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Wstťp 
 

Podrňcznik ten jest przeznaczony dla wszystkich trener·w VET, kt·rzy zapewniajŃ 
specjalistom ds. zasob·w ludzkich, rekruterom, menedŨerom ds. r·ŨnorodnoŜci i 
integracji, kierownikom personelu, liderom zespoğ·w i pracodawcom szkolenia i 
edukacjň w zakresie zatrudnienia i integracji zawodowej os·b z zaburzeniami ze 
spektrum autyzmu (ASD) . 

 
Celem Podrňcznika jest pomoc trenerom VET w praktycznym zastosowaniu programu 
nauczania Opportunities4autism oferujŃc przewodnik krok po kroku przez proces 
planowania, organizacji i realizacji efektywnego szkolenia. 

 
Po pierwsze, Podrňcznik przedstawia zaburzenie ze spektrum autyzmu (ASD) i niekt·re 
jego cechy majŃce wpğyw na zatrudnienie. 

  
PoniewaŨ szkolenie Opportunities4autims jest przeznaczone w szczeg·lnoŜci dla 
specjalist·w HR i pracodawc·w, Podrňcznik zawiera przydatne podstawy teoretyczne 
dotyczŃce uczenia siň dorosğych, aby wesprzeĺ trener·w VET w efektywnym 
prowadzeniu szkoleŒ. 

 
Model 5E zostağ wyjaŜniony i zaproponowany jako wysoce odpowiednie narzňdzie do 
programu szkoleniowego Opportunities4autims. Aby uğatwiĺ planowanie i realizacjň 
szkoleŒ, w Podrňczniku zastosowano koncepcjň cyklu szkoleniowego, prowadzŃc 
czytelnik·w przez gğ·wne etapy, w tym analizň, projektowanie i rozw·j, realizacjň i 
ocenň. 

 
Dodatkowo wymieniono i wyjaŜniono podejŜcia metodologiczne odpowiednie do 
szkolenia Opportunities4autism. 

 
Na koniec Podrňcznik zawiera przykğadowe plany sesji dla kaŨdego z 6 moduğ·w w tym 
czas trwania, wymagane materiağy szkoleniowe i pomocnicze, sugerowanŃ metodologiň 
i dziağania, cele nauczania oraz koŒcowŃ ocenň kompetencji. 

 
Materiağ oferuje trenerom VET praktyczne przykğady dziağaŒ, refleksyjne ĺwiczenia i 
szablony do wykorzystania podczas szkolenia Opporutnities4autism, a takŨe zalecenia 
dotyczŃce Ŧr·değ informacji i dalszej lektury. 

Dodatkowo, poprzez Podrňcznik trenera, trenerzy VET zapoznajŃ siň z programem 

nauczania (IO1), Przewodnikiem (IO3) oraz platformŃ e-learningowŃ (IO4), kt·re sŃ ze 

sobŃ bezpoŜrednio poğŃczone, aby m·c zastosowaĺ je w swoich konteksty podczas 

pracy z osobami uczŃcymi siň w ramach ksztağcenia i szkolenia zawodowego 

(pracodawcy i menedŨerowie) 

Zaburzenia ze spektrum autyzmu: co pracodawcy powinni 

wiedzie ŏ? 
Zaburzenia ze spektrum autyzmu (ASD) to trwajŃcy cağe Ũycie stan rozwojowy, kt·ry 

zazwyczaj wpğywa na komunikacjň i interakcje danej osoby z innymi ludŦmi i 

Ŝrodowiskiem. Wszystkie osoby z ASD dzielŃ dwa gğ·wne obszary trudnoŜci: 



 

5 
 

komunikacjň spoğecznŃ oraz stereotypowe i powtarzajŃce siň wzorce zachowaŒ, 

zainteresowaŒ i dziağaŒ. Jest definiowany jako spektrum, poniewaŨ ekspresja i nasilenie 

objaw·w mogŃ siň znacznie r·Ũniĺ u poszczeg·lnych os·b. 

Wyzwania w Ǐrodowisku pracy  

Rozpoczňcie nowej pracy jest w jakiŜ spos·b stresujŃce dla kaŨdego. Niemniej jednak 

osoby dotkniňte ASD mogŃ napotkaĺ dodatkowe wyzwania zwiŃzane z objawami ich 

choroby. 

Thetrudnoŝci z komunikacjń i interakcjń spoĠecznńsŃ czňsto najbardziej widocznŃ 

barierŃ integracji w miejscu pracy. Osoby z autyzmem mogŃ byĺ zaniepokojone 

bliskoŜciŃ innych pracownik·w i zestresowane oczekiwaniem na kontakty towarzyskie. 

Z tego wzglňdu konieczne wydaje siň podnoszenie ŜwiadomoŜci wŜr·d czğonk·w 

zespoğu i menedŨer·w, aby potrzeby pracownika z ASD byğy rozumiane i respektowane. 

Niekt·re osoby mogŃ mieĺ r·wnieŨ trudnoŜci z wyraŨaniem siň werbalnie i rozumieniem 

innych.DosĠowne myŝlenieIbĠŉdna interpretacja jŉzyka niewerbalnegor·wnieŨ 

utrudniaĺ wzajemne zrozumienie. Aby uğatwiĺ komunikacjň z pracownikiem z ASD, 

naleŨy preferowaĺ jňzyk jasny, konkretny i peğny, unikajŃc dwuznacznoŜci, ironii, metafor 

czy zbňdnych gest·w. Tutor peğniŃcy rolň poŜrednika miňdzy osobŃ autystycznŃ a jej 

wsp·ğpracownikami moŨe mocno wspieraĺ komunikacjň i promowaĺ docenianie 

r·ŨnorodnoŜci w miejscu pracy. 

Inne wyzwania mogŃ byĺ spowodowane przeznadwraũliwoŝĻ sensoryczna. Hağas, 

zapachy i bodŦce wizualne w miejscu pracy mogŃ byĺ bardzo niepokojŃce, a w 

niekt·rych przypadkach mogŃ prowadziĺ do niepokoju, a nawet zağamania nerwowego. 

Pracodawcy mogŃ pom·c, zapewniajŃc pracownikowi sğuchawki, lampy stoğowe zamiast 

ostrego oŜwietlenia centralnego lub, w miarň moŨliwoŜci, prywatny gabinet, aby 

zminimalizowaĺ bodŦce. Pracodawcy mogŃ r·wnieŨ stworzyĺ spokojnŃ, bezpiecznŃ 

przestrzeŒ, w kt·rej pracownik bňdzie m·gğ spňdzaĺ przerwy lub znaleŦĺ schronienie, 

gdy poczuje siň przytğoczony. 

ThenieugiŉtoŝĻ myŝlimoŨe r·wnieŨ sprawiaĺ pewne problemy pracownikom z ASD w 

obliczu zmian w strukturze dnia pracy, nieoczekiwanych zadaŒ lub zmian w priorytetach 

pracy. Osoba z autyzmem moŨe mieĺ trudnoŜci z przeğŃczaniem uwagi z jednego 

zadania na inne na ŨŃdanie, czujŃc siň zestresowana i niespokojna. 

Aby pom·c pracownikowi radziĺ sobie ze stresem, pracodawca powinien zapewniĺ mu 

jak najwiňkszŃ elastycznoŜĺ i samodzielnoŜĺ w planowaniu pracy. 

KorzyǏci z zatrudniania osób z ASD 

A jakie sŃkorzyŝcizatrudniania osoby ze spektrum autyzmu? C·Ũ, w wiňkszoŜci to samo, 

co wejŜcie na pokğad jakiejkolwiek kompetentnej i lojalnej osoby. 
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Osoby z autyzmem majŃ wiele umiejňtnoŜci do zaoferowania i majŃ talenty w r·Ũnych 

dziedzinach, od sztuki, muzyki, rzemiosğa, matematyki, technologii informatycznych po 

ogrodnictwo czy robienie pizzy. Typowe mocne strony mogŃ obejmowaĺmocna 

pamiŉĻ,przestrzeganie zasad IDbaĠoŝĻ o szczeg·Ġylub zdolnoŜĺ do 

wykonaniapowtarzalne zadania z superprecyzja . 

Ponadto cağy zesp·ğ roboczy moŨe skorzystaĺ z majoraneuror·ũnorodnoŝĻuczŃc siň 

na podstawie r·Ũnic, odkrywajŃc nowe punkty widzenia i ewoluujŃc w kierunku bardziej 

otwartej i integracyjnej spoğecznoŜci. 

Aby m·c doceniĺ mocne strony pracownika i nie przegapiĺ wielkiego talentu, 

pracodawcy muszŃ lepiej zrozumieĺ tň przypadğoŜĺ, nauczyĺ siň rozpoznawaĺ jej 

symptomy i szanowaĺ indywidualne r·Ũnice. 

Rola Zasobów Ludzkich i Zarz Ŋdzania w integracji w miejscu pracy osób z 

ASD 

Przed przystŃpieniem do planowania i realizacji szkolenia trenerzy muszŃ mieĺ jasne 

zrozumienie roli kierownik·w HR i kierownik·w personelu w procesie rekrutacji i 

integracji w miejscu pracy os·b z ASD. 

Miňdzy innymi rola pracodawc·w, HR i menedŨer·w personelu obejmuje: 

Ṋ Dobra znajomoŜĺ odpowiednich antydyskryminacyjnych przepis·w prawnych i 

promowanie ich stosowania; 

Ṋ Zapewnienie r·wnych szans wszystkim kandydatom i pracownikom; 

Ṋ Docenianie i promowanie r·ŨnorodnoŜci w miejscu pracy; 

Ṋ świadomoŜĺ ASD, jego cech i implikacji dla pracy; 

Ṋ ZdolnoŜĺ rozpoznawania i szanowania indywidualnych specjalnych potrzeb; 

Ṋ Chňĺ dowiedzenia siň wiňcej o stanie i rozwaŨenia indywidualnych cech; 

Ṋ UmiejňtnoŜĺ dostosowania polityki, proces·w i dziağania organizacji oraz 

Ŝrodowiska pracy w celu zapewnienia r·wnych szans neuror·Ũnorodnym 

kandydatom i pracownikom; 

Ṋ Posiadanie przydatnych kontakt·w do profesjonalnego wsparcia. 

Z drugiej strony rola pracodawc·w, HR i kierownik·w personelu nie obejmuje: 

Ṋ Diagnozowanie lub ocena stanu psychicznego lub fizycznego kandydata lub 

pracownika; 

Ṋ Zapewnienie jakiegokolwiek leczenia lub terapii; 

Ṋ Ocenianie ludzi na podstawie ichzachowaniei cechy osobiste; 

Ṋ Udostňpnianie informacji o stanie zdrowia kandydata lub pracownika innym 

osobom, w tym wsp·ğpracownikom i przeğoŨonym, bez wyraŦnej zgody tej osoby. 



 

7 
 

Nauka w wieku doros Ʊym 
PlanujŃc szkolenie, trenerzy muszŃ wziŃĺ pod uwagň specyficzne zasady uczenia siň 

dorosğych. Zrozumienie, w jaki spos·b ludzie siň uczŃ, jest niezbňdnym krokiem do 

skutecznego transferu wiedzy, podnoszenia i budowania nowych kompetencji podczas 

szkoleŒ. 

Uczenie siň moŨna zdefiniowaĺ jako transformujŃcy proces przyjmowania informacji, 

kt·re ï po zinternalizowaniu i zmieszaniu z tym, czego doŜwiadczyliŜmy ï zmieniajŃ 

naszŃ wiedzň i opierajŃ siň na tym, co robimy. Opiera siň na danych wejŜciowych, 

procesie i refleksji.1 

Celem uczenia siň jest zmiana zachowaŒ, myŜli i uczuĺ ze stanu obecnego do stanu 

poŨŃdanego okreŜlonego jako cele uczenia siň. Zmiana zachowaŒ (umiejňtnoŜci i 

kompetencji), myŜli (wiedza) i uczuĺ (postaw). 

Nauka dzieli siň natrzy domeny sformuğowane przez grupň badaczy kierowanŃ przez 

Benjamina Blooma w 1956 roku. 

- Domena poznawcza odnosi siň do wiedzy (myŜli) 

- Domena behawioralna odnosi siň do praktycznego zastosowania (umiejňtnoŜci) 

- Domena afektywna odnosi siň do postaw i przekonaŒ (uczuĺ) 

Skuteczne dziağania edukacyjne powinny zawsze promowaĺ wszystkie trzy dziedziny. W 

tym celu naleŨy zastosowaĺ r·Ũne techniki uczenia siň ukierunkowane na te trzy 

domeny2: 

- Poznawcze: wykğady, burza m·zg·w, dyskusje, prezentacja 

- Behawioralne: odgrywanie r·l, symulacje, podejŜcie demonstracyjne-

obserwacyjne-aplikacyjne 

- Afektywne: ĺwiczenia wyjaŜniajŃce wartoŜci, dziağania na rzecz 

konsensusu, studia przypadk·w 

Style uczenia siňwpğywajŃ r·wnieŨ na spos·b, w jaki siň uczymy i zapamiňtujemy nowŃ 

wiedzň i umiejňtnoŜci. Trzy podstawowe style uczenia siň to: 

 Wizualny 

 Sğuchowy 

 kinestetyczny 

                                                
1Bingham, T., Conner, ML i r·Ũowy, DH (2010). Nowe uczenie siň spoğecznoŜciowe: przewodnik po 

przeksztağcaniu organizacji za poŜrednictwem medi·w spoğecznoŜciowych . 
2 National Highway Institute (2018): Zasady projektowania system·w uczenia siň dorosğych i 

instruktaŨowych. Kurs doskonalenia instruktorskiego NHI. [online]. [Dostňp 18-06-2021] 

ťr·dğo:https://www.nhi.fhwa.dot.gov/downloads/freebies/172/PR%20Pre-

course%20Reading%20Assignment.pdf 

 

https://www.nhi.fhwa.dot.gov/downloads/freebies/172/PR%20Pre-course%20Reading%20Assignment.pdf
https://www.nhi.fhwa.dot.gov/downloads/freebies/172/PR%20Pre-course%20Reading%20Assignment.pdf
https://www.nhi.fhwa.dot.gov/downloads/freebies/172/PR%20Pre-course%20Reading%20Assignment.pdf
https://www.nhi.fhwa.dot.gov/downloads/freebies/172/PR%20Pre-course%20Reading%20Assignment.pdf
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Styl uczenia siň Kanağy nauki Nauka oznacza 

Wizualny - patrzŃc 

- Widzenie 

- OglŃdanie 

- OglŃdanie 

- Obserwacja 

- OglŃdanie wideo 

- Pisanie i rysowanie 

- Czytanie 

- Obserwacja pokaz·w 

praktycznych 

 

Sğuchowy - SğuchajŃcy 

- Przesğuchanie 

- M·wienie 

- Wykğady 

- Dyskusje grupowe 

- Burza m·zg·w 

- Nieformalne rozmowy 

- Narracja, studia 

przypadk·w i praktyczne 

przykğady 

kinestetyczny - DoŜwiadczenie 

- Wykonanie 

- WzruszajŃce 

- Scenki 

- Symulacja 

- Praktyczne pokazy 

- Pismo 

- Inne zajňcia praktyczne 

Tabela 1: Style, kanağy i Ŝrodki uczenia siň Na podstawie National Highway Institute (2018): Principles of 
Adult Learning & Instructional Systems Design. 
 

      
      
      
  90%   
    
     
     
     
 35%   
     

  10%   

 

 

 

 

 

 

Pamiňtaĺ: 
Ludzie zachowujŃ okoğo: 

10% tego, co widzŃ 
(wizualne) 

35% tego, co widzŃ i sğyszŃ 
(poğŃczenie wizualne i 
sğuchowe) 

90% tego, co widzŃ, sğyszŃ i 
robiŃ (wzrokowo, sğuchowo i 
kinestetycznie). 
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Charakterystyka charakterystyczna dla uczenia siň dorosğychkt·re wpğywajŃ na 

motywacjň, zaangaŨowanie i wpğyw dziağaŒ edukacyjnych obejmujŃ3: 

1. WczeŜniejsza wiedza 

2. OdpowiedzialnoŜĺ i samodzielnoŜĺ 

3. Uczenie siň zorientowane na cel 

4. Nauka zorientowana na praktykň 

5. Uczenie siň oparte na wsp·ğpracy 

 

1. WczeŜniejsza wiedza 

DoroŜli sğuchacze wnoszŃ do nauki doŜwiadczenie i samoŜwiadomoŜĺ oraz 

wykorzystujŃ wczeŜniej posiadanŃ wiedzň i doŜwiadczenie Ũyciowe/zawodowe, co 

znaczŃco wpğywa na ich zdolnoŜĺ dostrzegania, interpretowania, zapamiňtywania i 

stosowania informacji. Aby wspieraĺ uczenie siň dorosğych, trener powinien 

rozpoznawaĺ i wykorzystywaĺ istniejŃcŃ wczeŜniej wiedzň uczestnik·w oraz zachňcaĺ 

ich do refleksji nad ich wczeŜniejszymi atutami i ğŃczenia ich z nowymi wkğadami. 

JeŜli poczŃtkowa wiedza, doŜwiadczenie i przekonania ucznia sŃ ignorowane, 

zrozumienie, kt·re rozwija, moŨe bardzo r·Ũniĺ siň od zamierzeŒ trenera. 

2. OdpowiedzialnoŜĺ i samodzielnoŜĺ 

DoroŜli uczŃcy siň sŃ odpowiedzialni za wğasne Ũycie, decyzje i proces uczenia siň. Aby 

wzbudziĺ ich zainteresowanie naukŃ oraz utrzymaĺ ich motywacjň i zaangaŨowanie, 

naleŨy uznaĺ i szanowaĺ ich autonomiň, jednoczeŜnie wzmacniajŃc ich zdolnoŜĺ do 

brania odpowiedzialnoŜci za wğasny proces uczenia siň. 

Dorosğym staŨystom naleŨy zaoferowaĺ moŨliwoŜci samooceny i refleksji nad wğasnym 

uczeniem siň, aby przyswoiĺ i zachowaĺ informacje. 

3. Uczenie siň zorientowane na cel 

Aby zachňciĺ dorosğych do skutecznego uczenia siň, uczestnicy muszŃ byĺ przekonani 

o zwiŃzku miňdzy efektami uczenia siň a ich wğasnymi celami zawodowymi i/lub 

osobistymi. Dlatego uczenie siň zorientowane na cel, zadanie lub problem jest 

najlepszym podejŜciem w uczeniu siň dorosğych w miejscu pracy. 

4. Nauka zorientowana na praktykň 

DoroŜli sŃ zmotywowani do nauki, jeŜli wiedzŃ, dlaczego siň uczŃ i widzŃ praktyczne 

skutki uczenia siň. Z tego powodu informacje teoretyczne powinny byĺ powiŃzane z 

                                                
3Bransford, JD, Brown, AL, Rodney, RC (2000): Jak ludzie siň uczŃ: m·zg, umysğ, doŜwiadczenie i szkoğa. 

Prasa Akademii Narodowej. Waszyngton, DC ISBN 0-309-07036-8) 

Rysunek SEQ Rysunek \* ARABSKI 1: Zatrzymywanie informacji przez zmysğy 
Na podstawie Bingham, T., Conner, ML i Pink, DH (2010) 
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rzeczywistymi sytuacjami Ũyciowymi i zawodowymi. Takie podejŜcie sprzyja r·wnieŨ 

zrozumieniu, a nie zapamiňtywaniu, oraz rozwijaniu przydatnej wiedzy. 

5. Uczenie siň oparte na wsp·ğpracy 

W uczeniu siň dorosğych podejŜcie oparte na wsp·ğpracy jest lepszym wyborem, 

poniewaŨ doroŜli zwykle nie akceptujŃ dobrze autorytatywnych wskaz·wek. W 

Ŝrodowisku wsp·ğpracy, staŨyŜci bňdŃ wchodziĺ w interakcje i budowaĺ relacje ze 

swoimi r·wieŜnikami i trenerami, a tym samym poprawiaĺ swojŃ naukň. 

Model 5E  
Model 5E4to narzňdzie instruktaŨowe, kt·re doskonale nadaje siň do szkolenia i edukacji 

specjalist·w HR i pracodawc·w, poniewaŨ respektuje gğ·wnŃ cechň uczenia siň 

dorosğych wyjaŜnionŃ w poprzedniej sekcji. 

Nazwa modelu 5E pochodzi od jego piňciu faz: zaangaŨowania, eksploracji, wyjaŜnienia, 

opracowania i oceny, i koncentruje siň na umoŨliwieniu uczniom zrozumienia nowych 

koncepcji i zbudowania mocnych podstaw wiedzy poprzez aktywne 

uczestnictwo.5Zastosowano w nim podejŜcie oparte na dociekaniu, majŃce na celu 

zaangaŨowanie uczni·w, zmotywowanie ich do nauki i poprowadzenie ich w kierunku 

rozwoju umiejňtnoŜci. Model 5E opiera siň r·wnieŨ na konstruktywistycznej teorii uczenia 

siň, kt·ra sugeruje, Ũe ludzie aktywnie konstruujŃ wğasnŃ wiedzň, a rzeczywistoŜĺ jest 

zdeterminowana przez doŜwiadczenia uczŃcego siň6a nowa wiedza jest budowana na 

fundamencie wczeŜniejszej nauki7. 

Stosowany konstruktywizm wymaga od trener·w wğŃczenia do szkolenia dociekaŒ, 

eksploracji i oceny oraz przyjňcia roli facylitatora, prowadzŃcego uczŃcych siň podczas 

zdobywania nowej wiedzy. 

Fazy modelu E5 8 

1. AngaŨowaĺ siň 

W pierwszej fazie cyklu uczenia siň naleŨy dŃŨyĺ do realizacji dw·ch cel·w: (1) 

przeanalizowaĺ istniejŃcŃ wiedzň uczni·w i zidentyfikowaĺ wszelkie luki w wiedzy oraz 

                                                
4Bybee & Landes, 1990 
5Wzmacnianie uczni·w: objaŜnienie modelu 5E. Wzmacnianie uczni·w: objaŜnienie modelu 5E | 

Uniwersytet Lesleya. (nd). https://lesley.edu/article/empowering-students-the-5e-model-explained. 
6Elliott, SN, Kratochwill, TR, Littlefield Cook, J. & Travers, J. (2000). Psychologia edukacyjna: skuteczne 

nauczanie, efektywne uczenie siň (wyd. 3). Boston, MA: McGraw-Hill College. 
7Phillips, DC (1995). Dobro, zğo i brzydota: wiele twarzy konstruktywizmu. Badacz edukacyjny, 24(7), 5-12. 
8Wzmacnianie uczni·w: objaŜnienie modelu 5E. Wzmacnianie uczni·w: objaŜnienie modelu 5E | 

Uniwersytet Lesleya. (nd). https://lesley.edu/article/empowering-students-the-5e-model-explained. 
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(2) wzbudziĺ zainteresowanie uczni·w koncepcjami i tematami, kt·re majŃ byĺ 

om·wione, tak aby uczniowie byli gotowi uczyĺ siň.9  

Jak to zrobiĺ: 

Å Zadawanie staŨystom pytaŒ wstňpnych dotyczŃcych ich wczeŜniejszej wiedzy i 

doŜwiadczenia, a takŨe ichwierzeniai postawy 

Å Otwarcie dyskusji grupowej 

Å Rozpowszechnianie ankiety 

Å PoproŜ uczestnik·w o zapisanie wszystkich informacji, kt·re znajŃ na dany temat 

 

Przykğad aktywnoŜci: 

Co wiesz o zaburzeniach ze spektrum autyzmu (ASD)? Uzupeğnij te zdania wğasnymi 

sğowami: 

AZS toé 

To sŃ typowe objawy ASDé 

UwaŨam, Ũe osoby z ASD sŃé 

UwaŨam, Ũe osoby z ASD nie mogŃé 

Moje osobiste doŜwiadczenie z ASD jesté 

Osoby z ASD w miejscu pracyé 

2. Badaĺ 

Podczas drugiej fazy uczniowie aktywnie badajŃ nowŃ koncepcjň poprzez konkretne i 

praktyczne doŜwiadczenia edukacyjne, kt·re promujŃ mentalne skupienie siň na tej 

koncepcji. Ta faza jest skoncentrowana na uczniu, a trener peğni rolň facylitatora lub 

konsultanta. Praktykant·w zachňca siň do stosowania umiejňtnoŜci, takich jak 

obserwacja, zadawanie pytaŒ, badanie, testowanie przewidywaŒ, stawianie hipotez i 

komunikowanie siň z innymi r·wieŜnikami. 

Jak to zrobiĺ: 

Å PoproŜ uczestnik·w o wymianň i przedyskutowanie swojej wiedzy, przekonaŒ i 

opinii w mağych grupach 

Å PoproŜ uczestnik·w o osobiste oŜwiadczenie na ten temat, wyjaŜnij je reszcie 

grupy i zaproŜUczestnicykwestionowaĺ to 

                                                
9Wzmacnianie uczni·w: objaŜnienie modelu 5E. Wzmacnianie uczni·w: objaŜnienie modelu 5E | 

Uniwersytet Lesleya. (nd). https://lesley.edu/article/empowering-students-the-5e-model-explained. 

Przykğad 



 

12 
 

Å PokaŨ kursantom film przedstawiajŃcy typowŃ sytuacjň ŨyciowŃ lub zawodowŃ 

os·b z ASD, poproŜ ich, aby zastanowili siň nad przyczynami obserwowanych 

zachowaŒ 

Ta faza jest wyjŃtkowa, poniewaŨ uczestnicy muszŃ zaangaŨowaĺ siň w mentalny 

proces odkrywania i doŜwiadczania koncepcji, zanim zostanie ona przedstawiona lub 

wyjaŜniona przez trenera. 

Przykğad aktywnoŜci: 

Obejrzyj poniŨszy kr·tki film i spr·buj odpowiedzieĺ na te pytania (indywidualnie lub w 

grupie). 

https://www.youtube.com/watch?v=ZsRdpPMAvfs 

Dlaczego mňŨczyzna wielokrotnie powtarzağ pytanie? 

GdybyŜ byğ na przyjňciu, co pomyŜlağbyŜ o osobie prezentujŃcej siň w ten spos·b? 

3. WyjaŜniĺ 

Trzecia faza jest fazŃ prowadzonŃ przez nauczyciela, a jej celem jest pomoc uczniom w 

syntezie nowej wiedzy i zadawaniu pytaŒ, jeŜli potrzebujŃ dalszych wyjaŜnieŒ.10 

Jak to zrobiĺ: 

Å PoproŜ uczni·w, aby podzielili siň tym, czego nauczyli siň podczas poprzedniej 

fazy Eksploracji i w razie potrzeby udzielili poprawnych odpowiedzi i wyjaŜnieŒ. 

Å Podaj definicje, wyjaŜnij omawiane pojňcia, podajŃc wystarczajŃco duŨo 

szczeg·ğ·w, informacji teoretycznych, rzeczowych, naukowych i technicznych 

oraz dodaj praktyczne przykğady, przypadki i dobre praktyki. 

Å Korzystaj z r·Ũnych materiağ·w szkoleniowych, takich jak filmy wideo, studia 

przypadk·w lub zajňcia interaktywne, aby zwiňkszyĺ zrozumienie. 

Å Skorzystaj z materiağ·w szkoleniowych zawartych w programie 

MoŨliwoŜci4autyzm (Moduğ 1 ï 6,link tutaj). 

 

4. Wyszukany 

W fazie opracowywania staŨyŜci majŃ przestrzeŒ do zastosowania tego, czego siň 

nauczyli, aby mogli rozwinŃĺ gğňbsze zrozumienie. Gğ·wnym celem tego kroku jest 

ugruntowanie wiedzy uczni·w przed ocenŃ. 

Jak to zrobiĺ: 

                                                
10Wzmacnianie uczni·w: objaŜnienie modelu 5E. Wzmacnianie uczni·w: objaŜnienie modelu 5E | 

Uniwersytet Lesleya. (nd). https://lesley.edu/article/empowering-students-the-5e-model-explained. 

Przykğad 

https://www.youtube.com/watch?v=ZsRdpPMAvfs
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Å PoproŜ uczestnik·w o kr·tkŃ prezentacjň lub przeprowadzenie dodatkowych 

badaŒ w celu wzmocnienia nowych umiejňtnoŜci. 

Å Zachňĺ uczestnik·w szkolenia, aby sprawdzili, czy rozumiejŃ siň ze swoimi 

r·wieŜnikami. 

Å PoproŜ staŨyst·w o zbadanie studi·w przypadk·w i zaproponowanie 

oryginalnych rozwiŃzaŒ. 

Å ZaangaŨuj uczni·w w odgrywanie r·l. 

Å PoproŜ uczestnik·w, aby zastanowili siň nad rzeczywistymi sytuacjami 

Ũyciowymi i zawodowymi, w kt·rych mogŃ zastosowaĺ swojŃ nowŃ wiedzň i 

umiejňtnoŜci. 

Å Przydziel staŨystom pracň domowŃ lub zadanie do samodzielnego wykonania. 

Przykğad: 

Na zakoŒczenie Moduğu 5 dotyczŃcego Rekrutacji poproŜ kursant·w o przeprowadzenie 

internetowego wyszukiwania dodatkowych informacji lub odpowiednich przykğad·w 

specyfiki rekrutacji i selekcji os·b z ASD oraz o zaproponowanie trzech modyfikacji 

obecnej procedury rekrutacji i selekcji w celu zapewniĺ r·wne szanse kandydatom z 

ASD. 

5. Oceniaĺ 

Model 5E umoŨliwia zar·wno ocenň formalnŃ, jak i nieformalnŃ.11Podczas szkolenia 

opartego na dociekaniu ocena powinna byĺ postrzegana jako ciŃgğy proces, w kt·rym 

trenerzy dokonujŃ obserwacji uczestnik·w szkolenia, gdy stosujŃ oni nowe koncepcje i 

umiejňtnoŜci oraz szukajŃ dowod·w na to, Ũe uczestnicy zmodyfikowali lub rozwinňli 

swoje myŜlenie oraz czy podchodzŃ do problem·w w spos·b inny spos·b, w zaleŨnoŜci 

od tego, czego siň nauczyli.12 

Inne pomocne elementy fazy oceny obejmujŃ samoocenň, ocenň koleŨeŒskŃ, prace 

pisemne i egzaminy. 

Jak to zrobiĺ: 

Å Zorganizuj sesjň ewaluacyjnŃ na zakoŒczenie szkolenia. PoproŜ kaŨdego 

uczestnika, aby powiedziağ, czego siň nauczyğ, zapisz to na samoprzylepnych 

kartkach lub flipcharcie, zachňĺ do wzajemnej oceny, podsumuj efekty uczenia 

siň grupy i por·wnaj je z celami uczenia siň. 

                                                
11Wzmacnianie uczni·w: objaŜnienie modelu 5E. Wzmacnianie uczni·w: objaŜnienie modelu 5E | 

Uniwersytet Lesleya. (nd). https://lesley.edu/article/empowering-students-the-5e-model-explained. 
12Ballone Duran, L., &; Duran, E. (2004). Model instruktaŨowy 5E: podejŜcie oparte na cyklu uczenia siň w 

nauczaniu przedmiot·w Ŝcisğych opartych na dociekaniach. PrzeglŃd edukacji naukowej, 3 (2), 49ï58. 
Dostňpne pod adresem: https://files.eric.ed.gov/fulltext/EJ1058007.pdf 

Przykğad 
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Å PoproŜ uczestnik·w szkolenia o ustnŃ lub pisemnŃ samoocenň. PoproŜ ich, aby 

ocenili zmiany w ich wiedzy (myŜlach i ŜwiadomoŜci), umiejňtnoŜciach i 

kompetencjach (zdolnoŜci), przekonaniach i postawach (uczucia i wartoŜci). 

Å Zapewnij podsumowujŃce quizy lub testy. 

Å Skorzystaj z koŒcowych kwestionariuszy ewaluacyjnych zawartych w Moduğach 

1 ï 6 Opportunities4autism,(link tutaj). 

 

Przykğad aktywnoŜci: 

Wr·ĺ do przykğadu z pierwszej fazy ĂZaangaŨuj siňò, pytajŃc ĂCo wiesz o ASD?ò, 

przeczytaj swoje odpowiedzi i zmodyfikuj je zgodnie z tym, czego nauczyğeŜ siň podczas 

szkolenia. 

Cykl treningowy  
Szczeg·ğowy przewodnik krok po kroku, jak przeprowadziĺ cağy proces szkoleniowy, 

przedstawia koncepcjň cyklu szkoleniowego, skğadajŃcego siň z piňciu powiŃzanych ze 

sobŃ krok·w ï Analiza, Projektowanie, Rozw·j, Realizacja i Ocena. Piňĺ faz odbywa siň 

cyklicznie, co oznacza, Ũe ocena koŒcowa jest zawsze podstawŃ do kolejnej wstňpnej 

analizy potrzeb szkoleniowych. 

 

Rysunek 2: Cykl treningowy 

Krok 1: Analiza  
KaŨde szkolenie zaczyna siň od analizy potrzeb. Partnerzy projektu 

Opportunities4autism przeprowadzili wstňpne badania w Polsce, Wğoszech, Hiszpanii, 

Serbii i na Cyprze, w tym grupy fokusowe i wywiady z psychologami, pracownikami 

socjalnymi, pracodawcami i innymi zainteresowanymi stronami, aby zbadaĺ wyzwania, 

potrzeby i moŨliwoŜci zwiŃzane z autyzmem w miejscu pracy, oraz co pracodawcy 

powinni wiedzieĺ, aby wspieraĺ swoich pracownik·w z autyzmem. 

 

 Analiza 

 Projekt 

 wƻȊǿƽƧ   Dostawa 

 Ocena 

Przykğad 
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Przed przystŃpieniem do szkolenia z grupŃ kursant·w naleŨy dokonaĺ oceny 

konkretnych potrzeb szkoleniowych w celu zrozumienia pozycji wyjŜciowej. Wynikiem 

analizy potrzeb szkoleniowych powinno byĺ okreŜlenie cel·w szkoleniowych. 

Aby zbadaĺ poziom zrozumienia autyzmu przez kursant·w, moŨna zorganizowaĺ 

dyskusjň grupowŃ, wywiad indywidualny lub poprosiĺ kursant·w o wypeğnienie testu 

quizu. 

Ile wiesz o autyzmie? 
Tylko jedna odpowiedŦ jest prawidğowa. 

1. Autyzm jest znacznie bardziej powszechny niŨ wczeŜniej sŃdzono. Jaka jest czňstoŜĺ 
wystňpowania zaburzeŒ ze spektrum autyzmu (ASD) w populacji europejskiej?13 

A) 1% 
B) 3% 
C) 7% 
 

Autyzm wystňpuje czňŜciej u mňŨczyzn niŨ u kobiet.14 

Prawda 
B) Fağsz 
C) Nie ma dowod·w na takie stwierdzenie 
 

3. Osoba z autyzmem ma trudnoŜci w komunikacji spoğecznej. Kt·ry z nich jest tego przykğadem? 

A) Osoba nie rozumie jňzyka m·wionego 
B) Osoba nie lubi innych ludzi 
C) Osoba ma trudnoŜci ze zrozumieniem myŜli, intencji i punkt·w widzenia innych ludzi 
 

4. Jakie sŃ inne wsp·lne cechy os·b z ASD? 

A) WyjŃtkowe zdolnoŜci matematyczne, Talenty artystyczne, Mutyzm 
B) PowtarzajŃce siň zachowania i rutyny, Specjalne zainteresowania, NadwraŨliwoŜĺ sensoryczna 
C) Niski intelekt, otyğoŜĺ, telepatia 
 

5. Jakie sŃ najbardziej prawdopodobne przyczyny autyzmu?15 

A) Deprywacja emocjonalna w dzieciŒstwie 
B) Szczepienia i toksyczne Ŝrodowisko 
C) Jest to choroba genetyczna 
 

                                                
13Autyzm Europa. IdŦ do autyzmu Europy. (nd). https://www.autismeurope.org/about-autism/prevalence-

rate-of-autism/. 
14Schorzenie ze spektrum autyzmu identyfikowane jest co najmniej czterokrotnie czňŜciej u mňŨczyzn niŨ 

u kobiet. Fombonne, E. (2009). Epidemiologia cağoŜciowych zaburzeŒ rozwoju. Badania Pediatryczne, 
65(6), 591-598. 
15Dokğadne przyczyny wciŃŨ nie sŃ znane, ale istniejŃ dobre dowody na to, Ũe za r·Ũnicami w myŜleniu i 

zachowaniu mogŃ leŨeĺ subtelnie nietypowe funkcje m·zgu. Oczywiste jest r·wnieŨ, Ũe autyzm jest 
wysoce genetyczny. W grň wchodzi wiele gen·w. 

Przykğad 
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6. Intelekt os·b z ASD jest zwykle16: 

A) średnia poniŨej 
B) PowyŨej Ŝredniej 
C) R·Ũni siň u poszczeg·lnych os·b 

7. Jaka jest skuteczna interwencja dla os·b z ASD?17 

A) Leki 
B) Stosowana analiza behawioralna 
C) Chirurgia m·zgu 
 
ZnajdŦ poprawne odpowiedzi poniŨej.18 

Krok 2: Zaprojektuj i opracuj  
Projekt szkolenia okreŜla, co, gdzie, kto, kiedy i jak ma byĺ szkolony. 

CO 

Aby ustaliĺ CO ma byĺ szkolone, wykorzystuje siň wyniki analizy potrzeb do ustalenia 

cel·w uczenia siň. Cel uczenia siň okreŜla oczekiwane kompetencje, wiedzň, 

umiejňtnoŜci, zachowanie i postawň osoby szkolonej. Program nauczania 

Opportunites4autism zapewnia zestaw oczekiwanych cel·w nauczania zorientowanych 

na ucznia dla kaŨdego moduğu(link tutaj). 

 

NaleŨy skoncentrowaĺ siň na ustaleniu szczeg·ğowych cel·w szkolenia: 

Ṋ Zwiňkszanie wiedzy 

Ṋ Poprawa postaw 

Ṋ Budowanie umiejňtnoŜci i kompetencji w konkretnych zadaniach 

Ṋ Poprawa zachowania i wydajnoŜci pracy 

 

Wykorzystaj wyniki poprzedniej analizy, aby odpowiedzieĺ na te pytania19: 

Å Jakich informacji chcesz nauczyĺ kursant·w? 

Å Co chcesz, Ũeby zrobili z tymi informacjami? 

Å Jakie umiejňtnoŜci i kompetencje chcesz, aby zdobyli lub udoskonalili? 

Å W jaki spos·b chcesz, aby staŨyŜci zademonstrowali swoje umiejňtnoŜci? 

                                                
16Podczas gdy niekt·re dzieci i doroŜli ze spektrum autyzmu majŃ upoŜledzenie umysğowe od ğagodnego 

do ciňŨkiego, funkcjonowanie intelektualne wielu innych mieŜci siň w normalnym zakresie, aw niekt·rych 
przypadkach powyŨej. https://learning.elucidat.com/course/5fd77dd9cb31f-5fe3521fec660 
17Stosowana analiza behawioralna (ABA), interwencja w autyzmie, w kt·rej zasady warunkowania 

instrumentalnego sŃ wykorzystywane do wzmacniania ĂpoŨŃdanychò zachowaŒ (np. wiňcej mowy i 
komunikacji) oraz ograniczania ĂniepoŨŃdanychò zachowaŒ. 
181 A, 2 A, 3 C, 4 B, 5 C, 6 C, 7 B 
19Hamza, M. (2012): Przewodnik po materiağach szkoleniowych dla rozwoju. Szwedzka Agencja ds. 

ZagroŨeŒ Cywilnych (MSB). ISBN 978-91-7383-303-5 [online]. [Dostňp 01-09-2018] ťr·dğo: 
https://www.msb.se/RibData/Filer/pdf/26433.pdf 
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Å Jakie nastawienie powinni mieĺ uczestnicy po szkoleniu? 

Å JeŜli zapytasz ich po szkoleniu, czego siň nauczyli, jak powinni odpowiedzieĺ? 

 

W przypadku cel·w uczenia siň wiňcej nie znaczy lepiej. Nie bŃdŦ zbyt ambitny i ustal 

rozsŃdnŃ liczbň oczekiwanych cel·w uczenia siň dla kaŨdej sesji. 

 

Ṋ Jeden do trzech cel·w nauczania na sesjň jest wystarczajŃcy i wykonalny 

do osiŃgniňcia. 

 

Cele nauczania muszŃ byĺ jasne dla trenera, wsp·lne i odpowiednio wyjaŜnione 

uczestnikom. Oznacza to, Ũe powinieneŜ powiedzieĺ uczestnikom, co bňdŃ wiedzieĺ i 

umieĺ zrobiĺ po zakoŒczeniu szkolenia. 

Ṋ JeŜli uczniowie wiedzŃ, czego majŃ siň nauczyĺ, istnieje wiňksza szansa, 

Ũe siň tego nauczŃ. 

Aby sformuğowaĺ i okreŜliĺ cele nauczania, sugerujemy stosowanie taksonomii 
Booma. 

Poziom 
Blooma 

Kluczowe czasowniki Przykğadowy cel nauczania 

Tworzyĺ 

projektowaĺ, formuğowaĺ, 
budowaĺ, wymyŜlaĺ, 
tworzyĺ, komponowaĺ, 
generowaĺ, 
wyprowadzaĺ, 
modyfikowaĺ, rozwijaĺ. 

Pod koniec tej lekcji uczeŒ bňdzie 
potrafiğ zaprojektowaĺ oryginalne 
zadanie domowe dotyczŃce zasady 
zachowania energii. 

Oceniaĺ 

wybieraĺ, wspieraĺ, 
odnosiĺ, okreŜlaĺ, broniĺ, 
osŃdzaĺ, oceniaĺ, 
por·wnywaĺ, 
kontrastowaĺ, 
argumentowaĺ, 
uzasadniaĺ, wspieraĺ, 
przekonywaĺ, wybieraĺ, 
oceniaĺ. 

Pod koniec tej lekcji uczeŒ bňdzie w 
stanie okreŜliĺ, czy zastosowanie 
zasady zachowania energii czy zasady 
zachowania pňdu byğoby bardziej 
odpowiednie do rozwiŃzania problemu 
dynamiki. 

Analizowaĺ 

klasyfikowaĺ, rozkğadaĺ, 
kategoryzowaĺ, 
analizowaĺ, 
diagramowaĺ, ilustrowaĺ, 
krytykowaĺ, upraszczaĺ, 
kojarzyĺ. 

Pod koniec tej lekcji uczeŒ bňdzie 
potrafiğ rozr·Ũniĺ energiň potencjalnŃ i 
kinetycznŃ. 
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Stosowaĺ 

obliczaĺ, przewidywaĺ, 
stosowaĺ, rozwiŃzywaĺ, 
ilustrowaĺ, 
wykorzystywaĺ, 
demonstrowaĺ, okreŜlaĺ, 
modelowaĺ, wykonywaĺ, 
prezentowaĺ. 

Pod koniec tej lekcji uczeŒ bňdzie w 
stanie obliczyĺ energiň kinetycznŃ 
pocisku. 

Zrozumieĺ 

opisywaĺ, wyjaŜniaĺ, 
parafrazowaĺ, 
przeksztağcaĺ, podawaĺ 
oryginalne przykğady, 
streszczaĺ, kontrastowaĺ, 
interpretowaĺ, 
dyskutowaĺ. 

Pod koniec tej lekcji uczeŒ bňdzie w 
stanie opisaĺ wğasnymi sğowami trzy 
prawa dynamiki Newtona 

Pamiňtaĺ 

wymieniĺ, wyrecytowaĺ, 
zarysowaĺ, zdefiniowaĺ, 
nazwaĺ, dopasowaĺ, 
zacytowaĺ, przypomnieĺ, 
zidentyfikowaĺ, 
oznaczyĺ, rozpoznaĺ. 

Pod koniec tej lekcji uczeŒ bňdzie 
potrafiğ wyrecytowaĺ trzy prawa 
dynamiki Newtona. 

Tabela 2: Przykğady cel·w uczenia siň. Na podstawie Nelsona Bakera z Georgia Tech20  

GDZIE 

JuŨ na etapie planowania warto zastanowiĺ siň, gdzie odbňdzie siň szkolenie. Przede 

wszystkim naleŨy zdecydowaĺ, czy bňdzie on organizowany w miejscu pracy, poza nim, 

czy teŨ naprzemiennie. 

Zr·b listň miejsc, w kt·rych odbňdzie siň szkolenie dla kaŨdego moduğu i kaŨdej grupy 

kursant·w, rozwaŨ rezerwacjň spokojnego miejsca na koŒcowy test oceniajŃcy 

kompetencje. 

Stw·rz sprzyjajŃce Ŝrodowisko do nauki. Zbadaj miejsce szkolenia i zidentyfikuj czynniki 

rozpraszajŃce uwagň w otoczeniu, nieprawidğowŃ ergonomiň lub przeszkody 

technologiczne i usuŒ wszelkie moŨliwe zewnňtrzne bariery w nauce. 

RozwaŨ wizyty studyjne poza miejscem pracy, aby pom·c uczestnikom w zrozumieniu 

ASD i poznaniu dobrych praktyk. 

                                                
20Nelson Baker z Georgia Tech w SHABATURA, Jessica. Taksonomia Blooma do 

pisania skutecznych cel·w uczenia siň. Uniwersytet Arkansas [online]. 2013 [2020-12-

05]. Dostňpne pod adresem: https://tips.uark.edu/using-blooms-taxono 
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GDY 

Aby zaoszczňdziĺ trochň czasu w miejscu pracy, zapewnij staŨystom materiağy do 

indywidualnej nauki (np. odpowiednie artykuğy, ciekawe filmy przedstawiajŃce typowe 

sytuacje itp.). 

Oto kilka kluczowych aspekt·w, kt·re naleŨy wziŃĺ pod uwagň przy planowaniu 

szkolenia: 

 Co bňdziesz trenowaĺ 

 Ile czasu potrzebujesz (jedna sesja lub wiňcej kr·tszych sesji) 

 SprawdŦ dostňpnoŜĺ staŨyst·w 

 SprawdŦ sw·j harmonogram i inne obowiŃzki w pracy 

 SprawdŦ, czy inni pracownicy mogŃ wykonywaĺ normalne czynnoŜci sğuŨbowe (jeŜli 

szkolenie odbywa siň w godzinach pracy) 

 SprawdŦ dostňpnoŜĺ zasob·w i miejsce szkolenia 

KTO 

StaŨyŜci 

Stw·rz grupň staŨyst·w: uzgodnij z przeğoŨonym, kt·rzy pracownicy zostanŃ wybrani do 

szkolenia i zaproŜ ich, informujŃc o celu szkolenia, treŜci i szczeg·ğach praktycznych. 

Szkolenie Opportunites4autism jest skierowane w szczeg·lnoŜci do rekruter·w, 

menedŨer·w ds. HR i zatrudniania, wewnňtrznych menedŨer·w ds. r·ŨnorodnoŜci i 

integracji, ale w stosownych przypadkach moŨesz zdecydowaĺ siň na zaangaŨowanie 

innych os·b zainteresowanych tematem. 

Trener 

Trener, kt·remu powierzono szkolenie Opportunities4autism, powinien mieĺ solidne 

doŜwiadczenie w zakresie rekrutacji, selekcji personelu, wdraŨania i onboardingu, 

zarzŃdzania zasobami ludzkimi, wğŃczania i zarzŃdzania r·ŨnorodnoŜciŃ. JednoczeŜnie 

trener musi mieĺ solidnŃ wiedzň na temat spektrum autyzmu, byĺ Ŝwiadomym jego 

wsp·lnych cech i zmiennych oraz mieĺ silne poczucie etyki w zajmowaniu siň tym 

tematem. 

PoniŨej podsumowujemy inne kluczowe cechy idealnego trenera. MoŨe sğuŨyĺ jako lista 

kontrolna przy wyborze nowego trenera, ale takŨe jako narzňdzie do identyfikacji potrzeb 

szkoleniowych trenera. 

Doskonağy trener: 

 posiada silne umiejňtnoŜci techniczne: znajomoŜĺ dziedziny i miejsca pracy 
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 ma silne umiejňtnoŜci treningowe 

 posiada doskonağe umiejňtnoŜci komunikacyjne 

 potrafi udzieliĺ konstruktywnej informacji zwrotnej 

 posiada umiejňtnoŜci facylitowania 

 posiada umiejňtnoŜci zarzŃdcze i przyw·dcze 

 ma dobre umiejňtnoŜci interpersonalne 

 posiada umiejňtnoŜci motywacyjne 

 dobrze rozumie, w jaki spos·b ludzie siň uczŃ 

 wiedzieĺ, jak planowaĺ, projektowaĺ, rozwijaĺ i przeprowadzaĺ szkolenia 

 wiedzieĺ, jak wyznaczaĺ cele uczenia siň 

 dobrze zna metodyki szkoleniowe i umie je stosowaĺ 

 posiada umiejňtnoŜĺ przekazywania wiedzy 

 jest w stanie oceniĺ umiejňtnoŜci i wyniki uczni·w 

ProwadzŃc szkolenie Opportunities4autism, rozwaŨ zaproszenie zewnňtrznych 

ekspert·w w zakresie ASD, integracji w pracy i neuror·ŨnorodnoŜci oraz os·b z 

osobistym doŜwiadczeniem, takich jak profesjonaliŜci pracujŃcy z osobami z ASD i 

osobami osobiŜcie dotkniňtymi ASD, reprezentujŃcych udane studia przypadk·w i dobre 

praktyki. 

JAK  

Metodyka szkolenia 

Istnieje wiele skutecznych metod, jeŜli chodzi o szkolenie dorosğych. W fazie planowania 

treningu powinieneŜ zdecydowaĺ, kt·ra metoda treningowa i ich kombinacja zostanŃ 

zastosowane do kaŨdej aktywnoŜci. Dobre poğŃczenie metod pomaga osiŃgnŃĺ cele 

uczenia siň, uniknŃĺ monotonii i utrzymaĺ zaangaŨowanie uczestnik·w. 

Na potrzeby szkolenia Opportunities4autism proponowane sŃ nastňpujŃce metody 

treningowe: 

1. Trening grupowy 

Szkolenia grupowe prowadzone sŃ dla wiňkszej liczby kursant·w w tym samym czasie, 

najlepiej nie przekraczajŃcej 12 uczestnik·w, aby umoŨliwiĺ interakcjň miňdzy 

wszystkimi. Szkolenie wiňkszej liczby os·b w tym samym czasie jest korzystne, jeŜli 

trzeba zapewniĺ wszystkim te same informacje. Sesje grupowe sŃ odpowiednie 
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zwğaszcza w przypadku dostarczania informacji teoretycznych oraz wspierania uczenia 

siň peer-to-peer i wsp·ğpracy, poniewaŨ staŨyŜci mogŃ omawiaĺ studia przypadk·w, 

por·wnywaĺ swoje punkty widzenia i angaŨowaĺ siň w odgrywanie r·l. 

2. Wykğad 

Charakter wykğadu jest odpowiedni, gdy potrzebujemy przekazaĺ wiňkszŃ iloŜĺ 

informacji jednej lub wielu osobom. Ta metoda jest skuteczna, gdy naszym celem jest 

pogğňbienie wiedzy teoretycznej, lepsze zrozumienie i podniesienie ŜwiadomoŜci. 

Trener prowadzŃcy wykğad powinien byĺ dobrym m·wcŃ, potrafiĺ trzymaĺ siň tematu i 

zaplanowaĺ czas poŜwiňcony na kaŨdy temat i podtemat. Powinna istnieĺ sekcja 

zarezerwowana na pytania i odpowiedzi, a trener powinien byĺ w stanie uğatwiĺ 

uczestnikom interakcjň i udzieliĺ odpowiednich odpowiedzi. 

Wykğady zwykle wymagajŃ niewielkich nakğad·w finansowych i mniej czasu, czňstym 

problemem jest to, Ũe sğuchacze pozostajŃ raczej bierni.21Aby wykğad byğ bardziej 

efektywny i wciŃgajŃcy, moŨe mu towarzyszyĺ prezentacja ilustracyjna, filmy wideo lub 

dzielenie siň doŜwiadczeniami oraz grupowe dyskusje przypadk·w i praktycznych 

przykğad·w. 

3. Dyskusje 

Dyskusje i debaty sŃ przydatnym dodatkiem do wykğad·w, poniewaŨ pozwalajŃ 

kursantom odkrywaĺ i dzieliĺ siň zrozumieniem pojňĺ, kt·rych wğaŜnie siň nauczyli. 

RozwaŨ wrňczenie listy pytaŒ lub temat·w, aby zachňciĺ do dyskusji.22 

4. Studium przypadku 

Studium przypadku to behawioralna metoda szkolenia skoncentrowana na analizie i 

rozwiŃzywaniu problem·w. Wymaga aktywnego zaangaŨowania kursant·w, 

zastosowania ich wiedzy i rozwijania nowych umiejňtnoŜci.23Studium przypadku moŨna 

stosowaĺ w mağych grupach, parach lub indywidualnie. 

Proponowana procedura: 

1. Kursantom przedstawiany jest opis sytuacji zwiŃzanej z badanym tematem. 

2. Pozw·l uczestnikom om·wiĺ moŨliwe rozwiŃzania sytuacji i zasugeruj, co moŨna 

byğo zrobiĺ lepiej. 

                                                
21Hamza, M. (2012): Przewodnik po materiağach szkoleniowych dla rozwoju. Szwedzka Agencja ds. 

ZagroŨeŒ Cywilnych (MSB). ISBN 978-91-7383-303-5 [online]. [Dostňp 01-09-2018] ťr·dğo: 
https://www.msb.se/RibData/Filer/pdf/26433.pdf 
22Planowanie sesji szkoleniowej: organizowanie kluczowych koncepcji uczenia siň. UmiejňtnoŜci uczenia 

siň z MindTools.com. https://www.mindtools.com/pages/article/planning-training-session.htm. 
23Hamza, M. (2012): Przewodnik po materiağach szkoleniowych dla rozwoju. Szwedzka Agencja ds. 

ZagroŨeŒ Cywilnych (MSB). ISBN 978-91-7383-303-5 [online]. [Dostňp 01-09-2018] ťr·dğo: 
https://www.msb.se/RibData/Filer/pdf/26433.pdf 
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3. ProponujŃc rozwiŃzania, poproŜ staŨyst·w o uwzglňdnienie specyficznego 

kontekstu ich miejsca pracy. 

4. Trener poda nastňpnie optymalne rozwiŃzanie problemu, jednoczeŜnie bňdŃc na 

nie otwartymom·wiĺi zaakceptowaĺ oryginalne rozwiŃzania zaproponowane 

przez kursant·w. 

5. Trener moŨe zadaĺ dodatkowe pytania, aby zainicjowaĺ dyskusjň i pogğňbiĺ 

zrozumienie sytuacji: Czy to rozwiŃzanie byğo odpowiednie?Czy 

takieArozwiŃzanie byĺ do przyjňciaw twojej pracy? Czy moŨesz pomyŜleĺ o 

alternatywach? Dlaczego waŨne jest, aby dziağaĺ w ten spos·b? Czy aktorzy 

powinni podjŃĺ jakieŜ dziağania nastňpcze? 

5. Demonstracja 

Demonstracja jest metodŃ szkolenia zorientowanŃ na zachowanie i jest prostym 

sposobem szkolenia praktycznego.24Trener zademonstruje, jak wykonuje siň zadanie, 

opisujŃc procedurň, podczas gdy staŨysta uwaŨnie obserwuje. Nastňpnie szkolony jest 

proszony o powt·rzenie operacji. Ta metoda silnie wspiera rozw·j umiejňtnoŜci 

praktycznych, stymuluje zrozumienie i zapamiňtywanie oraz zapewnia kursantom wz·r 

do naŜladowania. Nowa umiejňtnoŜĺ moŨe byĺ budowana jeszcze skuteczniej, jeŜli po 

obserwacji-demonstracji uczestnicy doŜwiadczajŃ prawdziwego zastosowania i 

interakcji. Aby to zrobiĺ, moŨesz uŨyĺ odgrywania r·l. 

6. Odgrywanie r·l 

Podczas odgrywania r·l staŨyŜci majŃ odgrywaĺ sytuacje rozwiŃzywania problem·w, 

podobne do tych, kt·re mogŃ napotkaĺ w swoim miejscu pracy. SŃ proszeni o zbadanie 

sytuacji, wcielenie siň w role i pr·bň jej rozwiŃzania. Nastňpnie kursanci wraz z trenerem 

analizujŃ sytuacjň, dyskutujŃ i oceniajŃ moŨliwe rozwiŃzania. 

Trener bňdzie obserwowağ, udzielağ informacji zwrotnej i natychmiast korygowağ 

zachowanie i postawň kursanta.25Inni staŨyŜci mogŃ zostaĺ poproszeni o przedstawienie 

opinii i zaproponowanie alternatywnych rozwiŃzaŒ. 

7. Trening mieszany 

Metodologia mieszana umoŨliwia prowadzenie szkoleŒ zdalnych, poniewaŨ ğŃczy 

wykorzystanie materiağ·w szkoleniowych online i narzňdzi do interakcji online z 

tradycyjnymi metodami w klasie. 

Metodyka mieszana przydaje siň szczeg·lnie w obecnej pandemii COVID-19 oraz w 

kontekŜcie zwiŃzanych z niŃ obostrzeŒ, kt·re nie pozwalajŃ lub utrudniajŃ wszystkim 

uczestnikom spotkania na miejscu. 

                                                
24ten sam 
25 ten sam 
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Webinaria sŃ szeroko stosowanŃ internetowŃ alternatywŃ dla tradycyjnych szkoleŒ. 

Dostňpnych jest wiele opcji webinar·w. WybierajŃc narzňdzie, weŦ pod uwagň swoje 

potrzeby pod wzglňdem wielkoŜci grupy odbiorc·w, stosowanych metodologii 

szkoleniowych, a zwğaszcza doŜwiadczenia trenera i uczestnik·w szkolenia oraz 

dostňpu do r·Ũnych narzňdzi. 

Niekt·re opcje narzňdzi do webinar·w obejmujŃ: Zoom, GoToWebinar, Cisco WebEx, 

Adobe Connect, Google Hangouts. 

środki te umoŨliwiajŃ udostňpnianie na Ũywo slajd·w, film·w i innych materiağ·w oraz 

umoŨliwiajŃ interakcjň miňdzy uczestnikami a trenerem, a takŨe miňdzy uczestnikami 

(np. pokoje Zoom). RozwaŨ aplikacje mobilne do Ŝledzenia komunikacji grupowej, 

dzielenia siň informacjami, materiağami oraz do przydzielania i Ŝledzenia czynnoŜci 

wykonywanych na odlegğoŜĺ. Bardziej treŜciwe materiağy moŨna udostňpniaĺ za 

poŜrednictwem bezpğatnych usğug w chmurze, takich jak Google Drive czy Dropbox. 

Krok 3: Dostarcz  
Prowadzenie szkolenia oznacza interakcjň z uczestnikami zgodnie z projektem 

szkolenia i jest silnie uzaleŨnione od jakoŜci wstňpnej analizy, planu szkolenia, 

opracowanych treŜci i trenera. JeŜli poprzednie kroki sŃ dobrze przygotowane, a trener 

jest wykwalifikowany, przeprowadzenie szkolenia bňdzie znacznie ğatwiejsze. 

Struktura realizacji szkole Ƶ 
Zaleca siň rozpoczňcie kaŨdej sesji od przeğamania lod·w lub energetyzatora, aby 

rozgrzaĺ uczestnik·w i zachňciĺ ich do zaangaŨowania i interakcji. 

Przykğady dziağaŒ przeğamujŃcych lody, energetyzujŃcych i rozgrzewkowych 

Rozgrzewki i energizery:https://resources.jhpiego.org/system/files/resources/icebreak3.pdf 

5 najlepszych ĺwiczeŒ Energizer na warsztaty:https://hrdqstore.com/blogs/hrdq-blog/5-best-training-

energizer-activities-for-workshops 

Biblioteka technik facylitacyjnych:https://www.sessionlab.com/library/energiser 

7 lodoğamaczy i energetyzator·w treningowych 

GWIAZD:https://trainingindustry.com/articles/content-development/7-star-training-icebreakers-and-energizers/ 

Energetyzatory online:https://trainings.350.org/resource/online-energizers/ 

Zorganizuj dziağania szkoleniowe, aby naprzemiennie stosowaĺ bardziej pasywne i 

aktywne metody, aby utrzymaĺ uwagň i zainteresowanie uczestnik·w, zaplanuj 

wystarczajŃcŃ liczbň przerw podczas sesji szkoleniowej. 

Wskaz·wka:Podczas szkolenia skup siň na przejrzystoŜci i strukturze tego, co m·wisz. 

Unikaj przeskakiwania z jednego tematu do drugiego i nie traĺ czasu na wchodzenie w 

szczeg·ğy, gdy nie jest to konieczne. Im jaŜniejsza i bardziej znaczŃca jest treŜĺ 

Przykğady 

https://resources.jhpiego.org/system/files/resources/icebreak3.pdf
https://hrdqstore.com/blogs/hrdq-blog/5-best-training-energizer-activities-for-workshops
https://hrdqstore.com/blogs/hrdq-blog/5-best-training-energizer-activities-for-workshops
https://www.sessionlab.com/library/energiser
https://trainingindustry.com/articles/content-development/7-star-training-icebreakers-and-energizers/
https://trainings.350.org/resource/online-energizers/
https://trainings.350.org/resource/online-energizers/
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szkolenia, tym wiňksze prawdopodobieŒstwo, Ũe uczestnicy jŃ zapamiňtajŃ. Wypr·buj 

to ĺwiczenie, aby doceniĺ znaczenie struktury w zapamiňtywaniu nowych informacji. 

 

Ustrukturyzowana komunikacja26 

1. PrzyglŃdaj siň poniŨszej tablicy symboli przez 15 sekund i spr·buj jŃ zapamiňtaĺ. 

 

2. Teraz zakryj macierz i odtw·rz jŃ w ramce poniŨej. 

  

3. Odpowiedz na nastňpujŃce pytania: 

Å Ile symboli udağo Ci siň odtworzyĺ do pierwszego bğňdu? 

Å Ile symboli ú byğo w tablicy? 

Å Ile czasu potrzebowağbyŜ na zapamiňtanie cağej tablicy? 

4. Teraz przez 15 sekund badaj kolejnŃ tablicň symboli i spr·buj jŃ zapamiňtaĺ. 

 

5. Zakryj macierz i odtw·rz jŃ w ramce poniŨej. 

 

6. Odpowiedz na nastňpujŃce pytania: 

Å Ile symboli udağo Ci siň odtworzyĺ do pierwszego bğňdu? 

Å Ile symboli ú byğo w tablicy? 

Å Ile czasu potrzebowağbyŜ na zapamiňtanie cağej tablicy? 

Pewnie lepiej ci poszğo w drugiej pr·bie, prawda? ByğeŜ w stanie zapamiňtaĺ wers w 

znacznie kr·tszym czasie i byĺ moŨe nie popeğniğeŜ Ũadnego bğňdu podczas jego 

odtwarzania. 

Dlaczego? 

Co m·wi ci struktura twojego szkolenia? 

                                                
26Na podstawie Keeps, EJ, Stolovitch HD (2002): M·wienie nie jest treningiem - Rozdziağ 6: 

piňciostopniowy model tworzenia wspaniağej sesji treningowej. ASTD NaciŜnij. ISBN 1-56286-328-2 

Ĺwiczenia 

ϵΚϵϝІΗϝϝϵϻІΚΗІϝϵϵϻϝІΗϝΚІϻΗϝϵϻІΚΗІϵΚϵϝІΗϝ 

 

ϵϵϵϵϵϵϵϵϻϻϻϻΚΚΚΚΚΚΚΚΗΗΗΗϝϝϝϝϝϝϝϝϝϝϝϝІІІ

##### 
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Rysunek 3: Znaczenie struktury 

Plan sesji szkoleniowej dla modu Ʊów Opportunities4autims  

Przed rozpoczňciem kaŨdego szkolenia przygotuj program szkolenia zawierajŃcy: 

Å Temat szkolenia 

Å Data, godzina i czas trwania 

Å Miejsce 

Å Cele nauczania i oczekiwane efekty 

Å Metody i narzňdzia szkoleniowe 

Å Zasoby i materiağy szkoleniowe 

Poinformuj z wyprzedzeniem o sesjach staŨyst·w i wsp·ğpracownik·w, kt·rych moŨe 

dotyczyĺ szkolenie. 

Realizacja szkolenia powinna byĺ podzielona na wiňcej sesji zgodnie z moduğami 

szkoleniowymi. Podziel moduğy, jeŜli czas trwania przekracza 4 godziny. 

ProwadzŃc szkolenie, postňpuj zgodnie z dobrze przygotowanym planem, kt·ry pomoŨe 

Ci upewniĺ siň, Ũe wszystkie tematy zostağy om·wione we wğaŜciwej kolejnoŜci, cele 

zostağy osiŃgniňte, a czas byğ przestrzegany. 

²ǎǘťǇ 

 
Kluczowe punkty Czas aŀǘŜǊƛŀƱ Spodziewany rezultat 

Powitanie i prezentacja 
trenera 

5 minut Prezentacja/slajdy/broszu
ra/inne 

Trener przedstawiony 

uczestnikom szkolenia, w 

ǘȅƳ ǎǿƻƧŜ ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŜ 

Prezentacja 
ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿΣ 
ǇǊȊŜƱŀƳȅǿŀƴƛŜ 
ƭƻŘƽǿκȊŀǎƛƭŀŎȊ 

15 minut Karty 
pracy/flipchart/kolory i 
papiery 

²ǎȊȅǎŎȅ ǎǘŀȍȅǏŎƛ 
ȊŀŀƴƎŀȍƻǿŀƴƛ ƛ ŀƪǘȅǿƴƛŜ 
ǳŎȊŜǎǘƴƛŎȊŊŎȅΣ ƴŀǳŎȊȅƭƛ ǎƛť 
ƭŜǇƛŜƧ ǇƻȊƴŀŏ 

tǊŜȊŜƴǘŀŎƧŀ ǘŜƳŀǘƽǿ 
poruszanych na sesji 

5 minut Prezentacja/slajdy/materi
ŀƱȅ ŘǊǳƪƻǿŀƴŜκƛƴƴŜ 

Kursanci rozumieli temat i 
ǘǊŜǏŏ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ 

²ŀȍƴƻǏŏ ǘŜƳŀǘǳΣ 
oczekiwane efekty 

5 minut Prezentacja/filmy/inne YǳǊǎŀƴŎƛ ǎŊ ǏǿƛŀŘƻƳƛ ǿŀƎƛ 
tematu i motywowani do 
doskonalenia swojej wiedzy 
ƛ ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ 

  
To samo 
ǘǊŜǏŏ   

Inna 
struktura  

  
½ƴŀŎȊŊŎƻ ƛƴƴȅ 

wynik 
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Tabela 3 Plan sesji szkoleniowej Opportunities4autism ï Wprowadzenie 

 

{ŜǎƧŀ ƎƱƽǿƴŀΥ aƻŘǳƱ · 

Kluczowe punkty Czas aŀǘŜǊƛŀƱ Metodologia 
Spodziewany 

rezultat 

wƻȊŘȊƛŀƱ м 10 minut Prezentacja/ar
kusze 
pracy/wideo/s
tudium 
przypadku/sce
nariusz 
odgrywania 
ǊƽƭκƛƴƴŜ 

²ȅƪƱŀŘκŘȅǎƪǳǎƧŀκǇƻƪŀȊκǎǘǳŘƛǳƳ 
ǇǊȊȅǇŀŘƪǳκƻŘƎǊȅǿŀƴƛŜ ǊƽƭκƛƴƴŜ 

¦ƳƛŜǏŏ ǘǳǘŀƧ 

oczekiwane efekty 

ǳŎȊŜƴƛŀ ǎƛť ƴŀ 

ǇƻŘǎǘŀǿƛŜ ŎŜƭƽǿ 

ǳŎȊŜƴƛŀ ǎƛť 

utworzonych na 

podstawie 

taksonomii Blooma 

- YǳǊǎŀƴŎƛ ǇƻǘǊŀŦƛŊΥ 

¢ǿƽǊȊΣ ƻŎŜƴƛŀƧΣ 

analizuj, stosuj, 

zrozum, 

ȊŀǇŀƳƛťǘŀƧΧ 

 

wƻȊŘȊƛŀƱ н Χ Χ Χ Χ 
Tabela 4: Plan sesji treningowej Opportunities4autism ï Jednostki 

 

Wniosek 

Kluczowe punkty Czas aŀǘŜǊƛŀƱ Metodologia 
Spodziewany 

rezultat 

tƻŘǎǳƳǳƧ ǎŜǎƧť 10 minut 

Prezentacja/ar
kusze 
robocze/wideo
/studium 
przypadku/sce
nariusz 
ƻŘƎǊȅǿŀƴƛŀ Ǌƽƭ 

5ȊƛŀƱŀƴƛŜ ǿ ƎǊǳǇƛŜΥ ƪŀȍŘȅ 
uczestnik wymienia 
ǇǊȊȅƴŀƧƳƴƛŜƧ ƧŜŘƴŊ ǊȊŜŎȊΣ 
ƪǘƽǊŜƧ ƴŀǳŎȊȅƱ ǎƛť ǇƻŘŎȊŀǎ 
sesji, zapisuje to na kartce 
samoprzylepnej i umieszcza 
na flipcharcie. 

Wszystkie 

oczekiwane 

efekty ǳŎȊŜƴƛŀ ǎƛť 

ƻǎƛŊƎƴƛťǘŜ ǇǊȊŜȊ 

ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ 

Pytania i 
odpowiedzi 

10 minut 
Flipchart/tabli
ca 

{ŜǎƧŀ ǇȅǘŀƵ ƻǘǿŀǊǘȅŎƘ 

Odpowiedzi na 
pytania 
ƪǳǊǎŀƴǘƽǿΣ 
ǿŊǘǇƭƛǿƻǏŎƛ 
ǿȅƧŀǏƴƛƻƴŜ 

Ocena szkolenia 10 minut 
Kwestionariusz
e oceny 

{ǘŀȍȅǏŎƛ ǿȅǇŜƱƴƛŀƧŊ ŀƴƪƛŜǘȅ 
ƻŎŜƴƛŀƧŊŎŜ ǎƪǳǘŜŎȊƴƻǏŏ ƛ 

Zebrano 
ǿȅǇŜƱƴƛƻƴŜ 
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ƧŀƪƻǏŏ ȊŀƧťŏΣ ǿ ǘȅƳ 
ƳŜǊȅǘƻǊȅŎȊƴŊ ƛ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŊ 

kwestionariusze 
od wszystkich 
ǎǘŀȍȅǎǘƽǿ 

Ocena 
kompetencji ς 
tylko sesja 
ƪƻƵŎƻǿŀ ƳƻŘǳƱǳ 

20 minut 

Formularz 
oceny 
kompetencji/F
ormularz 
samooceny 

YǳǊǎŀƴŎƛ ƻŘǇƻǿƛŀŘŀƧŊ ƴŀ 
Ǉȅǘŀƴƛŀ ƻŎŜƴƛŀƧŊŎŜ ǇƻȊƛƻƳ 
ǿƛŜŘȊȅΣ ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ ƛ 
postawy wypracowane w 
ǘǊŀƪŎƛŜ ƳƻŘǳƱǳ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜƎƻ 

Co najmniej 75% 
ǿǎƪŀȋƴƛƪ ǎǳƪŎŜǎǳ 

Tabela 5: Plan sesji szkoleniowej Opportunities4autism ï Wnioski 

 

Proszň zapoznaĺ siň z Aneksem I, aby zapoznaĺ siň z planem sesji szkoleniowych dla 

kaŨdego z 6 moduğ·w. 

Krok 4: Ocena  
Ocena 

Ocena szkolenia  

Ewaluacja sğuŨy ocenie sukcesu sesji szkoleniowej. Jego celem jest ocena poziomu 

satysfakcji kursant·w i zrozumienie, kt·ry aspekt moŨna poprawiĺ, aby program 

szkolenia byğ jak najbardziej efektywny. 

Ocena szkolenia powinna zawieraĺ nastňpujŃce punkty: 

Ṋ Cel i cele szkolenia 

Ṋ Oprawa i organizacja szkolenia 

Ṋ TreŜĺ szkolenia 

Ṋ Metody treningu 

Ṋ Wymiana i interakcja 

Ṋ Trener 

Ṋ Wyniki 

Ṋ PrzydatnoŜĺ szkolenia w pracy i Ũyciu 

KaŨda sesja powinna koŒczyĺ siň ewaluacjŃ. Rozdaj formularz ewaluacyjny, proszŃc 

uczestnik·w o wyraŨenie opinii na temat organizacji szkolenia, jego treŜci i trenera. 

Zobacz przykğad poniŨej. 

Instrukcje: WskaŨ, w jakim stopniu zgadzasz siň z kaŨdym stwierdzeniem. 

1 ï Nie zgadzam siň 

2 ï Raczej siň nie zgadzam 

3 ï Cağkowicie siň zgadzam 

4 ï Peğna zgoda 

Zadowolenie ze szkolenia 1 2 3 4 
Nie 
dotyczy 

Przykğad 
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Zrozumiağem cele szkolenia      

Uznağem, Ũe cele szkolenia sŃ odpowiednie i 
rozsŃdne 

     

Warunki treningowe byğy odpowiednie i wygodne      

Miağem wystarczajŃco duŨo czasu, aby zapamiňtaĺ i 
zapamiňtaĺ nowe informacje 

     

Miağem wystarczajŃco duŨo okazji do zastanowienia 
siň nad naukŃ 

     

Materiağy szkoleniowe byğy ğatwe do naŜladowania      

TrudnoŜĺ szkolenia byğa odpowiednia do mojego 
pochodzenia i doŜwiadczenia 

     

Zastosowane metody szkoleniowe byğy adekwatne 
do cel·w szkolenia 

     

Zastosowane metody umoŨliwiğy mi aktywny udziağ 
w szkoleniu 

     

Czuğem siň zaangaŨowany w trening      

Skorzystağem z interakcji peer-to-peer      

Trener byğ dobrze przygotowany i miağ odpowiedniŃ 
wiedzň 

     

Trener wzbudziğ moje zainteresowanie tematem      

Zdobyğem nowŃ wiedzň      

Nabyğem nowe umiejňtnoŜci      

UwaŨam, Ũe szkolenie byğo przydatne w mojej 
praktyce zawodowej 

     

Czujň siň zachňcony do pogğňbiania swojej wiedzy i 
umiejňtnoŜci w zakresie szkoleŒ 

     

 

UŨyj wynik·w oceny szkolenia, aby odpowiednio dostosowaĺ program szkolenia i 

przyszğe sesje. 

Ocena kompetencji  

KaŨdy moduğ Opportunities4autism zakoŒczy siň ocenŃ kompetencji. 

Ocena kompetencji Opportunities4autism 

Numer moduğu X 

Tytuğ moduğu Napisz tytuğ 

Liczba pytaŒ 10 

Maksymalny wynik 100 punkt·w 

Minimalny wynik pozytywny 75% 

 

Zobacz Aneks II, aby zapoznaĺ siň z testem oceny kompetencji dla kaŨdego z 6 

moduğ·w.  
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Załącznik 1 - Plany sesji szkoleniowych dla modułów 

ModuƱ 1 - Plan sesji szkoleniowej  

Plan sesji szkoleniowej Opportunities4autisms 

Numer moduğu 1 

Tytuğ moduğu Znaczenie autyzmu 

Czas trwania 10 godz 

Liczba sesji i czas 
trwania kaŨdej sesji: 

Wprowadzenie: 60 minut 
CzňŜĺ I - Czym jest autyzm: 120 minut 
CzňŜĺ II - Koncepcje wyjaŜniajŃce: 90 minut 
CzňŜĺ III ï Podtypy autyzmu i heterogenicznoŜĺ spektrum: 90 minut 
CzňŜĺ IV ï PodejŜcie oparte na mocnych stronach: 90 minut 
Jednostka V ï Wytyczne dla pracodawc·w: 90 minut 
Wniosek: 60 minut 

 

²ǎǘťǇ 

Kluczowe punkty Czas aŀǘŜǊƛŀƱ Spodziewany rezultat 

Powitanie i prezentacja trenera, 
rozpoczynajŃca siň grŃ w imiň 

10 minut 
Kartka papieru lub pusty 
slajd z nazwiskiem trenera 

Trener przedstawiğ kursantom 

Prezentacja kursant·w ï gra w 
imiona 

15 minut 
Arkusz papieru lub pusty 
slajd z czterema 
kolumnami 

Wszyscy staŨyŜci zaangaŨowani i aktywnie 
uczestniczŃcy, staŨyŜci nauczyli siň lepiej 
poznaĺ 

Prezentacja temat·w 
poruszanych na sesji 

20 minut prezentacja Powerpoint Kursanci rozumieli temat i treŜĺ szkolenia 








































































































































































