ale aj kapacitu
trénerky, i trénera. Vo vSeobecnosti sa odporuca nepresahovat bloky dlhsie ako go min a prestavky
nie kratSie ako 15 min, idealne radSej 30 min. Ak pracujeme v cudzom jazyku pre Ucastnicky a
Ucastnikov alebo pre trénerku a vyuzivame preklad, musime to adekvatne zohladnit pri nacasovani
aktivit v jednotlivych blokoch. Pri dlhSich — viac ako 3 dfiovych tréningoch je vhodné zaradit uprostred
tréningu odlahceny polden. Takyto Cas je nevyhnutny s ohladom na psychohygienu Ucastnicok a
Ucastnikov. Hoci sa moze javit ako strata Casu, je to skor naopak. Ak by sme nedopriali fudom oddych,
ich kapacita absorbovat dalSi obsah bude rapidne klesat (podla Ondrusek a Labath, 2007).

3.2.5  Zaverecné tipy pre nacasovanie pripravy tréningu

Z Casového hladiska je vhodné vyclenit sina pripravu tréningu idealne 3-4 mesiace pred jeho konanim.
Takto rozfazovana priprava si nevyzaduje plné nasadenie kazdy den, a je teda realizovatelna aj popri
inych aktivitach.

Tri mesiace pred tréningom by sme si mali ujasnit zakladné nastavenie tréningu, ramcové ciele,
preskumat ocakavania a potreby zadavatelskej institUcie, resp. lepSie spoznat kontext institucie Ci
komunity, v rdmci ktorej sa ma realizovat. V tomto obdobi zadiname riesit aj administrativno-
logistické otazky — najma predbezny rozpocet a kontaktovanie buducich Ucastnikov a samozrejme
miesto konania tréningu a jeho technické zabezpecenie.

Dva mesiace pred tréningom realizujeme zvycajne mapovanie ¢i prieskum potrieb, spresiujeme
konecny zoznam ucastnikov a rozpocet. V tejto faze by aj miesto konania uz malo byt definitivne
jasné.

Mesiac pred tréningom rieSime najma vystavenie samotného tréningového programu a venujeme sa
detailnejsie jeho priprave. V poslednom mesiaci doladujeme podla potreby aj logisticko-
administrativnu podporu a technické zabezpecenie.

Tyzden ¢i dva pred tréningom finalizujeme pripravu materidlov potrebnych pre samotny tréning a na
samotny tréning by sa mala pripravit aj trénerka.

Vyhodnotenie tréningu realizujeme bud po samotnom tréningu, pripadne v idedlnom pripade s
¢asovym odstupom, tak aby sme mali moznost zhodnotit aj uplatrfiovanie toho, ¢o sa naucili priamo v
praxi. Podla povahy prace to moze byt mesiac ale aj dlhsie obdobie.

Ak realizujeme rozsiahlejsi tréningovy program rozfazovany do viacerych napr. 2-3 diiovych moduloyv,
je vhodné mat medzi jednotlivymi modulmi aspon 3-4 tyzdiovy odstup, aby mali fudia moznost
spracovat obsah a adaptovat sa na zaklade novych skusenosti v praxi. Pri takto rozfazovanom
programe sa samozrejme skracuju aj jednotlivé etapy pripravy. Do takéhoto programu je vhodné
zaradit okrem findlnej evaludcie aj kratke priebezné evaluacné bloky na konci kazdého modulu Medzi
modulmi okrem administrativno logistickej podpory prehodnocujeme potreby podfa toho, ako sa
postupne rozvija tréningova skupina, dopracovavame program a adaptujeme obsahovu napln.
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4 1IV. Realizacia tréningu: Skupinova dynamika v
tréningovom procese

Skupinova dynamika, pojem pochadzajuci zo socialnej psycholdgie sa netyka iba tréningového
procesu. Vztahuje sa ku vietkym socidlnym skupinam, ktoré vznikaju formalne, ¢i neformalne a
nejakym spdsobom v nich dochadza k interakciam a synergiam cosi, ¢o je viac ako len sucet
individualit, ktoré tvoria skupinu. Pre Ucely tohto manualu sa budeme sustredit najma na skupinovd
dynamiku v tréningovom procese. Predtym si vSak v kratkosti objasnime skupinovuy dynamiku ako
pojem a jej zakladné principy.

4.1 Zakladné vychodiska

Podla Kratochvila (podla Ondrusek Labath 2007: 96) predstavuje skupinovd dynamika “subor
vSetkého skupinového diania a skupinovych interakcii,” ¢o je znac¢ne otvorena definicia zahriajuca v
podstate vsetky javy v skupine. Skupinovu dynamiku mozno vnimat aj ako silové pole, v ktorom
posobia sily dostredivé, tj. podporujuce a budujuce skupinu alebo sily odstredivé, rozkladajuce skupinu
a nakoniec sily nezavislé, tj. priamo neovyplyvrujuce skupinu (podla Ondrusek Labath 2007: 97).

Skupinova dynamika je nieco Co sa deje s kazdou socidlnou skupinou, kedy ludia vzajomne na seba
posobia, hoci aj nevedomky. V tréningovom procese sa jej teda neda “vyhnut” — je potrebné naudit sa
s nou pracovat v prospech tréningového procesu, cielov tréningu a teda aj s ohfadom na potreby ludi
a trénerky.

4.2 Elementy skupinovej dynamiky v tréningovom procese

V nasledujucej Casti predstavime elementy skupinovej dynamiky podla Ondrusek, Labath (2007) s
ohladom na to, ako vplyvaju na realizaciu tréningu, resp. ako ovplyviiuju tréningovy proces.

4.2.1  Komunikacia v skupine

Ku komunikacii v tréningovej skupine dochadza okamzite, ba dokonca este pred zacatim samotného
tréningu. Niekedy buduci trénersky tim priamo komunikuje s tréningovou skupinou a objasnuje ciele
tréningu. Inokedy zadavatelska institUcia odkomunikuje cielovej skupine Ucel tréningu. Komunikacia
medzi ¢lenkami a ¢lenmi tréningovej skupiny zacina v momente ked'sa “trUsia” na zaciatku tréningu.
Velmi skoro zistime, ¢i sa nahodou niektori nepoznaju z minulosti. Tito ludia maju hnedk sebe blizsie
a spravaju sa druznejSie, pripadne hlasnejSie ako ini spolu nezavazne konverzuju. Ini ludia skor
pozoruju, drzia sa v Uzadi, ticho si listuju materidly, ak ich maju pred sebou. V komunikacii sa
samozrejme pokracuje aj pocas tréningu, dokonca aj vtedy ked “nekomunikuju” (podfa Ondrusek
Labath, 2007)

Primarne je komunikacia vzajomnym zdielanim c¢asu a priestoru pri vymene informacii alebo zdielani
zazitkov. Verbalne aj neverbalne prejavy ludi komunikuju okrem obsahu aj Cosi viac: napr. status a
postavenie jednotlivych fudi, postoj k druhym, k téme a spoloc¢ne vplyvaju na dalie elementy
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skupinovej dynamiky ako napr. jej atmosféru a pod. Komunikacia ma silu byt konstruktivna a
podporujuca, ale aj destruktivna resp. rozkladajuca.

Komunikacia méze byt zradna pdda aj pre samotnu trénerku. Napr. neraz sa stava, ze napriek tomu,
Ze si je ista, ze podala napr. jasnu instrukciu, skupina zda sa, ju pochopila inak a robi nieco iné.
Odporuca sa, aby si trénerka radsej overila, ¢i ludia naozaj pochopili, nez aby to len predpokladala.

Dalsia vec, s ktorou musi tréner pocitat je, ze komunikacia je nezvratna. To znameng, ze ¢o bolo
povedané je velmi tazké vziat spat. Aj preto je pre trénera klucové byt si vedomy nielen svojej
verbalnej ale aj neverbalnej komunikicie a byt opatrna a rozvazna. Nevhodné vtipy alebo poznamky,
ale aj pohrdave pohlady ¢i gestd nepatria do repertoaru trénera.

Rola humoru v tréningovej komunikacii je ako klzisko. Daju sa na nej vykuizlit famozne
krasokorculiarské kusky ale m6zeme sa aj lahko poSmyknut a tvrdo pristat na ladovej ploche.
Odlahcenie humorom méze mat svoje miesto v tréningovom procese ale musime sa uistit, Ze nebude
znevazujuci vodi uréitym skupinam ludi, obzvlast voci roznym znevyhodnenym skupinam.

Zabudnut by sme nemali ani na sStyl alebo Uroven jazyka. Napr. prilisna odbornost trénera moéze
odradit menej skusenych ludi v skupine. Odbornost komunikuje formalnost, co mo6ze byt vhodné pre
niektoré tréningové situacie, avsak privela zargonu mo6ze zmiast aj narocnejsiu skupinu. Privela
odbornych vyrazov moze posobit aj naduto a pred skupinou si tak tréner ¢i trénerka buduju zbytocné
bariéry. Na druhej strane, nevhodne nasadeny neformalny komunikaény styl do skupiny ktord je
zvyknuta na formalnejsi pristup moéze zablokovat skupinu, ktorej moze byt zatazko trénera ako
autoritu upozornit.

4.2.2  Ciele skupiny vs. ciele jednotlivych fudi

Ci uZ sa skupina sformovala cielene, t.j. ide o formalnu skupinu alebo ndhodne (t.j. spontanne) a ide
teda o “neformalnu” skupinu, spaja ich to, ze okrem individualnych potrieb a ocakavani si skupina
formuje (alebo je dany zvonka) spolocny ciel, teda akysi UCel fungovania skupiny. Individualne vs.
skupinové ciele samo6zu prekryvat alebo byt dokonca v rozpore. Malokedy su Uplne identické. Tréning
je typickou formalnou skupinou, ktorej spolocny Ucel je zvycajne zrejmy (podla Ondrusek Labath
2007). Individualne ciele ludi v tréningu vsak mozu byt odliSné. Dokonca aj pri tréningu, ktori si
ucastnici vybrali a platia sami, t.j. UCastnia sa ho dobrovolne a namotivovani, tak aj vtedy sa méze
stat, Ze napriek vopred jasne formulovanému Ucelu tréningu sa na fiom zvycajne stretnu ludia s
roznorodymi ocCakavaniami. V idedlne zvladnutom tréningovom procese sa podari sucasne naplnit
ako ciel' skupiny tak do istej miery aj potreby a ocakavania jednotlivych ¢lenov.

Samozrejme idedlnou situaciou je, ked'su ludia na tréningu dobrovolne a ich motivacia sa prelina s
cieflom tréningu. Inak je to ked' mame tréning pre Ulastnikov skor odporucany (napr. nadriadenymi
osobami) alebo dokonca je povinny (napr. tréning zvlddania hnevu, ktory je sucastou napr.
podmienecného trestu). Pri “odporucanej” Ucasti sa sice zdd, ze Ulastnicky participuju dobrovolne,
ale ich motivacia méze byt ind: napr. neprist o pracu, nenastavat nadriadenych. Niektori mozno
“vahaju,” aj by nieco skusili, ale nie su isti, ¢im by mal byt pre nich uzitocny prave tento tréning.
Niekedy sa s touto situaciou stretneme napr. aj verejnych instituciach ¢i velkych firmach, kde pride
“ponuka” na preskolenie zhora, ale [udia potrebu “Skolit sa” necitia a su spokojni s tym, ako veci robili
pred Skolenim. Pri povinnom tréningu je zrejmé, ze hlavna motivacia je vyhnut sa trestu, ktory by
nasledoval. Ochota spolupracovat na takomto tréningu moze byt velmi nizka. V oboch situaciach sa
v mensej Ci vacsej miere ciele jednotlivcov a ciele tréningu rozchadzaju a trénerky musia Celit
rezistencii, s ktorou sa potrebuju vysporiadat (viac o rie$eni pozri v kapitole TaZké momenty v
tréningu).
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4.2.3  Normy skupiny

Socialna skupina bez pravidiel nemo6ze fungovat, alebo sa Coskoro rozpada. Pravidla mézu byt
samozrejme formalizované a dokonca dopredu dohodnuté, ¢o sa v tréningu ¢asto na Uvod vyuziva.
Na druhej strane vsak v tréningu musime poditat aj s tym, Zze v nej panuju pravidld nepisané,
neformalne. Niektoré sU tak automatické, Ze si ich ani neuvedomujeme, a ludia ich zvycajne
dodrziavaju bez vyhrad: ako napr. ze si [udia neklady osobné otazky, ak sa dobre nepoznaju. Iné su
menej samozrejmé ale zvycajne sa ich vacsia Cast skupiny drzi: skupina napr. automaticky stichne,
ked' vstupi napr. trénerka alebo autorita zo zadavatelskej institucie. Pravidla sa postupne mozu
uvoliovat alebo stahovat, podla vyvoja dynamiky v skupine. Skupina tak reaguje na trénerkuy, i
trénera ale aj atmosféru v skupine, ktora je dynamicka a meni sa apod.

4.2.4,  Mocv skupine a tvorba podskupin

Moc je Casto sprofanovany pojem vnimany iba negativne. V anglickom “power” moéze vsak zahfiat aj
“splnomocnenie” (empowerment). Robbins vnima moc ako "potencidl jednej osoby dosiahnut, aby
druha osoba uskutocnila nieco, ¢o by za inych okolnosti nerobila.” Na to moze vyuzit moc informacnu
(argumenty, informacie) ale aj expertnu (znalosti ¢i zru¢nosti). Moc méze byt aj legitimna (formalne
uznana) alebo referencna (vychadza z reSpektu a spolupatri¢nosti). Donucovacia moc pouziva hrozby,
odmenujuca moc operuje odmenou (podfa Ondrusek Labath 2007:101).

S mocou suvisi aj tendencia vacsej socialnej skupiny vytvarat podskupiny, resp. stratifikovat sa
statusovo. Poznaju sa niektori [udia v tréningovej skupine zo Zivota mimo nej? Maju k sebe niektori
profesne, vekovo alebo napr. inak blizSie? Tvorba takychto podskupin vytvara akési ad-hoc koalicie,
kedy sa podskupiny mézu vodi sebe vymedzovat, ¢i dokonca medzi sebou sutazit. Tieto tendencie
mozeme v tréningu vyuzit pre pozitivne ciele, pretoZe v takejto podskupine maju ludia tendenciu sa
vzajomne podporovat a trochu sutazivosti m6ze pomdct zdynamizovat tréning. Ma to vsak aj svoje
rizika, ak trénerka vcas vhodnym spésobom nezasiahne do dynamiky tréningového procesu. Hrozi,
Ze sutazivost podskupin moze prerast do destruktivnosti, ked sa skupiny voci sebe prilis vymedzuju a
chcd sa navzajom “potopit”.

4.2.5 Struktira a identita skupiny

Strukturou skupiny sa rozumie jej zloZenie. Je ovplyvnena z vonka, teda faktormi, ktoré jej zloZenie
formovali zvonka, ale aj vnuUtorne, rozdelenim roli a pozicii v skupine. V principe rozliSujeme skupiny
homogénne (podobné si podla urcitej charakteristiky alebo afinity) alebo heterogenné (rozmanité).
vddsia rozmanitost skusenosti a dynamickost, ktord mézu do procesu vnasat (podla Ondrusek Labath
2007:102). Hoci v tréningu sa mdze zdat vyhodnejsia prva skupina, neplati to automaticky. Pre typy
tréningov stimulujuce osobnostny raz a rozvoj moze byt vacSia heterogénnost skupiny skor
prinosnejsia, ¢i dokonca klucova.

Niekedy sa mbézeme stretnut s CiastoCne heterogénnou skupinou, kedy v nej mézeme identifikovat
zvycajne dve homogénne podskupiny, ktoré sa vyprofilovali napr. na zaklade veku alebo skusenosti,
¢i afinity k vybranym oddeleniam firmy, alebo napr. novi zamestnanci a zamestnankyne oproti
dlhodobo pdsobiacim vo firme. V takej situacii mézeme pocitat s konfliktami, ktoré su latentné a skor
¢i neskor sa v skupine prejavia. V pripade veku mozeme ocakavat medzigeneracny konflikt, pri
zmieSanych firemnych tréningoch skryté konflikty v organizacii medzi jednotlivymi oddeleniami
alebo latentny konflikt prameniaci z uzavretosti dlhodobych pracovnikov vo firme pred novymi apod.
Trénerka v takej situdcii hfada sposob ako zladit potreby skusenejsich a menej skisenych, pripadne
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skumat moznosti, ak to tréning umoziuje, ako transformovat konflikt a stimulovat spolupracu medzi
oddeleniami, ¢i skupinami zamestnankyn a zamestnancov.

Skupinovou identitou sa chdpe miera stotoznenia sa jednotlivych ¢lenov so skupinou ako takou.
Prejavuje sa jazykom "My ..." a v pozitivnom zmysle sa stava znamkou hrdosti. Pri prexponovani méze
viest az k pocitom vyluc¢nosti. V kratkych tréningoc sa s fou nemusime stretnut v takej miere, moze
sa vsak velmi posilnit ak sa tréningova skupina poznd dopredu a maju medzi sebou pozitivne
skusenosti. U dlhSich tréningov a najma zazitkovych ladenych sa s tymto fenoménom stretneme
CastejSie. Vyvija sa spolu s tym, ako sa posiluje sudrznost skupiny, nie je teda iba doménou
homogénnych skupin.

© paula jojart

4.2.6  Skupinové pozicie a roly v skupine

Skupinova pozicia, status a roly v skupine jednak skupinovt dynamiku formuju, zaroven sa vsak mézu
menit aj dosledkom jej posobenia. Zatial ¢o roly su kombinaciou urcitého ocakavania druhych a
naplnenia tychto ocakavani nositelkou role, status je skor dany postavenim ¢loveka, ktoré skupina
uznava. Moze byt dany formalne alebo ziskany v procese tréningu, napr. ked osoba prejavi liderske
sklony a skupina ju prirodzene nasleduje. Pozicia v skupine je dana sociometriou, t.j. kombinaciou
pritazlivosti zoCi voci druhym fudom v skupine a prestize, ktoru clovek v skupine ziskal

V rodovo zameranych tréningoch (ako aj v inych ludskopravne orientovanych tréningoch) sa so
socialnym statusom, poziciami a spoloc¢enskymi rolami pracuje osobitne aj nad ramec skupinove;j
dynamiky. Jednak sa tieto tréningy zameriavaju na zvySovanie povedomia s ohladom na rodové
stereotypy a predsudky ovplyviujuce status, pozicie aroly réznych oséb, muzov, zien a transrodovych
ludi. Zaroven, tieto tréningy neraz pri praci so zranitelnymi skupinami, potrebuju ich socialne role,
pozicie a spolocensky status citlivo vnimat a pripadne s nimi dokonca cielené pracuju napr. pri
posilfiovani zranitelnych skupin (tzv. empowerment).
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4.2.7  Vedenie skupiny a vodcovstvo / liderstvo

Na to, aby sa skupina pohla smerom k svojmu cielu, resp. naplnila svoj potencial, potrebuje vedenie.
Dokonca aj u skupin, ktoré sa na prvy pohlad javia, Ze nemaju vedenie, pri blizSom pozorovani zistime,
Ze predsa len niekto v skupine plni lidersku rolu. Hranica medzi vedenim zo strany liderky ¢i lidra a
pouzivanim moci je obcas tenka, ale zato ostra: moc sa manifestujte vyuzivanim zavislosti jednych
[udi od druhych, na druhej strany vedenie skupiny sa zameriava na vybrany ciel, a na jeho efektivne
dosiahnutie je potrebné, aby ludia s liderkou ¢i lidrom spolupracovali a nasledovali ju/jeho. Zdrava
atmosféra v skupine umoznuje striedanie [udiv liderskych rolach, pri vyuzivani moci k takejto vymene
roli zvycajne nedochadza dobrovolne.

V tréningu sa pracuje ako s liderskou rolou trénerky, ktora vedie proces tréningu, tak s rolami lidrov a
lideriek, ktoré preberaju ludia v skupine.

4.2.8  Atmosféra v skupine

Atmosféru v skupine popisujeme v dimenziach kohézie (sudrznosti) a tenzie (napatie medzi fudmi).
Hoci by sa to na prvy pohlad mohlo zdat, nie sU to pdly jednej a tej istej skaly. Skupina moze byt
sudrzna a pritom znesie aj istU mieru vnutorného napatia. Sudrznost pomaha skupinu stabilizovat,
napatie, ak sa vhodne vyuziva v dynamike tréningového procesu, méze byt velmi podnetné tym, ze
provokuje ludi prejavit sa, ¢im napomaha vzdelavaciemu procesu.

Ak by vsetci so vsetkymi pocas tréningu suhlasili, nedoslo by k vymene nazorov a skupina by stratila
moznostinspirovat sa roznorodymi skisenostami. S napatim sa cielene pracuje najma u tréningovych
skupin, ktoré sa formovali “nedobrovolne,” ale vyuZziva sa aj v dlhodobych tréningoch osobnostného
rozvoja.

4.2.9 Kooperacia a sUperenie

Sutazivost, resp. sUperenie k zivotu skupin patria, a nielen ked' medzi sebou sutazia podskupiny, ako
sme uz naznadili. Niekedy superia aj samotni ¢lenovia medzi sebou, pripadne suUperia priamo s
trénerkou. S individualnou sutazivostou, najma tou, ktora prerasta do hostility sa v skupine potrebuje
trénerka vyrovnat. Skimame moznu motivaciu a dame takému ¢loveku priestor uplatnit bud' svoje
“liderské” sklony alebo sa podelit v Strukturovanom formate o svoju “expertizu” ak je to pre tréning
prinosné.

Do socidlnych skupin patri aj spolupraca, pretoze bez nej by skupina nevedela pInit spolocné ciele. Jej
posiliovanie je niekedy dokonca samotnym cielom tréningu. Sutazivost nemusi byt automaticky
negativna. Napr. ak proti sebe sutazia podskupiny, vyzaduje si to sice na jednej strane sutazivost
smerom k druhym skupinam ale zaroven musia posilfiovat spolupracu v ramci podskupiny, inak sa
sami “potopia”. Rizikom aktivit zameranych na spolupracu je, Ze v istej chvili stratime niektorych
¢lenov skupiny. Napr. skuseni fudia sa mézu stiahnut dobrovolne, aby dali druhym priestor, ¢o vsak
moze spoOsobit, ze ich téma prestava zaujimat a prestavaju rast. Inym rizikom, je ked pri defbe Uloh a
zodpovednosti ostane niekto “mimo,” ¢&i uz chtiac (vezie sa) aleb nechtiac (skupina nevytvara
prilezitosti pre kazdého sa zapojit).
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Otazkou pre trénerku teda nie je ako posilfiovat iba kooperaciu a stopovat sUperenie. Naopak, cielene
ich vyvazuje vzhladom na ciele tréningu a potreby skupiny, a pri kazdom type aktivit, je potrebné brat
ohlad na potreby vietkych ¢lenov skupiny, najma na tie a tych, o sa ocitaju na okraji.

4.2.10 Vyvojové fazy rozvoja skupiny

Viac krat uz bolo naznacené, ze skupinova dynamika je proces a ako taka sa vyvija. Hoci sa objavuje
spontanne, ma aj svoje zakonitosti: skupina potrebuje najprv cas, aby sa ludia spoznali a vytvorili si
medzi sebou vazby, pripadne zaujali role a pozicie. Ludia si tak povediac potrebuju najst svoje “miesto
v skupine”, aby sa mohli pustit do spolo¢nej prace a vypat sa k vykonom. Tuckmanova koncepcia z
manazérskej praxe vedenia pracovnych timov hovori o 5 fazach vyvoja skupiny: 1. Zoznamovanie sa
(forming) 2. Konfrontacia, kvasenie (storming) 3. Normovanie a upokojenie (norming) 4. Vykonna
faza (performing) a 5. Rozpad timu, rozchod (adjourning) alebo transformacie (transforming).
Podobne fazy ukazala aj prax psychosocidlneho poradenstva a terapeutickych skupin, ktoré
prechadzaju 1) fazou orientacie a zavislosti 2) konfliktnou a rezistentnou fazou 3) fazou spoluprace a
sudrznosti a na zaver 4) fazou cielavedomej ¢innosti (podla Ondrusek Labath 2007: 107). Tréningové
skupiny prechadzaju tymto stadiami, ¢i uz ide o kratSie alebo dlhodobejsie tréningy.

4.3 Velkost skupiny a jej dynamika

Nie je automaticky pravidlom, ze s mensou skupinou sa pracuje lepsie ako s vac¢Sou. Niektori tréneri
prefereju skupiny do velkosti 12-15 fudi a nie mensie ako 6-8 [udi. Ini zas radSej pracuju v komornejsej
atmosfére a 4 ¢i 6 UCastnici su pre nich optimum. NajrozhodujucejSim faktorom by vsak mali byt
potreby tréningu ako takého a potreby ciefovej skupiny. Napr. pri kratkom tréningu, ktorého cielom
je prakticky nacvik konkrétneho suboru zrucnosti by pri vacsej skupine nemohla trénerka poskytnut
dostatok priestoru kazdej osobe, aby si prakticky vyskusala, ¢o potrebuje. Mensi format je teda
vhodnejsi, a postacuje napr. aj pre 4-6 ludi. Na druhej strane, vacsie skupiny poskytuju vacsiu
variabilitu podnetov a pri dobrom formate a vedeni tréningu mozu byt velmi ndpomocné pri naplifiani
cielov tréningu, ktory potrebuje rozmanitost a réznorodost skusenosti Ci nazorov. Aj s velkymi
skupinami je mozné efektivne pracovat, napr. ked fungujeme ako trénersky tim, mame k dispozicii
dostatok priestoru a mézeme skupinu na niektoré casti tréningu rozdelit do mensich podskupin.
Kombinacia dlhsich blokov v mensich skupinach, ktora sa vhodne prestrieda s vymenou skusenosti v
Zze mozu mat rozdielnu expertizu alebo skusenosti v danej téme a pracou v podskupinach sa mézu
lepsSie suUstredit na ten ¢i onen aspekt.

4.4 Rychla diagnostika skupiny

Ondrusek Labath ponukaju rychly nastroj na “diagnostiku” situacie v skupine. Model SPAS kombinuje
dve Skaly: sUperenie vs. spolupraca a Skalu aktivita vs. pasivita a okrem diagnostiky toho, kde sa
skupina nachadza ponuka aj odpoved na otazku, ¢o s tym.

Schéma modelu SPAS (podla Ondrusek, Labath 2007: 111)
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Aktivita

A

Rival Spojenec

Superenie <€ » Spoluprdca

Manipulator Nasledovnik

Y

Pasivita

Skupina naladena aktivne a na spolupracu je pre trénerku Cosi ako dobra spojenkyria. Dobre sa jej s
nou spolupracuje, ludia sami prinasaju do tréningu zaujimavé podnety a v podstate trénerke ulahcujo
pracu. Skupina, ktora s trénerkou aktivne superi je ako rivalka, je v aktivnej rezistencii pripadne
energiu venuje konfrontacii trénerky. Je to tazkd skupina, trénerka potrebuje znalosti skupinovej
dynamiky a zru¢nosti v praci so skupinou. Skupina, ktora je pasivna ale zaroven v superiacej opozicii
proti trénerke je ako manipulatorka. Tato skupina spolupracu blokuje pasivnou agresiou, trapi ju
nejaky problém, pre ktory sa zablokovala. M6Zze byt nespokojna s osobnostou trénerky, témou kurzy,
skupina nasleduje vplyvného “lidra” v skupine, ktory je apriori nastaveny proti tréningu a/alebo
trénerke. Mozno sa vsak iba tréning kona v Case, ktori nikomu nevyhovuje a vsetci sU nervdzni,
pretoze su myslienkami niekde Uplne inde, kde by potrebovali byt viac. Skupina, ktora je skér pasivna,
teda malo akéna ale spolupracuje sa sprava ako nasledovnicka. Pre trénerku to moéze byt lahka
tréningova situacia, nakolko skupina tak povediac “poslicha” co vSak nemusi byt napomocné
tréningovym cielom. Skupine by pomohlo sa zdynamizovat.

Niektorym trénerkam vyhovuje viac dynamicky styl a tak nevedomky podporuju dynamiku v skupine
typu spojenec, inym trénerom mozno viac sadne, ked'je skupina trochu viac pasivna ale spolupracuje,
teda ked sa ludia nechaju viest, a tak podporuju nasledovnicku dynamiku bez toho, aby si to
uvedomili. Je lepSie ak s dynamikou skupiny tréner ¢i trénerka pracuju vedome. Posunut najma
pasivne rezistentnu a konfrontacnu skupinu vsak nie je jednoduché a autori (Ondrusek, Labath 2007:
112) odporucaju sa zamerat najprv na jednu dimenziu (napr. spolupracu) a az nasledne na dalsiu.

V procese tréningu sa dynamika meni a nie je idedlne aby skupina po cely ¢as zotrvala v jednej pozicii
tejto schémy. Tak ako pesnicke sved¢i dobre vyladeny rytmus aj vzajomne sa doplifiajuce hudobne
nastroje a spev, aj v tréningu je dobre ak sa aktivita sem tam strieda s pasivitou a kooperacia so
sutazivostou.
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5 V. Tazké momenty v tréningu

Obavy nielen u zadinajucich tréneriek a trénerov mézu vyvolavat v tréningu necakané alebo zlozité
situdcie, s ktorymi si nevedia poradit. Necakané situacie alebo problémové situacie v tréningu sa
mozu prihodit aj skisenym harcovnickam. Prinasa ich (trénersky) Zivot a zaruceny navod ako sa im
vyhnUt neexistuje. Niektorym sa jednoducho vyhnut neda. Na niektoré sa da dopredu trochu
pripravit, ale nakoniec aj tak ¢lovek stoji zoci voci situacii a mobilizuje kapacity, ktoré ma. A preto,
najlepsou prevenciou je reflexia minulych skisenosti a investovanie ¢asu a energie do vlastného
trénerského rozvoja.

5.1 Ked sa nedari organizacne ...

Na niektoré je mozné sa lepsie pripravit, do tejto kategdrie patria najma problémy sposobené
organizanymi zadrhelmi, resp. Sumom v administrativno-logistickej komunikacii. Napriklad
ocCakavate na tréningu 12-15 [udi, a rdno na mieste tréningu stojite pred skupinou 25 zvedavcov a k
dispozicii mate iba jednu tréningovy miestnost. V tréningovej miestnosti alebo dokonca v celej
budove dbjde k vypadku elektriny. Na tréning ste cestovali a vasa batozina s materialmi sa stratila. Na
tréningu by ludia mali pracovat s pocita¢mi ale svoje notebooky si neprinesu. V hoteli, kde sa kona
tréning nie je k dispozicii technika, ktoru potrebujete na tréning. V skupine, ktort nepoznate dopredu,
narazite na dlhorocného znameho a obavate sa, ako bude vplyvat vas osobny vztah na dynamiku
skupiny.

Ked'sU problémy spdsobené zadrhelmi v organizacnej priprave a administrativno-logistickej podpore,
zvycajne zlyha ludsky faktor alebo sa podceni priprava ako taka. Prevenciou je priebezne si v procese
pripravy overovat klucové skutocnosti. Z obav, ktoré mame si mézeme pripravit vlastny kontrolny
zoznam, alebo sa mézeme inspirovat skusenostamiinych autorov (pozri Ondrusek, Labath 2007: 135).
Ak zasiahne vyssia moc, zvycajne nemame inU moznost a musime “improvizovat.”

5.2 Ked (si) "“nesadnu” UcCastnici a Ucastnicky ..

Inou situaciou je ak je zdrojom tenzie samotna skupina, resp. niektori jej clenovia a ¢lenky a ich
spravanie. Problémom niekedy je napr. zlozenie skupiny s ohladom na motivaciu participovat v
tréningu. V principe je velmi obtiazne ziskat pre spolupracu ludi, ktori a) nie sU vébec motivovani pre
zmenu a ani b) téma tréningu ich nezaujima, pripadne c) maju priority Uplne niekde inde. Ako sme si
ukdzali skor, individualne ciele ludi sa nemusia vzdy stozfiovat s cielmi tréningu, najma ak ide skor o
“odporucanu” uUcast alebo dokonca ucast “nedobrovolnu”. Ondrusek Labath odporucaju pokusit sa
“vahavych” Ucastnikov postupne ziskat pre spolupracu. Ak v skupine celime nemotivovanym
ucastnikom, ktori sU na fom z “donutenia,” mézeme sa aspon pokdusit vtiahnut ich do diania, aby “v
tréningu nasli aspori minimalny prinos pre seba.”

Dalsie problémy méZe priniest nevhodna struktdra skupiny, napr. tréning, kde sa ocitnd novadikovia
a skusené profesionalky v téme, na ktoru sa tréning zameriava. Zlata stredna cesta sa ponuka ako
rieSenie, ale to zvylajne znameng, ze vacsia Cast programu bude pre skusenych ludi prilis lahka a
nendjdu v nom dostatok podnetov. Naopak pre novacikov sa moze takto nastaveny obsah prilis
komplikovany a potom tiez rychlo stratia motivaciu. Skupinky mézu naviac vytvarat koalicie, ktoré
blokuju skupinovu dynamiku a brzdia tréningovy proces. Situacii je dobré sa preventivne vyhnut napr.
tak, ze si dopredu zistime ¢o najviac o skupine. Ak nie je mozné sa s institUciou, ktora tréning zadala,
dohodnut, m6zeme si pomoct v trénerskej dvojici tak, ze Cast programu rozdelime a pripravime
osobitné moduly pre menej skusenych a tych skisenejsich. Dalsou moznostou, najma ak je v skupine
menej tych “skisenejsich” ako tych druhych, je zapojit skisenych do programu aktivnejsie, pripadne
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po dohode s nimi im dovolit viest cast programu alebo ¢ast skupiny. Skusenejsi fudia sa tak mozu
nieco nové naucit aj natomto “mentorskom” zazitku a ziskat mozu aj zo spatnej vazby, ktoru dostanu.

Menej skuseni tréneri, ktori si nie sU velmi isti svojimi zru¢nostami sa mozu obavat vaznejsich
nazorovych stretov s U¢astnikmi, resp. medzi nimi. V skutocnosti nie je potrebné odliSnost nazorov
a/alebo iné vnimanie reality vnimat ako ohrozujucuy, ¢i problémovu tréningovu situaciu. Plati zasada,
ze s odliSnymi postojmi alebo nazormi by trénerka nemala apriori bojovat. Pustat sa do
argumentacnych subojov stoj Co stoj sa moze zvrhnut na neprijemnu hru, kto z koho a trénerka straca
nielen “hadajuce sa strany” ale aj zbytok skupiny. Aj s velmi odliSnymi nazormi m6zeme v skupine
pracovat s reSpektom a v prospech tréningovych cielov. Trénerka potrebuje lepSie poznat dynamiku
skupiny a vyuzit v klt¢ovom momente vhodné techniky. Ak dominuje silne hlas jedného Ucastnika,
ktori sa presadzuje, skusit sa da technika kolecko, kedy dame Sancu ostatnym nazorom. Niektoré
tréningové skupiny sa dohodnu na pravidle "nehovorim dva krat v tom istom kole, pokym sa nedostali
k slovu ostatni.” Daldia moznost je dat skupine priestor problematicky tému, ktora vyvstala,
rozanalyzovat StruktUrovanejsim spésobom v podskupinach. Existuju vSak aj situacie, kedy odlisne
nazory presahuju urcité hranice alebo etického normy a v takom pripade je potrebné, aby trénerka
jasne vyjadrila, Ze toto prekracuje urcité hranice, ktoré jasne pomenuije.

Osobitnou situaciou suU tréningy, v ktorych sa venujeme [udsko-pravnym témam a Specidlne
diskriminacii a nasiliu pachanému na zenach. Rodové otazky s samy o sebe podla niektorych
kontroverznou témou. Autorky Williams Seed a Mwau (1994) odporucaju nekonfrontovat nazory
ucastnikov a Ucastnicok prilis ¢asto a rozhodne nie adresne. Adresné konfrontovanie fudia vnimaju
ako Utok a pod “palbou” sa nikto ni¢ nenauci. Ak budeme prilis skoro a prilis intenzivne konfrontovat
ludi od pociatku, mbézeme spOsobit, Ze sa uzavrU v eSte vacSej rezistencii. Na druhej strane
diskrimina¢né poznamky alebo stereotypné nazory nemdzeme nechat nepovsimnuté. Co trénerski
tim potrebuje, je adekvatne vybalansovanie miery konfrontacie takychto prejavov a nazorov, a
idedlne zapojit skupinu o najviac. V reakcii na stereotypné presvedcenia odporucaju volit
odosobriujuce formulacie ako napr. “zvykne sa hovorit ...,” v spolo¢nosti panuje predstava ... " a
nasledne pozvat skupinu do konfrontacie, i to nahodou v realite nie je trochu inak.

S vdacsou mierou rezistencie vSak v rodovych a ludsko-pravnych tréningom pocitat jednoducho
musime. Objavi sa vzdy, ked sa ludia citia nepohodIne a ohrozeni novymi faktami, pretoze rodova
stereotypizacia a diskriminacia zasahuje do Zivota kazdého Cloveka v spolocnosti, sme jej vystaveny
v rodine, v 3kolach, v médiach, na verejnosti. Ci uz sU ludia priamym teréom stereotypov i
znevyhodnovania, alebo ju sami nevedomky posivame dalej, v momente, ked'nas na riu zacne niekto
upozoriovat, zasiahne nas to osobne, pretoze nové poznanie vyzaduje prehodnotit do istej miery aj
svoj minuly a sucasny zivot a postoj k nemu. V rodovych tréningoch sa preto neraz stretneme s tym,
ze ludia sa zablokuju a popieraju vaznost problému. Prejavuje sa to (podla Williams Seed a Mwau
1994) napr. tym, ze vyberaju anekdotické priklady zo Zivota alebo praxe, ktoré su opakom
diskriminacie, na ktorU upozorfiujeme, spochybnuju prezentované Statistické Udaje alebo sa
zameriavaju na muzov ako obete tej istej diskriminacie (napr. pri nasili pAchanom na zenach kladenie
otdzok o muzoch, obetiach nasilia a pod), pripadne vyjadria nevolu nad tym, Ze sa jednej
(znevyhodnenej) skupine venuje privela pozornosti na Ukor inych.

Autorky odporucaju sa témam nevyhybat avsak upozornit na Strukturalne suvislosti, ktoré operuju na
pozadi (podla Williams Seed a Mwau 1994:33).

a) Priznat Ze, nielen Zeny trpia nasledkami rodovych stereotypov, a ich “obetami” su okrem
napr. transrodovych ludi aj “bezni” muzi, upozornit na fakt, ze mozno priamo jednotlivi
konkrétni muzi (napr. ti v tréningu) nezneuzivaju zeny alebo nepachaju rodovo podmienené
nasilie, v patriarchalnej spolocnosti vsak nechtiac profituju z privilégii, ktoré tato spolo¢nost
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muzom priznava. K tejto téme mozeme skupinu vyzvat na preskUmanie privilégii, ktoré si
zvyhodnené skupiny ani neuvedomuju.

b) Nevyhybat sa otazke dopadov rodovych nerovnosti na muzov avsak zarover iniciovat aj
diskusiu o role muzov v ich prevencii, resp. o tom, o by muzi z rodovej rovnosti mohli ziskat
(samozrejme, tak aby sa zbytocne neodviedla pozornost od diskriminacie Zien).

c) Pomdct skupine uvedomit si ze, ak sa dlhodobo otdzkam diskriminacie zien nevenuje
primerana pozornost, akakolvek prilezitost kedy sa tieto otazky dostanu na pretras, posobi
ako “nadpraca” ¢i “prilisna pozornost”.

d) Pomdct skupine uvedomit si, ze privilegovani aj neprivilegovani ludia maju tendenciu
podcenovat mieru privilegovanosti. Napr. pri odhadoch toho, o ¢o viac priestoru v diskusiach
zaberaju muzi oproti zenam, vyskum ukazal, Ze odhady ludi su skutocnou hodnotou casu,
ktori muzi zaberaju. Presnejsie muzi odhadovali, Ze sa delia o ¢as so zenami rovnocennejsie,
zeny odhadovali Ze muzi zaberaju viac ¢asu ale oba odhady boli pod Urovriou objemu casu,
ktori muzi v skuto¢nosti zaberali

Osobitne kritickymi v rodovych tréningoch st momenty, kedy sa na povrch v ludoch za¢nu predierat
osobné témy spojené so zazitkami znevyhodrovania, diskriminacie ¢i priamo nasilia. S touto
eventualitou je vzdy potrebné pocitat a trénerky by mali byt pripravené poskytnut ludom, idealnejsie
v sukromi, moznost sa porozpravat a nasmerovatich v pripade potreby na profesionalnu pomoc. Toto
je obzvlast dolezité, ak sa pracuje s témou domaceho nasilia a nasilia pachaného na zenach, vratane
sexualneho nasilia. Pre tieto pripady v rodovych a ludskopravnych tréningoch ¢asto na Uvod, ak ho
nenavrhne sama skupina, odporucame zvazit aj pravidlo "STOP,” pravidlo ktoré umoznuje povedat
“stop, nechcem sa dalej vyjadrovat k tejto téme”

5.3 Ked (si) "“nesadnuU” trénerky a tréneri

SkusenejSie trénerky sa mozu citit istejSie v problémovych situaciach, nakolko niektoré z nich zazili a
vedia sa s nimi vysporiadat. AvSak aj privela skusenosti moze byt oblas na prekazku, ked sa ¢clovek
drzi zauzivanych postupov, a obcas narazi. Aj trénerka je iba ¢lovek a mdze byt zdrojov tenzie v
tréningu.

NajcastejSie sa trénerka moze stretnut so situaciu, ked je v otazke jej kompetencia. Aj dobre
pripravena trénerka, hoci aj expertka v téme, ktoru trénuje nie je automaticky najkompetentnejSou
osobou v tréningu. Méze sa stat, ze v skupine mame niekoho, kto je skisenejsi alebo jednoducho vo
vymedzenej oblasti ma viac poznatkov. Tu plati zlaté pravidlo skromnosti a Uprimnosti. Priznat si, ze
“nie¢o neviem,” pomoze trénerke zostat autentickd a zaroven preukaze reSpekt kompetenciam
Ucastnika.

Niekedy mozu Ucastnici konfrontovat trénerku s tym, ze predtym hovorila A a teraz hovori B, ¢im
naznacuju ze si protireci. Tu je vhodné zamysliet sa, Ci sa trénerka naozaj dopustila omylu, alebo ¢iide
skor o rozne interpretacie pocutého. Je dobré trpezlivo poziadat o dalsSie vysvetlenie toho, ako nas
pochopili, a pripadne im pomoct pochopit, ako sa v skutocnosti protichodné vyroky mézu skor
dopifat. Napr. spominali sme, Ze tréning ma mat jasné ciele, ktorych by sa trénerka mala drzat,
hovorili sme aj o tom, ze aktudlne v tréningu mozu vyvstat rozne potreby a ocakavania, mozno aj
odlisné od povodného zameru, ktoré je potrebné sa pokusit zladit pokial je to mozné.

Dal3ou zradnou situéciou je, ked'trénerka ¢i tréner nie je dostato¢ne pripravena na pouzitie metodik,
ktoré v tréningu pouziva. Napr. ak trénerka postupuje striktne podla manualu, ktory dostala k
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dispozicii, hrozi riziko v tom lep$om pripade mechanického kizania po povrchu, ktoré nedava priestor
skuto¢nému potencidlu metodiky. V horSom pripade vyvold metodika silnU odozvu, na spracovanie,
ktorej tréner nie je pripraveny. Ak by na pripravu na tréning stacilo si precitat manual a podla neho
postupovat, mohol by tréning skutocne realizovat kazdy. Tréning si vSak v prvom rade vyzaduje
komunikacné a socidlne zrucnosti, ktoré ani najlepsie popisana metodika neméze zachytit.

Ked'si trénerka vybera aktivitu na tréning a pUsta sa do jej realizacie, okrem osobnej preferencie (“tdto
technika sa mi paci, urcite bude bavit aj Ucastnikov”) by si mala klast aj kritické otazky tykajuce sa
aktivity ako takej a svojej vlastnej kompetencie: Aky potenciadl ma technika, s ktorou sa chystam
pracovat? Hodi sa na ciele, ktoré chce tréning naplnit? Aké rizika sU spojené s aplikovanim tejto
techniky? Som pripravena vyuzit jej potencial na plno a zaroven vybavend zru¢nostami ako sa
vysporiadat s pripadnymi rizikami? Pripravou na tréning je aj rozsirovanie si poznatkov v téme, o
ktorej trénujeme a hlavne zbieranie skusenosti a posilfiovanie trénerskych zru¢nosti, najma v oblasti
facilitovania skupin, efektivneho Ccitania a vyuzivania skupinovej dynamiky, komunikacné a
prezentacné zrucnosti apod.

"Dobrad” Trénerka ¢i tréner sa vlastne nikdy neprestava ucit. Je zvedava na nové témy a nové pristupy,
je ochotna sa stat “Uc¢astnickou” inych tréningov a nechat sa viest inymi trénermi. Hlada prilezitosti
ako si rozsirovat nielen svoje poznatky, ale aj reflektovat svoje vlastné prezivanie a skusenosti. Vita
spatnu vazbu a ked'v tréningu nastanu tenzie, vidi v nich skor prilezitost ako problém. Trénerke v raste
pomaha, ak netrénuje iba sama, ale vo dvojici, kedy si m6zu dvaja v time lahsie vSimnut, ¢o druha
strana nevidi. (Nielen) zacinajuca trénerka méze vyskusat mentoring alebo superviziu so skisenejsou
trénerkou z praxe. DalSou moznostou je adresne si vyziadat individualnu spatnd vazbu od U¢astnikov
¢i Ucastnicok po tréningu.

6 VI. Evalvacia tréningu

Evalvacia, resp. zhodnotenie Uspesnosti vzdelavacieho programu sa zacina uz pri planovani a tvorbe
vzdelavacieho programu. Jej zakladom su jasne zadefinované ciele, ktoré su natolko konkrétne a
realistické, Ze je mozné na nich postavit hodnotiace kritéria, podla ktorych budeme vysledok
hodnotit. Kritéria mozu byt postavené kvantitativne alebo kvalitativne.

Evalvaciu si mo6zeme naplanovat na koniec tréningového programu, resp. po jeho skonceni, kedy
posudzujeme naplnenie cielov v sulade s ocakavaniami. Takejto evalvacii sa hovori aj normativna.
Vyuzivat ju vSak mozeme aj priebezne za Ucelom doladovania a adaptacie tréningu v procese
realizacie. V takom pripade ide o evalvaciu formativnu. Podla toho, na o sa zameriavame,
rozliSujeme evalvaciu implementacnu, zamerané na okamzité vysledky (dosiahli sme konkrétne
stanovené ciele) alebo evalvaciu dosahov, Cize vysledky dlhodobejsSieho charakteru. Kontextova
evalvacia hodnoti nastavenie programu pred jeho spustenim, ¢i zodpovedal kontextu, ¢i boli vhodne
zvolené metddy s ohladom na definované ciele a pod. (pozri Ondrusek Labath 2007: kapitola 12).

Evalvacia sa obcas chape ako povinna jazda. V takych pripadoch samoucelné realizovanie evalvacie,
bez priamej nadvaznosti na pévodné ciele tréningu, predstavuje zbyto¢né mrhanie ¢asom Ucastnicok
a Ucastnikov ako aj samotnej trénerky resp. trénera. Ak o evalvaciu nestoji zadavatel, ¢o sa tiez moze
stat, rozhodne by malo byt v zaujme trénerky nejakym spésobom vyhodnotit Uspesnost tréningu a
ziskat spdtnu vazbu od Ucastnikov a Ucastnicok. Ziskané poznatky vie dobra trénerka vyuzit jednak
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pri adaptacii konkrétneho tréningu pre dalSie tréningové skupiny, pripadne pri priprave dalSich
tréningov pripadne ale aj pre svoj osobny rast.

V ramci evalvacie sa vyuziva ¢asto najma samohodnotenie, kedy Ucastnici a U¢astnicky sami hodnotia
posun v oblasti, v ktorej sa trénovali. Rovnako vSak mo6zeme vyuzit aj objektivne testy mapujice
ziskané poznatky prip. praktické skusky na overenie nadobudnutych zru¢nosti. K metédam evalvacie
zaradujeme aj techniky urcené k ziskavaniu spatnej vazby, ktoré zaradujeme zvycajne priamo do
tréningu, ¢i uz medzi jednotlivymi driami alebo na jeho zavere. Klasikou su tzv. pozitiva a navrhy na
zlepsenie (alebo plusy a delty). Ludia pri tejto metéde pomenovavaju jednak pozitivne aspekty
tréningu a miesto negativ sa pokusaju formulovat navrhy na doplnenie alebo zlepSenie tréningu. K
vyuzivanym patri aj technika teplomeru, ked na vybranej Skale napr. prijemné/neprijemné alebo
spokojni/nespokojni a pod. vyjadria ludia svoj aktualny stav ¢i zhodnotia vybranu aktivitu alebo
element tréningu. V takomto pripade je dobre byt ¢o najkonkrétnejsi. Umoznuje rychlu spatnu vazbu
o aktudlnom rozpolozeni skupiny, ale neposkytuje hlbsi vhlad do pri¢in toho stavu. Technika
“myslienka dnia” vyzyva ludi, aby pomenovali, ¢o ich oslovilo z celého tréningové dna. (pozri
Ondrusek Labath 2007: kapitola 12). Podobna je aj technika "Kufor” alias "odnasam si,” kedy si [udia
na tréningu, ktory bol pobytovy, naformuluju symbolicky kufor poznatkov, resp. zazitkov, ktoré si z
tréningu odnasaju. Technika nedokoncenych viet sa moze v tréningu vyuzivat v roznych situaciach,
vratane evalvacie, pri ktorej mézeme vyuzit napr. vety "Dnes ma oslovilo ... " alebo "z tréningu si
odndsam ...,” “po tomto tréningu ...” a pod. Vyuzit mozeme aj techniku “stromu ocakdvani”, ktoru
najprv zaradime na Uvod tréningu a nasledne sa k nej vratime po skonceni tréningu. Na zaciatku
tréningu na symbolicky strom nakresleny na flipcharte alebo fyzicky umiestneny v priestore prilepia
svoje pisané ocakavania. Na konci tréningu ich poziadame obrat ovocie tréningu, t.j. oakavania,
ktoré sa naplnili.

Dlhodobejsie tréningové programy si zvycajne vyzaduju komplexnejsi evalvacny pristup, ktorému sa
v tejto prirucke nebudeme venovat. Odporucam v tomto ohlade si nastudovat Kapitolu 12 publikacie
Tréning? Tréning (pozri OndruSek Labath 2007), pripadne siahnut po odbornej literature alebo
navstivit tréningy ci Skolenia Specializované na evalvacie.

41



7 VIlI. Ako dalej? Dobra prax a podnety pre dalsi rast

V tejto kapitole ponukame zopar moznosti pre dalsi rozvoj v trénerskych kompetenciach. Zoznam nie
je vyclerpavajuci ani reprezentativny. Okrem ramcovych trénerskych kompetencii ponuka tato
kapitola aj odporucania na zdroje relevantné Specificky pre oblast rodovo zameranych tréningov,
najma s ohladom na problematiku rodovo podmieneného nasilia.

Moznosti dalSieho vzdelavania v trénerskych zrucnostiach

PDCS - Partners for Democratic Change Slovakia (www.pdcs.sk) ma v ponuke 2 zakladné kurzy pre
posiliovanie trénerskych zrucnosti a prace so skupinou

e Tréningtrénerov| &Il
e Facilitacia a vedenie stretnuti | & Il

Komplexnejsie tréningy trénerskych zru¢nosti ponuka napr. aj Outdoor Slovakia™ alebo Asocidcia
supervizorov a socidlnych poradcov.™

Zakladné odporucané publikacie pre trénerov a trénerky

Ondrusek D., Labath V.: Tréning? Tréning. Ucenie zaZitkom. PDCS 2007. Elektronickd verzia
dostupna zdarma na adrese:

http://pdcs.sk/sk/publikacie/trening-trening.html (14.11.2015).

Publikacia zhriiuje viac ako 25-rocné skusenosti z trénerskej praxe autorov na Slovensku aj za jeho
hranicami. Ponuka zrozumitelné spracované zakladné a pritom dostato¢ne komplexné poznatky z
tedrie aj praxe, ktoré trénerky a tréneri mozu vyuzit vo svojej praci. Prva ¢ast (kapitoly 1-4) sa venuje
teoretickym zakladom, terminoldgii a najma réznym pristupom k vzdelavaniu dospelych. Druha cast
(kapitoly 5-8) sa venuje metodoldgii, kapitoly 9-10 skupinovej dynamike a naronym situaciam v
tréningu. Posledna cast (kapitoly 11-14) objasniuje organizacné otazky a proces pripravy, realizacie a
hodnotenia tréningu. Zoznam odporucanej literatury je samozrejmostou, rovnako ako aj praktické
ukazky a priklady z praxe, ktorymi sU popretkavané vietky kapitoly.

12 Pozri webstrankuhttp://www.projectoutdoor.sk/Programy/Trening-trenerov

13 Pozri webstranku http://www.assp.sk/sk/?p=k_trening
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Bednafik A., Hrubala J., Labath V., Mikova K., Ondrusek D.: Tréning hrou. Instrukcie pre rolové hry,
simuldcie a pripadové Studie pre trénerov. PDCS 1998. Elektronicka verzia dostupna zdarma na
adrese: http://www.pdcs.sk/sk/publikacie/trening-hrou.html (14.11.2015).

Podnetnad knizka plna technik a aktivit vhodnych na r6znorodé vzdelavacie programy, ¢i uz pre oblast
verejnej spravy, mimovladneho sektora ale aj biznis klientov, ¢i stredoskolskd mladez.

Compass : Manual for human rights education with young people

Council of Europe. Dostupné na adrese http://www.coe.int/en/web/compass

Online kurz, ktory poskytuje zaujimavé zoznamenie sa so zdkladmi socialnej psycholdgie na
platforme COURSERA. Kurz pripravil professor Scott Plous a jeho tim z Wesleyan University, Stat
Connecticut, USA. Dostupné na adrese https://www.coursera.org/course/socialpsychology.

Odporuicané publikacie pre rodové trénerky a trénerov

RuZovy a modry svet - Rodové stereotypy a ich dosledky

Zdroj: www.ruzovyamodrysvet.sk priamy link: http://goo.gl/tndy8N

Kolekcia zakladnych textov pre oblast rodovo-citlivej vychovy a vzdeldvania spracovana pristupnou
formou aj pre cielové skupiny menej skisené v oblasti rodovej problematiky. Okrem textov obsahuje
aj aktivity vhodné na rodovo citlivd vychovu v Skolach, z ktorych mnohé mézu byt v modifikacii
vyuzitelné aj pri praci s dospelymi.

Rodovo citliva vychova: metodicka prirucka. Esfem 2006

Zdroj: www.esfem.sk a priamy link: http://goo.gl/SJjjPW

Vychodiska rodovo citlivej vychovy a principov pri praci s detmi a mladezou. Obsahuje aj priklady
aktivit pre pracu s rodovymi stereotypmi.

The Oxfam Gender Training Manual
Williams S., OXFAM GB 1994 (digitalizované vydanie 2010. ISBN: 9780855982676. Rozsah 648 stran.

Dostupné na adrese http://policy-practice.oxfam.org.uk/publications/the-oxfam-gender-training-
manual-141359 (overené Xl/2015).

Empowering young women to lead change. A training Manual. World YWCA 2006. 124 stran.
Obsahuje kapitolu venovanu “Violence against Women.”

Dostupné na adrese: http://www.worldywca.org/Resources/YWCA-Publications/Empowering-
Young-Women-to-Lead-Change (overené Xl/2015).
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Tréningové zdroje a programy v oblasti prevencie a eliminacie nasilia pachaného na Zenach

V slovenskych podmienkach komplexné vzdelavania pre aktivistky, aktivistov ale aj odborné profesie
v oblasti prevencie a eliminacie nasilia pachaného na zenach dlhodobo realizuje najma

e Moznost volby: www.moznostvolby.sk
e Fenestra www.fenestra.sk

Tréningy v tejto oblasti pripravuje aj Koordinacno metodické centrum pre rodovo podmienené a
domace nasilie zriadené v ramci InstitUtu pre vyskum prace a rodiny s podporou Norskeho finan¢ného
mechanizmu a spolufinancovaného zo Statneho rozpoctu Slovenskej republiky. Viac na adrese
http://www.gender.gov.sk/zastavmenasilie/kmc/

Z dielne Rady Eurdpy pochadza tréningovy manual, ktory sa sUstreduje primarne hlavne na
preventivnu pracu s mladezou: Manual Gender Matters. Manual on gender based violence affecting
young people (Council of Europe 2007 ISBN: 978-92-871-6393-6) je dostupny na adrese

http://www.eycb.coe.int/gendermatters/ (overené Xl/2015).

Z dalsich zahrani¢nych tréningovych programov v oblasti prevencie a eliminacie nasilia pachaného na
zenach odporucame tréningovy program organizacie WAVE: Training programme on combating
violence against women (2000). WAVE vypracovala komplexny scitlivovaci tréningovy program pre
rozne profesie posobiace v oblasti prevencie a eliminacie nasilia pachaného na zenach vhodny pre
zakladné aj nadstavbové tréningové programy. Odporuca sa trénerkam a trénerom najprv absolvovat
WAVE vzdelavaci program a nasledne s nim selektivne pracovat s inymi ciefovymi skupinami, nakolko
je potrebné prispdsobit si obsah a podporné materidly pre lokalny kontext. Autorské prava k manualu
sU vyhradené. Obsahuje Uvodné odporucania, zakladny modul a Specifické moduly pre jednotlivé
profesie — pre policiu, sudnictvo, zdravotnicky personal a psycho-socialne poradenské profesie.
Manual je dostupny na adrese: http://www.wave-network.org/content/wave-training-programme-
combating-violence-against-women-o

WAVE ma na svedomi aj daldi tréningovy manual pochadzajici z projektu Protect II,** ktory v
slovenskej verzii nesie nazov Rozvijanie kapacit v oblasti odhadu nebezpecenstva a manazmentu
bezpecia a ochrany Zien ohrozenych zvlast zavaznymi formami nasilia. Vo viacerych jazykoch je
dostupny na adrese http://wave-network.org/content/protect-ii-learning-resource-capacity-
building-risk-assessment-and-safety-management-protect (overené Xl/2015). Zameriava sa najma
na posilfiovanie multi-institucionalnej spoluprace pri podpore a ochrane Zzien celiacim obzvlast
zavaznym formam rodovo podmieneného nasilia.

* Projekt PROTECT Il realizovala WAVE v rokoch 2011-2012 s spolupraci s 15 organizaciami z roznych krajin
Eurdpy venujucich sa zenam, ktoré Celia rodovo podmienému nasiliu. Zo Slovenska na projekte spolupracovala
Fenestra aAliancia Zien Slovenska. Viac o projekte http://wave-network.org/content/protect-ii-capacity-
building-risk-assessment-and-safety-management-protect-high-risk-victi-3
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UNDOC pripravilo tréningovy manual pre policajné zlozky: Training curriculum on to violence against
women (United Nations 2010), ktory je dostupny na adrese

https://www.unodc.org/pdf/criminal_justice/Training_Curriculum_on_Effective_Police_Responses_t
o_Violence_against Women.pdf (overené Xl/2015).

Zbierku tréningovych nastrojov v oblasti prevencie a eliminacie nasilia pachaného na Zenach
ponukaju americké organizacie VAWnet.org (http://www.vawnet.org/training-tools/, overené
Xl/2015) alebo EWAVI (End Violence Against Women International), ktora ponuka online tréningovy
institut, inymi slovami program  vzdelavacich kurzov v online podobe
(http://olti.evawintl.org/Courses.aspx, overené X|/2015).
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