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Szkolenia outdoor a edukacja przez przygode

Summary
OUTDOOR TRAINING AND ADVENTURE EDUCATION

The article presents an attempt to describe outdoor training as a certain tradition in adventure
education. As in the case of every HR intervention, outdoor training also has to respect the
systematic model of training: the three step model of creating, delivering and evaluation of
educational activity in the employee education. The text characterizes this model and describes
the specifics of outdoor training as an activity created to improve participants’ soft skills by
engaging them in simulation being an outdoor experience and in facilitated discussion about
these experiences. The differences between outdoor training and adventure education activities
concerning goals, role of instructor, education stimulus, and scope of evaluation are described.
Additionally, the text compares the standards of Polish adventure education activities and the
standards presented in two samples of articles from the Journal of Experiential Education.
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red. Paulina Marchlik

Artykut przedstawia szkolenia outdoor, jako jedne z tradycyjnych szkolen
w dziataniach edukacyjnych prowadzonych w przyrodzie. W tekscie zaprezen-
tuje podstawowy dla edukacji przedsiebiorstw model szkolenia interwencyjnego
oraz omoéwie specyfike szkolen prowadzonych w terenie. Uzupetnieniem ana-
lizy bedzie poréwnanie polskich doswiadczen szkoleniowych outdoor/adventure
education z zagranicznymi, na podstawie ich charakterystyki zamieszczonej w kil-
ku numerach czasopisma anglojezycznego, po$wieconych w znacznej mierze tej
problematyce.

Czes¢ pierwszg poswiece prezentacji szkolen jako narzedzia organizacji
stuzacego do rozwiazywania jej problemoéw. Na tej podstawie, w czeSci drugiej,
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opisze sposob realizacji szkolenia za pomocg metodyki outdoor oraz wskaze
specyficzne wymagania realizacji tej metodyki. W czeSci koncowej przedstawie
skrotowy przeglad dwoéch prébek tekstow z czasopisma ,Journal of Experiential
Education”.

Szkolenia w organizacji i ich model’

Dziatania edukacyjne w organizacjach majg na celu poprawe efektéow ich
dziafania, a w przedsiebiorstwach — ostatecznym kryterium tej sprawnosci jest
wynik finansowy. Oznacza to, ze szkolenia stuzg réwniez temu celowi, co wy-
maga wyznaczenia dla konkretnego dziatania zaré6wno oczekiwanych rezultatéw
edukacyjnych (zmian w zakresie wiedzy, umiejetnosci i innych waznych cech
jednostek, ktore w psychologii poznawczej opisuje sie jako zmienne afektywne)
(Kraiger i in. 2003), jak i pofaczenia tych zmian ze wskazaniem, w jaki sposéb
przetoza sie one na wyniki dzialania organizacji, czyli sformutowanie tzw. tan-
cucha oddziatywania szkolenia.

Poza szkoleniami wprowadzajacymi do pracy, ktére stuzg opanowaniu przez
nowego pracownika wiedzy proceduralnej i umiejetno$ci dziatania wedtug tych
zalecen, a prowadzone sg gléwnie w formie instruktazy, wiekszo$¢ dziatan szko-
leniowych w organizacjach, adresowanych jest do pracownikéw realizujacych juz
role pracowniczg. Konieczno$¢ edukacji tego typu wynika z modyfikowania na-
rzedzi i sposobow realizacji pracy oraz znaczenia umiejetnos$ci spotecznych i oso-
bistych. Organizacje wspoéiczesne bazujg na wspoéltpracy z ludZzmi, a wiec realizacja
roli zawodowej wymaga doskonalenia umiejetnosci ,,miekkich” pracownikéw. Tak
zbiorczo nazywa sie zwykle umiejetnos$ci spoteczne i osobiste, takie jak umiejet-
nos$¢ podejmowania decyzji, komunikowania sie, wplywania na innych, radzenie
sobie ze stresem oraz te cechy jednostki, ktére ufatwiajg skuteczne realizowa-
nie takich umiejetnosci (np. sprawstwo, poczucie kontroli nad sytuacja, zarzadza-
nia czasem i koncentracje na priorytetach). Systematyczny model szkolenia, jak
nazywa sie trojetapowy ,przepis”’ na przeprowadzenie dzialania szkoleniowego,
nakazuje, aby dziatanie edukacyjne byto poprzedzone analizg potrzeb. Jej celem
jest — z jednej strony — rozpoznanie, jakie zmiany w wiedzy, umiejetno$ciach
i zmiennych afektywnych, powinny zosta¢ wywotane u uczestnikow (ustalenie
celow edukacyjnych), aby zaktadany wptyw interwencji edukacyjnej na problem
zostal zrealizowany, za$ z drugiej strony — okreSlenie, jakimi dziataniami eduka-

! Opis ten bazuje na pracach Armstrong (2000) i Wozniak (2009, 2012).
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cyjnymi, te zmiany mozna wywota¢ (ustalenie dydaktyki szkolenia). Oznacza to,
ze szkolenie dostosowane jest nie tylko do problemu z rzeczywistosci codzien-
nej uczestnikow (wybranych trudnosci w realizacji roli pracowniczej), ale tez
do wrazliwosci uczestnikow, ich wiedzy i poprzednich doswiadczen, tak, aby
oddzialywanie edukacyjne faktycznie osiagneto cele edukacyjne (i poprzez nie
— szersze cele organizacyjne) w sposob wzglednie efektywny. Analiza potrzeb
stuzy wiec nie tylko ustaleniu celéw edukacyjnych szkolenia, dookreslenia i we-
ryfikacji zamierzonego tancucha oddziatywania tych rezultatéw na szersze cele,
ale tez dostarcza informacji dla przygotowania programu szkolenia i metod dzia-
tania, ktore pozwolg te cele edukacyjne osiggnaé.

Faza realizacji szkolenia ma prowadzi¢ do wywotania pozadanych zmian.
Z uwagi na specyfike szkolenia, ktérego oddzialywanie powigzane jest z obra-
zem samego siebie jako realizatora waznej roli zyciowej — roli pracownika oraz
z przymusowym skierowaniem uczestnika na szkolenie, nie wystarczy, aby respek-
towano podczas kursu podstawowe zalecenia edukacji dorostych. Dodatkowo
ktadzie sie nacisk na przestrzeganie zasad, jakie wynikaja z roli nauczyciela okres-
lonej przez Carla Rogersa dla uczenia istotnego. Szkoleniowcy maja pelnic¢ role
facylitatora dyskusji, a wiec ,,zakazane” sa dla nich wypowiedzi merytoryczne,
dotyczace tego, jak powinno sie postepowac, badZz nawet — co zrobiono Zzle
tu-i-teraz.

Podstawowg metoda oddzialywania edukacyjnego jest udziat uczestnikéw
w pewnym wydarzeniu w rzeczywisto$ci symulowanej oraz w dyskusji, stano-
wigcej omoéwienie tak wywotanego doswiadczenia tu-i-teraz. Dyskusje, stuzgce
uswiadomieniu sobie przez uczestnika szkolenia, co i w jaki sposéb moze zmie-
ni¢ w swoim postepowaniu (zaréwno gdyby analogiczne wydarzenie realizowac
powtérnie, jak i w sytuacji zyciowej, podobnej do tej z symulacji), s3 prowa-
dzone na podstawie tak wywotanego doswiadczenia tu-i-teraz, czyli — dziatania
w rzeczywistos$ci symulowanej, podobnej do tej, z zycia zawodowego. Schemat
tych dyskusji jest do$¢ precyzyjnie okres$lony metodycznie?, ale zadaniem trenera
jest przeprowadzi¢ je zarbwno w spos6éb umozliwiajacy uczestnikom spokojne

2 Badania naukowe dotycza zastosowania formy Review After Action. Ta forma omoéwienia
dziafania uczestnikéw w trakcie ¢wiczenia, odwoluje sie do modelu pracy zespolowej, jaki wypra-
cowano w lotnictwie bojowym armii izraelskiej dla prowadzenia dyskusji wsréd pilotéow i ich
dowodcow nad filmami z przebiegu akgji bojowej, w celu zrozumienia przebiegu wydarzen,
podejmowanych przez pilotow decyzji oraz ustalenia, jakie inne decyzje (i z uwagi na jakie
czynniki) piloci mogli podja¢, aby zwiekszy¢ swoja skuteczno$¢ w trakcie walki. Procedury ta-
kiej analizy oraz badania naukowe nad jej skutecznoS$cig edukacyjna prezentowane sg szczegé-
towo w pracy (Balcerak, Wozniak 2014).
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rozmawianie na temat wydarzen, z rozegranej przed chwilg symulacji, jak i usta-
lenie co sie w niej dziato, jakie cele chcieli osiagng¢ aktorzy oraz jakimi spo-
sobami mogli je osiagnac¢ lepiej. Dodatkowo trener ma tez pomoc uczestnikom
w wyciaggnieciu i zapamietaniu wnioskéw odnoszacych te wydarzenia tu-i-teraz
do zycia w pracy.

Szkolenie jako calo$¢ jest zorganizowane zgodnie ze standardowymi za-
leceniami, ktére wynikajg z dynamiki uczacej sie grupy. W zwigzku z tym czes$¢
dziatan w trakcie tego wydarzenia ma cele ,nieedukacyjne”, np. rozgrzewkowe
czy przygotowujace do wyjscia z rzeczywistoSci uczenia sie. Dodatkowo nalezy
pamietac, ze podstawowym bodzcem uczacym sg dziatania symulacyjne pofaczo-
ne z omowieniem, a nie samo dziatanie (Balcerak, Wozniak 2014).

Kazde szkolenie w mys$l modelu systematycznego podlega ocenie, ktéra do-
starcza — z jednej strony — wiedzy na temat mozliwych zmian prowadzacych do
zwiekszenia jego skutecznosci, z drugiej — informacji czy cele organizagcji zostaty
osiggniete. Tej drugiej ewaluacji, nazywanej oceng ksztaltujaca (formative), stu-
73 czesto dane zbierane w ten sam sposob, co i tej drugiej, nazywanej oceng
podsumowujaca (summative) (Brown, Gerhardt 2002). Ich uzycie jednak jest od-
mienne. Ocena podsumowujaca, koncentruje sie na okresleniu réznych efektéw
wydarzenia zrealizowanego, podczas gdy celem oceny ksztattujacej jest modyfi-
kacja (przysztego) wydarzenia edukacyjnego w celu poprawy jego efektow. Pod-
stawowym narzedziem pierwszej oceny sg informacje zwrotne od uczestnikéw
i innych grup interesu uwiktanych w proces szkoleniowy, a gtéwne narzedzia dla
ewaluacji podsumowujacej, wynikajg z rozwiniecia modelu czterech pozioméw
oddzialywania szkolenia stworzonego przez Donalda Kirkpatricka. Traktujg wiec
badanie opinii uczestnikow, jako jedng z wielu danych dotyczacych efektéw szko-
lenia, a koncentrujg sie przede wszystkim na zmianach, jakie po szkoleniu za-
chodza w ich codziennej pracy i wynikéw tej zmiany dla organizagcji. Kirkpatrick
wprowadzil taksonomie obszaréw wptywu szkolenia, z ktorych dwa pierwsze od-
noszg sie do wplywu szkolenia na jednostke, zas dwa kolejne — na organizacje.
Wplyw szkolenia na jednostke mierzy sie na zakonczenie szkolenia, badajgc dwie
kwestie — tzw. reakcje, czyli opinie uczestnikoéw na temat szkolenia (,,zadowole-
nie ze szkolenia”) oraz osiagniecie zaktadanych dydaktycznych efektéw nauczania,
co zwykle nazywa sie pierwszym i drugim poziomem oddzialywania szkolenia.
Miary z poziomu pierwszego dotycza caloSciowych opinii uczestnikow o szkole-
niu oraz opinii o jego sktadnikach i o ich oddzialywaniu (np. podobato sie, byto
odpowiednie, bylo uzyteczne). Miary z poziomu drugiego opisuja faktyczne efekty
edukacyjne, czyli stopien posiadanej na zakonczenie szkolenia wiedzy, umiejet-
nosci czy postaw (zmiennych afektywnych), a wiec niekiedy wymagaja mozliwosci
poréwnania przyrostu tych atrybutéw ze stanem sprzed szkolenia.
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Odrebne sfery wptywu szkolenia tworzg rezultaty jego dziatania w obszarze
organizacji. Bada sie je za pomocg pomiaru przeniesienia umiejetnos$ci zdobytych
na szkoleniu do praktyki codziennej pracy uczestnikow oraz miarami efektéw te-
go transferu dla calosci organizacji. Skutki te pojawiajg sie po okresie, ktérego
dlugos¢ trudno jest okresli¢ z gory. Czas ten zalezy od réznych czynnikéw, takich
jak: podatno$¢ organizacji na zmiany, klimat w niej panujacy, swoboda, jakg dys-
ponujg pracownicy, czy wreszcie czestotliwo$é, z jaka pojawiajg sie problemy
zwigzane ze szkoleniem, a takze rodzaju tresci szkoleniowych.

Ten model czterech poziomoéw skutkéw szkolenia bywa interpretowany roz-
maicie® i — co juz bylo podkreslane — jest odrebnie wykorzystywany w kazdej
z dwoch rodzajow dziatan ewaluacyjnych, to jest inaczej do oceny ksztattujgcej
(formative), a inaczej do oceny podsumowujacej (summative). Standardowo mo-
dele dla ewaluacji podsumowujacej sg rozwinieciem tego modelu Kirkpatricka.
Najbardziej popularne rozszerzenia tego modelu postulujg wiaczenie odrebnego,
pigtego poziomu oceny oddziatywania szkolenia, czy to w postaci analizy efektéw
finansowych (Philips), czy oddziatywania szkolenia na pewne procesy w otocze-
niu organizacji (Hamblin). Stosuje sie tez taczenie ewaluacji ksztattujacej z pod-
sumowujaca, poprzez analize na podstawie przyktadow sukcesu i niepowodzen
we wdrazaniu edukacyjnych efektow szkolenia w praktyke organizacji dodatko-
wych dziatan, ktore moga zwiekszy¢ zakres i skuteczno$¢ transferu umiejetnosci
do praktyki codziennej (Brinkerhoff). Bardziej wnikliwa analize metod oceniania
czytelnik moze znaleZ¢ w pracach (Hoole, Martineau 2014; WozZniak 2010).

Z perspektywy systematycznego modelu szkolen charakterystyczne wymiary
dziatania szkoleniowego mozna opisywac, wskazujac na cel i spos6b prowadze-
nia analizy potrzeb, zwigzanych z wydarzeniem edukacyjnym; sposéb organizo-
wania i prowadzenia wydarzenia edukacyjnego, w szczegolnosci role trenera;
pozyskanie uczestnikoéw i ich role w trakcie wydarzenia; rodzaj gtéwnego typu
bodzZca edukacyjnego (wywolujacego zmiane) oraz mechanizm, jaki te zmiane
w jednostce ma wywola¢é; rodzaj oceny, jakim wydarzenie podlega a takze jej
cele i narzedzia.

® Trzy zasadniczo r6zne interpretacje modelu Kirkpatricka, a wiec interpretowanie go jako
typologii, tancuchéw oddziatywania (dowolnego i pozytywistycznego ,.chcie¢ i umie¢ oznacza
dziala¢”) oraz poszukiwania tanich wskaznikéw zmian w organizacji poprzez badanie reakgji
opisuja inne moje prace (Wozniak 2009, 2012). W literaturze wskazywano tez na zwiazki kon-
strukgcji tancucha oddzialywania ze Zréwnowazong Karta Wynikéw — narzedziem prezentowa-
nia strategii organizacji m.in. jej pracownikom, ktére uwidacznia zwiazki miedzy dzialaniami
w réznych obszarach zarzadzania dla osiagania celu strategicznego, np. w jakim stopniu szkole-
nie z obstugi klienta i wydatki na nowe narzedzia pracy, maja skutkowaé wzrostem zadowolenia
klientéw i lepszym wynikiem finansowym (por. Wozniak 2005b).



SZKOLENIA OUTDOOR A EDUKACJA PRZEZ PRZYGODE 165

Szkolenie outdoor

Wyréznikiem szkolen outdoor jest realizacja ich w terenie, czyli poza salg
szkoleniowa*. Teren moze dostarcza¢ dodatkowych doznan przyjemno$ciowych
(las, gory czy woda), cho¢ bywaja zajecia (np. poszukiwanie rozproszonej infor-
macji) prowadzone w mies$cie. Izolacja od cywilizacyjnego ,kokonu”, rozumia-
nego zaréwno jako mozliwosc¢ realizacji swoich celéw za pomocg pieniedzy, jak
i podlegania naciskom norm spotecznych, nie oznacza koniecznosci realizacji
celow dydaktycznych w gluszy czy miejscach ,magicznych”. W praktyce wykorzy-
stuje sie jednak srodowisko, w ktérym tocza sie dziatania edukacyjne, nie tylko
jako narzedzie izolacji od wptywoéw spotecznych, ale tez jako dodatkowy bodziec
motywacyjny, a wiec dazy sie do zapewnienia dodatkowo atrakcyjnosci otoczenia,
a nie tylko spetnienia wymogoéw potrzebnych dla realizacji zadan symulacyjnych.

Zajecia outdoor najczesciej skfadajg sie z realizacji przez uczestnikéw dzia-
tajacych w kilkuosobowych grupach, szeregu, czesto na pozor niezaleznych, pro-
jektéw réznej wielkoSci, a wiec trwajacych w poczatkowych fazach szkolenia po
kilka, kilkana$cie minut, az po kilkugodzinne czy nawet diuzsze. Majg one charak-
ter ¢wiczen symulacyjnych, w czasie ktérych uczestnicy majg wspoélnie osiagnac
zadane cele, uzywajac powierzonych zasobéw i stosujac sie do wyznaczonych
ograniczen (Brown 2003; Wozniak 2000, 2005a). W rezultacie gtéwnym bodzZcem
dydaktycznym w szkoleniu outdoor jest ¢wiczenie, rozumiane jako tréjetapowa
struktura zlozona z wprowadzenia, realizacji zadania symulacyjnego przez grupe
uczestnikow i omoéwienia.

Cho¢ uktad tresci dydaktycznych musi spetnia¢ pewne podstawowe zasady
logiczne, to ukfad ¢wiczen jest w zasadzie podporzadkowany zalozeniom dyna-
micznym (Kieras 2000). Oznacza to, zZe dazy sie do utworzenia skutecznie pracu-
jacych grup zadaniowych, ktére przechodzityby od ¢wiczen wstepnych, stuzacych
poznaniu sie i zbudowaniu zaufania, przez ¢wiczenia ksztaltujace sposéb pracy
szkoleniowej i stwarzajace okazje do zdobycia podstawowych umiejetnosci, az po
wieksze projekty, ktére dajg okazje do samodzielnego wykorzystywania skompli-
kowanych zestawow umiejetnosci przy rozwiazywaniu probleméw trudniejszych
i wymagajacych sprawnego operowania szerszym arsenatem technik. Uwzglednia
sie oczywiscie problem stopniowania napiecia emocjonalnego (zadania wysoko-
Sciowe zwykle umieszcza sie w dalszych czeSciach szkolenia), zmeczenie fizyczne

* Ten opis czeSciowo wykorzystuje ustalenia z pracy (Wozniak 2005a) i pewne sformutowania
z tamtego tekstu mogg sie pojawiac tutaj bez oznaczenia cytowan. Odniesienia do form edukacji
przez przygode w przyrodzie wyjasniane sa w innym tekscie autora z tego tomu.
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oraz niezbedny stopien redundancji (potencjalnej powtarzalnosci tych samych
tresci dydaktycznych w kilku ¢wiczeniach).

Zadania symulacyjne koncentrujg sie na rozwigzaniu jakiego$ problemu przez
zespol. W zadaniu tym — do pokonania sg nie tylko trudnos$ci intelektualne — ale
takze trudnosci fizyczne oraz emocjonalne. W dobrym ¢wiczeniu outdoor kazdy
z tych trzech elementow jest istotny. Dodatkowo — z perspektywy planowania
szkolenia jako cato$ci, muszg ono posiada¢ dwie cechy organizacyjne, ktére gdzie
indziej nazwano stabilno$cig merytoryczng i logistyczna®. Z perspektywy zespo-
tu, intelektualny wymiar wyzwania symulacyjnego, wymuszony jest nie rekreacyj-
nym charakterem wydarzenia — szkolenie jest czeScig petnienia roli pracowniczej,
a doskonalenie sprawnosci manualnej w obszarze mato zwiazanym z praca, nie
wzbudzi zaangazowania u osoby petnigcej te role. Ciekawo$¢ poznawcza, wpisana
w role pracownika wiedzy, usprawiedliwia angazowanie sie w zadanie symula-
cyjne, o ile tylko jego trudnos$¢ jest dostosowana do mozliwosci intelektualnych
grupy, tj. konstrukcja rozwigzania nie jest dla uczestnikéw oczywista, wzbudza
dyskusje i tworzy podgrupy zwolennikéw réznych taktyk. Poniewaz uczestnicy
sq skierowani na szkolenia w ramach obowigzkéw pracowniczych, wiec pozyska-
nie ich spontanicznego zaangazowania w petny udziat w szkoleniu, stanowi stale
troske planujgcych zadania i ich uktad w szkoleniu.

Skuteczna realizacja zadania w symulowanej rzeczywisto$ci wymaga — oprocz
pomystowosci i analizy intelektualnej trudnoSci oraz przekonania innych do
wspétdziatania — albo skoordynowanego uzycia sily fizycznej, albo wykazania sie
zmystem réwnowagi, albo gietkoscig, albo przezwyciezeniem pewnych obaw,
a najczesciej wszystkimi tymi elementami. W konsekwencji oprocz napiecia
intelektualnego pojawia sie troche wysitku, a w rezultacie zmeczenie fizyczne,
ktore sprzyja silniejszemu przezywaniu emocji i zmniejszeniu samokontroli nad
zachowaniami wzgledem innych. Emocje sa wiec wywotane nie tylko poczuciem
fizycznego zagrozenia®, ale tez zmeczeniem, jakie ten rodzaj ¢wiczefh wywoluje

5 Cwiczenie symulacyjne jest stabilne merytorycznie, gdy wzglednie czesto wywoluje podobne
interakcje wsrod uczestnikow, a wiec wtedy gdy problemy symulowanej rzeczywistosci dajg prze-
widywalne interakcje i zachowania os6b je rozwigzujacych (stabilno$¢ merytoryczna). Natomiast
— logistycznie, gdy facylitowane przez trenera oméwienie przebiegu ¢wiczenia realizujace cele
dydaktyczne wraz z trwaniem samego dzialania rozwiazywania problemu (wykonanie ¢wiczenia
i om6wienie) ma podobny czas miedzy r6znymi wykonaniami (Wozniak 2005a). Wymagania te wy-
muszone sg koniecznoscia planowania dzialan uczacych z wykorzystaniem tej samej przestrzeni
fizycznej i przygotowanych w niej ,,przeszkod terenowych”.

® Brown (2003: 14) argumentuje, ze dzieki subiektywnemu poczuciu zagrozenia, przezywa-
nemu przez uczestnika, zajecia outdoor maja bezposredni dostep do pamieci diugotrwatej, za
posrednictwem archaicznych mechanizméw mézgu uruchamianych w sytuacji walki o ratowanie
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u nieprzywyktych do pracy fizycznej uczestnikow. Faktyczne zagrozenie fizycz-
ne nie jest wielkie, a bezpieczenstwo fizyczne uczestnikow w trakcie realizacji
dzialan w rzeczywisto$ci symulowanej jest zabezpieczone przez pomocniczy
zespol asekuracyjny, a w szczegélnosci wszystkie dziatania na wysokoSci prze-
kraczajacej 1,5 metra sg zabezpieczone fachowg asekuracja.

Niecodzienno$¢ sytuacji i konieczno$¢ uruchomienia rzadko uzywanych za-
soboéw osobistych, zwieksza odczuwane napiecie przy wykonywaniu zadania.
Pojawig sie silne emocje, a i same zadania majg tez wpisane w swa strukture
wywolywanie poczucia zagrozenia bezpieczenstwa cielesnego (zwykle poprzez
manewrowanie przestrzenig — wysokos$¢, czy chybotliwo$¢ przeszkéd zawieszo-
nych na linach), czy fizyczna utratg kontroli nad sytuacjg. W rezultacie grupowego
przezycia sytuacji zagrozenia oraz poczucia przekroczenia faktycznych trudnosci,
rozwigzanie problemu pozwala tez odczu¢ wiekszg satysfakcje z osobistego i ze-
spotowego sukcesu.

Celem szkolenia outdoor jest rozwéj umiejetnosci i samo$wiadomosci uczest-
nikéw, zwiazanych z funkcjonowaniem zespotéw zadaniowych’. Cel ten jest
zwykle pofaczony z celami integracyjnymi, gdyz zaklada sie, ze nietypowe
wspélne doswiadczenie tworzy okazje do lepszego poznania sie i polubienia,
a wiec zwieksza tez spoisto$¢ grupy, choc¢by poprzez wspdlne przezycie (anegdo-
te we wspoélnej historii) i pozytywne silne emocje. Zwykle wiec w czasie zajec
outdoor, zmienia sie sktad w matych grupach w poszczegélnych sesjach, co stu-
Zy integragji.

Cho¢ cele dydaktyczne szkolenia, ktére jak kazde szkolenie z miekkich umie-
jetnosci, dazy do modyfikacji nawykéw codziennego zachowania, zawierajg pe-
wien komponent tresciowy (kategorie teoretyczne w zwigzkach wzajemnych),
to nie jest on zwykle zbyt istotny i rozbudowany. Zadaniem szkolenia jest zwiek-
szenie samo$wiadomosci uczestnikow w dziataniu codziennym, wiec najwazniej-
sza jest umiejetno$¢ zauwazania istotnych zachowan, niezaleznie od sposobu ich
kategoryzowania. Komponent teoretyczny stuzy ulatwieniu umiejetnosci roz-
poznawania w sytuacjach naturalnych waznych zjawisk zycia grupowego. Zapa-
mietanie nazw, do ktérych odwoluja sie teorie oraz klasyfikowania tych zjawisk
zgodnie z pomystami teoretycznymi, jest narzedziem ufatwienia dostrzegania
i heurystycznego uporzadkowania kolejnych etapéw dziafania, a nie sposobem

zycia. Umozliwia to metaforyczne ,uczenie sie” o sile, odwadze i zdolnosciach, ktére uczestnik
uruchamia w sytuacjach trudnych. Ma to przenosi¢ sie na trudne sytuacje naturalne i dawac
uczestnikowi poczucie sprawczosci.

7 Por. typologia trzech celéw dziatan outdoor, realizowanych jako narzedzie HR w organi-
zacjach biznesowych, tj. edukacyjnych, interwencyjnych i integracyjnych (Wozniak 2000).
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gwarantujacym sukces w konkretnej sytuacji problemowej czy przepisem na spo-
s6b manipulowania swoim cialem w celu osiagania pozadanych rezultatow.

Waznym celem dydaktycznym jest wzmocnienie zdolnoSci osobistej do mo-
wienia o swoich stabosciach i proszenia innych o pomoc (oraz udzielania pomocy
innym). Jest to osiggalne dzieki nietypowej formie zaje¢, ktére wywotuje osobiste
trudnoSci w trakcie wykonywania zadan, za§ zadaniem facylitatora jest pomoc
psychologiczna i dialogowa, ktora pozwoli potaczy¢ przezycie stabosci ze zbio-
rowa refleksja nad nia, przy zachowaniu zadowolenia uczestnikéw z przezytego
doswiadczenia. Moim zdaniem, jest to jeden z najwazniejszych powodéw dla sto-
sowania metodyki outdoor w szkoleniach, gdyz wywotanie w sali szkoleniowej
sytuacji tu-i-teraz, wymagajacej od uczestnikéw autentycznej potrzeby pomocy,
jest zbyt trudne (Wozniak 2005a). Dodatkowo, dzieki ostabieniu kontroli nad wtas-
nymi zachowaniami i sposobami wyrazania intencji, pojawiajg sie jako sytuacje
tu-i-teraz, mozliwe do przepracowania szkoleniowego w trakcie oméwienia, waz-
ne z perspektywy praktycznej, sytuacje autentycznej ztosci, naduzycia jezyka czy
pogwalcenia zasad komunikacji wzajemnej. W rezultacie tak postawionych ce-
low dydaktycznych, szkolenia outdoor, zwykle poruszajg zagadnienia: etapéw
tworzenia sie i pracy zespotu, rol w zespole i w szczeg6lnosSci probleméw przy-
wodztwa, planowania i realizacji w warunkach ograniczen czasowych, kooperacji
w zespole i miedzy zespotami oraz rozwigzywania problemow, itp.

Reasumujac — cho¢ tresci teoretyczne, ktére moga by¢ wigczane w szkole-
nia outdoor, tworza szeroki zakres tematyczny, odwotujacy sie do sytuacji matej
grupy pracujacej zadaniowo, to specyfika tej metody polega na tworzeniu okazji
do rozwoju osobistego poprzez zwiekszenie samoswiadomosci uczestnikéw
w zakresie wzajemnej wspoétpracy w zespole zadaniowym, w szczegélnosci we
wspieraniu sie przy przezywaniu trudnosci. Wybér miedzy metodyka outdoor czy
szkoleniem w sali, wynika z edukacyjnych celéw szkolenia i najczeSciej pew-
ne sesje realizowane sg w sali, a inne — w terenie. Powdd stosowania ¢wiczen
w terenie jest pragmatyczny — niektore sytuacje ,tu-i-teraz” tatwiej umiemy wy-
wola¢ poprzez symulacje realizowang w terenie, a dotyczy to w szczegélnosci
autentycznego proszenia o wsparcie psychologiczne i udzielaniu takiego wspar-
cia. Wybér tej metody szkoleniowej oznacza wiec uznanie przez decydentéw,
ze pozadane jest wplywanie na jednostki (wybrane cechy, postawy, wiedze, umie-
jetnosci, emocje), gdyz wchodza one w tancuchy oddziatywania, mogace zlikwi-
dowac problem, ktory stal sie powodem analizy potrzeb szkoleniowych.
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Szkolenie outdoor a edukacja przez przygode w przyrodzie

Z dotychczasowej analizy wynika, ze jedynym merytorycznym powodem, dla
ktorego realizuje sie szkolenie outdoor jest ukierunkowanie szkolenia na rozwoj
kompetencji, ktére tatwiej mozna rozwija¢ za pomocg ¢wiczenia symulacyjnego
raczej w terenie niz w sali. Oznacza to nadrzednos¢ wynikoéw analizy potrzeb
szkoleniowych, analizy, wyznaczajacej rowniez efektywne metody zapewnienia
zmiany wyznaczonych zmiennych edukacyjnych, wzgledem innych czynnikéw
zwykle wplywajacych na wybér konkretnej metodyki pracy, a wiec — przykfado-
wo — nad zamitowaniem metodycznym treneréw, czy nawet — nad wiare w wy-
soka skuteczno$¢ oddziatywania tego typu interwencji dla osiaggniecia celéw edu-
kacyjnych. Szkolenie jest bowiem traktowane jako dzialanie celowo-racjonalne.
Gdy podejmuje sie decyzje o wdrozeniu pewnego rozwigzania, uwzgledniane sg
nie tylko szanse na osiggniecie sukcesu, ale réwniez koszty oraz skale, w jakiej
zwiekszenie kosztow zapewni wzrost szans na osiggniecie sukcesu. W tym sen-
sie metodyka outdoor zwykle powinna by¢ taczona z pracg w sali szkoleniowej,
gdyz zwykle cze$¢ celow edukacyjnych mozna osiagnac taniej przy pomocy kla-
sycznych oddzialywan szkoleniowych.

W praktyce jednak organizuje sie szkolenia, ktore cze$ciej wykorzystujg do
zamierzonej poprawy funkcjonowania firmy oddziatywanie motywacyjne anizeli
wzrost kompetencji. Organizowane sg w biznesie dzialania paraszkoleniowe, ma-
jace na celu wzmocnienie wiary w siebie czy gotowosci do poswiecen na rzecz
firmy i kolegébw poprzez przemoéwienia motywacyjne i stwarzanie okazji do
niezwyktych przezy¢ np. spaceréw po rozzarzonych weglach. Dziatania takie ba-
zuj3 na wywolaniu przezycia czy udziale w przezyciu innych, jako na bodzcu do
zmiany wilasnych zachowan. Poniewaz z perspektywy celéw zarzadzania rodzaj
mechanizmu uzyskania zmiany jest bez znaczenia, to w rezultacie, w faktycz-
nych szkoleniach w biznesie, najczesciej wykorzystywane sg oba te mechanizmy,
a wiec tworzac okazje do silnych przezy¢, daje sie uczestnikom szkolenia row-
niez szanse do racjonalnej refleksji nad konsekwencjami pewnych zachowan,
sposobami ich rozpoznawania oraz zarzadzania nimi.

Jak juz wspomniatem, szkolenie outdoor podlega standardom dobrej prak-
tyki szkoleniowej, jednak z uwagi na specyfike tresci edukacyjnych, ktére z jego
pomoca mozna realizowa¢, w standardowej metodyce nieco inaczej rozkladajg
sie akcenty. W zakresie analizy potrzeb szkoleniowych zwykle poprzestaje sie na
informacjach zaposredniczonych przez decydenta, ktéry okresla, jakie problemy
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chciatby rozwiazac¢ poprzez wydarzenie outdoor. Czesto zaktada sie bowiem, ze
specyficzny uktad matej grupy, ktéra bedzie realizowata ¢wiczenia, moze wywo-
ta¢ nieco odmienne problemy niz standardowe, stad zadaniem trenera staje sie
dodatkowo takie ukierunkowanie oméwienia, aby przyniosto ono jak najwieksze
korzysci indywidualnym uczestnikom. Oczywiscie w sytuacji, gdy interwencja
outdoor jest ukierunkowana na rozwigzanie konkretnego problemu, np. wspot-
pracy z szefem w konkretnym zespole, prowadzona jest szersza analiza potrzeb,
ale ma to miejsce przy interwencji konsultingowej, a nie szkoleniu.

Specyfika przygotowania szkolenia outdoor polega na koniecznosci kon-
strukgji zespotu trenerskiego o podwoéjnych kompetencjach. Zespét realizatoréw,
taczy¢ musi co najmniej dwa zestawy kompetencji — trenerskie i stuzgce do za-
pewnienia bezpieczenstwa zaje¢. Poza tym ¢wiczenia muszg zosta¢ wyprobowa-
ne w konkretnej lokalizacji terenowej, co podnosi dodatkowo koszt szkolenia,
poniewaz wymaga ono zwykle wiekszego zespotu obstugi oraz kosztownych na-
rzedzi szkoleniowych (np. lin).

Ocena szkolenia zwykle ograniczona jest do badania poziomu zadowolenia,
chyba ze szkolenie mialo wyraznie okreslone z goéry cele rozwojowe. Wtedy za-
lecane jest standardowe postepowanie dotyczace oceny szkolen, z podkresleniem
roli dziatan wspomagajacych dang interwencje w celu utrwalenie i wzmocnienia
oczekiwanych rezultatow.

Poréwnujac przedstawiony juz sposob przygotowania i realizacji szkolen
outdoor z dziataniami edukacji przez przygode w przyrodzie® nalezy zwréci¢
uwage na cztery réznice. W odroéznieniu od typowych realizacji edukacji przez
przygode w przyrodzie, szkolenia outdoor, mimo ze odbywaja sie w terenie,
stosunkowo stabo korzystaja z przyrody jako bodzca edukacyjnego. Gléwnym
bodzcem edukacyjnym w szkoleniach outdoor nie jest samo dziatanie, ale dzia-
tanie potaczone z omoéwieniem (refleksja nad dziataniem), co stanowi kolejng
wazng réznice miedzy tym rodzajem edukacji, a edukacja przez przygode.

Po drugie, w polskiej praktyce edukacji przez przygode najczesciej brak jest
oméwien dziatania uczestnikéw we wspomnianej juz formie Review—-After—Action,
dziatania charakterystyczne dla szkolenia, w szczegélnosci szkolenia outdoor.
Wynika to, z jednej strony ze zdolnosci poznawczych uczestnikow (mtodziezy
miodszej i dzieci), z drugiej — z rekreacyjnych badz mato precyzyjnie okreslonych
bezposrednich celéw edukacyjnych, jakie wigza sie z tg aktywnoScia.

8 Podstawa analizy polskiej praktyki sa dwa tomy zawierajgce prezentacje z konferengji
,Edukacja przygoda” — zréznicowania zastosowan analizuje w innym moim tek$cie w tym
numerze.
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Trzecia gtéwna réznica miedzy tymi podejSciami jest rola trenera, ktéry
w szkoleniach jest jedynie facylitatorem dyskusji, dbajacym o bezpieczenstwo
psychologiczne uczestnikéw i realizacje celow dydaktycznych. W edukacji przez
przygode skala oddziatywan instruktora jest duzo szersza, od modelowania wzor-
cowych zachowan, przez rady merytoryczne i udzielanie dyrektywnej informacji
zwrotnej, czy przekazywanie tresci wyktadowych, az po dbato$¢ o bezpieczenstwo
fizyczne (ktore w szkoleniach zapewniane jest glownie przez wsparcie technicz-
ne). Cho¢ wiec dbato$¢ o dobrostan psychologiczny uczestnikow jest wspélng
troska treneréw biznesowych oraz wiekszosci’ instruktoréw w edukacji przez
przygode, to zarowno spos6b prowadzenia dialogu z grupa, jak i zakaz petnienia
innych rol, jest charakterystyczny dla treneréw biznesowych.

Czwarta réznicg jest model oceny efektéw wydarzenia. Co do zasady, szko-
lenie ma oddziatywac¢ na wyniki organizacji i badania tego oddziatywania. Nale-
zaloby wiec oczekiwa¢ — co najmniej — wyjasnienia, dlaczego badanie takie nie
jest prowadzone. W edukacji przez przygode zaklada sie najczesciej, ze podje-
cie decyzji przez sponsora (np. rodzica) badzZ uczestnika, o zakupie tego rodzaju
ustugi, wynika z dobrej informacji, a ocenie podlega jedynie spetnienie oczeki-
wan uczestnikow.

Mozna wskaza¢ na podstawie pobieznego przegladu literatury anglojezycz-
nej dotyczacej edukacji przez przygode w terenie (outdoor adventure education)',
ze polska praktyka nie odbiega radykalnie od praktyki anglosaskiej. Podobnie sze-
roko definiowane sg aktywnos$ci w tym obszarze, rozumianym jako: ,,bezpos$rednie

? Nalezy pamieta¢, ze cze$¢ oddzialywan wychowawczych w edukacji przez przyrode, np.
w survivalu czy skautingu, bazuje na destrukgji starej tozsamosci uczestnika, a wiec Swiadomie
dazy do pozbawiania go poczucia bezpieczenstwa psychologicznego (Wozniak 2013: 318).

1% Artykuly naukowe, dotyczace tej dziedziny publikowane sa w wielu czasopismach nau-
kowych, z ktérych gléwnym jest ukazujacy sie od 2000 r. ,Journal of Adventure Education
and Outdoor Learning” (niedostepny w Polsce). Drugim jest kwartalnik ,Journal of Experiential
Education”. Na podstawie zawartego w nim przegladu kilkunastu tekstéw dokonano ponizszych
generalizacji. Owe teksty, odwoluja sie czesto wprost — krytycznie badz pochlebnie — do cyklu
Kolba, a wiec zakladaja czteroetapowe oddzialywanie dydaktyczne. Réwniez i tam, publikowane
s teksty informujace o braku omoéwien znacznej czesci interwengji z zakresu edukacji przez
przygode. Podstawa dla uogélnien sformutowanych w niniejszym artykule sa dwie probki tekstow
— liczace po dziewie¢ artykuléw z numerdéw: (4) z roku 2014 i (1) z roku 2015 oraz liczaca réow-
niez dziewie¢ artykutéw przypadkowa prébka tekstéw sposréd zebranych poprzez wyszukiwa-
nie celowe przez hasta ,,outdoor education”, ,,outdoor training”, ,review and outdoor education”
i ,adventure and outdoor education”, ,effectivness of outdoor education”. Obie probki sa wiec
przypadkowe, cho¢ okazaly sie wystarczajace dla celow niniejszego poréwnania, ktérym byta
weryfikacja pozytywna hipotez o wystepowaniu pewnych rodzajéow konstrukcji wydarzen edu-
kacyjnych.
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i celowe wystawienie na dzialania przygodowe w celu ulatwienia rozwoju inter-
i intrapersonalnego” (za Sheard, Golby 2006: 189). Podobnie tez podkresla sie,
ze wyjasnienia sposobu oddziatywania edukacji przez przygode w przyrodzie,
odwoluja sie do eklektycznego zestawu, od cyklu Kolba, przez kontakt z nietypo-
wym i naturalnym $rodowiskiem (przyroda), az po sytuacje stresu i ryzyka, a nie
poprzez odwolanie sie do standardowych teorii psychologicznych (Mackenzie,
Son, Hollenhorst 2014: 76-78). Wskazuje sie, ze podobnie jak w Polsce, ,oce-
ne efektow dokonuje sie zwykle na podstawie opinii uczestnikow (participant
self-assessment) (zwykle poprzez wypetniane kwestionariusze przed i po inter-
wengji” (Scrutton, Beames 2015: 10). Ta opinia powstata na podstawie przegla-
du 22 artykutéw, opisujacych badanie efektéw w zakresie rozwoju osobistego
i spotecznego po programie z obszaru edukacji przez przygode w terenie oraz
sze$ciu metaanaliz takich tekstow. W ich $wietle nieco wyzszy jest poziom
metodyk analizy efektow, a wiec bazuje sie nie tylko na ankietach dotyczacych
satysfakgji, ale tez na poréwnaniu samoocen, dotyczacych waznych dla progra-
mu tresci edukacyjnych, takich jak np. poczucie sprawstwa. Autorzy cytowanego
przegladu podkreslaja jednak, ze narzedzia pomiarowe nie spelniajg standardéw
metodycznych, a wiec sg jedynie kwestionariuszami opinii, a nie testami pomia-
rowymi (psychometrycznymi).

Podobny obraz wytania sie po analizie innego przegladu badan, a mianowicie
dotyczacych roli instruktora w ekspedycji koncowej (Babilya, Kalisch, Daniel 2014).
Ekspedycja koncowa, definiowana jako kilkudniowa grupowa wyprawa, zorgani-
zowana przez uczestnikow wedrujacych samodzielnie na dlugim dystansie, jest
¢wiczeniem wienczacym programy w terenie i stanowigcym rytuat przejscia do
zamkniecia programu. Z uwagi na problemy ubezpieczeniowe, dla zapewnienia
bezpieczenstwa uczestnikéw uzywane sg gtownie cztery r6zne formy ,nieobec-
nego, lecz nadzorujacego instruktora”. Opisywane badanie pokazuje, ze minima-
lizacja jego obecnosci zwieksza psychologiczne wskazniki uzyskanej autonomii,
ktora jest glownym wskaznikiem efektow edukacyjnych dla tego ¢wiczenia. Jedno-
cze$nie przytoczone badanie pokazuje, Zze programy w terenie przypisujg instruk-
torom w standardowych ¢wiczenia (a wiec nie — w ekspedycji koncowej) szereg
funkgji, to jest: ,dostarczanie szkolenia dotyczacego umiejetnosci, facylitacje gru-
powa, indywidualne wsparcie i dostosowanie programu w celu zwiekszenia jego
oddzialywania na uczestnikéw” (tamze: 399). Mozna wiec powiedzie¢, ze zakfa-
da sie tu — w szeroko rozumianych interwencjach typu przygody w przyrodzie
— wielorakos¢ rél dla instruktoréw, a wiec przyjmowanie przez nich w czesci
interwengji roli facylitatora dyskusji po wydarzeniu, czy to ¢wiczeniu symula-
cyjnym czy wydarzeniu grupowym lub indywidualnym, w czesci — instruktoréw
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instruujacych (np. uczacych asekuracji przy wspinaczce), w czesci — osob do-
starczajacych indywidualnego wsparcia psychologicznego badZ pomagajacych
grupie poradzi¢ sobie z przezytym dos$wiadczeniem.

Nieco wyzszy standard badania efektow dla interwencji tego typu w krajach
anglosaskich wydaje sie wytania¢ z analiz programoéw, ktére majg ugruntowany
standard i wieloletnig, powtarzalng praktyke. Na przyktad opisujac r6znorodnos¢
programoéw adaptacyjnych, prowadzonych w terenie dla studentéw college’6w
amerykanskich autorzy odwotuja sie do 25 artykutéw naukowych i 11 prac doktor-
skich poswieconych tym programom. Przywotuja oni kilkanascie r6znych typéw
wskaznikow uzytych w tych badaniach do opisu ich efektu (od retencji w szkole
i liczby przyjaciot, przez wyniki egzaminacyjne czy stany psychologiczne w rodzaju
sprawstwa w réznych obszarach, az po satysfakcje), konkludujac jednak, ze ani
teorie, na ktorych te interwencje sie zasadzajg, ani ich r6znorodno$¢ nie suge-
ruja, ze jest to dobrze zbadany obszar pedagogiki. Takie programy adaptacyjne
bazujg na kilkudniowych interwencjach, polegajacych na dziataniu w kilkunasto-
osobowych grupach nowych studentéow, zwykle pod opieka instruktoréw, ktére
wystawione sg na doswiadczenia przygodowe (np. wspinaczke z linami, sptyw
rwacg rzeka) i doswiadczenie biwakowe, ale bez zalozonego zwykle zestanda-
ryzowanego omoéwienia tych doswiadczen. Jednak pomimo bycia standardem
w edukacji wyzszej oraz wieloletniego zbierania doswiadczen (autorzy podaja,
ze pierwszy program datowany jest na 1935 r., ale nasilenie ich liczby datujg na
1968 r.), ani standard curriculum (cho¢ sg ustalenia naukowe wskazujgce réz-
nice w efektach stad piynacych), ani nawet standard doswiadczen, czy dlugosci
i sposobu prowadzenia matych grup, nie zostal wypracowany (Bell i in. 2014).

Nalezy réwniez wskazaé, ze zakres zastosowan programéw terenowych,
ugruntowanych juz badaniami naukowymi, jest szerszy w USA niz w Polsce. Na
przyktad w numerze 1 z 2015 r. zaprezentowano tekst, dotyczacy oddzialywania
programoéw terapii zaburzen psychicznych, realizowanych z wykorzystaniem te-
renu. Analizie poddano, w szczegoélnosci, takie czynniki jak skutecznos$¢ ich od-
dzialywania na dzieci adoptowane (w poréwnaniu z nieadoptowanymi), w nu-
merze 4 z 2014 r. rodzaje zaburzen psychicznych u kilku grup oséb leczonych
programami wykorzystujacymi dziatania terenowe, a w numerze 3 z 2010 r.
— program dla weteranéw wojennych. Jednak zaréwno rodzaje zastosowan,
ugruntowanie teoretyczne i konkretne rozwigzania metodyczne (dtugos¢ od-
dziatywania, rola os6b prowadzacych, cele dydaktyczne i metodyki ich osiagania),
czy wyrafinowanie metodologiczne oceny efektéw, pozostaje w analizowanych
tekstach wysoce eklektyczne.
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Podsumowanie

Niniejszy artykul miat za zadanie pokaza¢ pewien typ dziatan edukacyjnych,
ktory na pozér wydaje sie by¢ bliski niektorym formom edukacji przez przy-
gode w przyrodzie, dyskutowanym na konferencji , Edukacja przygoda”. Celem
analizy bylo wskazanie, jak wyznaczone przez systematyczny model szkolenio-
wy zalecenia sg realizowane w ramach szkolen outdoor, a takze sformutowanie
pewnych sugestii, co do dziatan zwiekszajacych skuteczno$¢ w edukacji przez
przygode, o ile nastawiona jest ona na doskonalenie konkretnych atrybutéw
jednostek.

Jak wynika z pobieznej analizy pewnej grupy artykutéw, zawartych w mie-
dzynarodowym branzowym czasopi$mie naukowym, zalecenia te, nie zawsze sg
realizowane w ramach praktyk outdoor adventure education. To ustalenie fakto-
graficzne pozwala wyciggna¢ wnioski dotyczace polskiej praktyki edukacji przez
przygode w przyrodzie oraz potencjalnych kierunkéw jej uzupetnienia dzieki
odniesieniu do modelu, w jakim ksztattowane sa oddziatywania dydaktyczne,
opisane jako szkolenia outdoor.

Nalezy podkresli¢, ze tylko niektore praktyki edukacji przez przyrode moga
bezposrednio skorzysta¢ z oddziatywan wypracowanych w szkoleniach outdoor,
a wiec skorzystac¢ na wiekszej jasnosci co do celéw edukacyjnych i zaktadanego
tancucha oddzialywania oraz metodyki oceniania. Jednak dostrzegam rzadkos¢
wystepowania poglebionego oceniania skutkow prowadzonych dzialan w edu-
kacji przez ,przygode w przyrodzie” oraz szerszy zakres takich analiz rozpozna-
ny w literaturze $wiatowej, wydaje sie wskazywac na wzglednie oczywisty obszar
pozwalajacy na zwiekszenie skutecznosci edukacji przez przygode w przyrodzie.
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