CODZIENNY EMPATYCZNY FEEDBACK
W INSTYTUCJI KULTURY

INSTRUKCJA PRACY Z FILMAMI | KARTAMI

Cel materiatow

Zestaw trzech filmow i kart pracy pomaga rozpoczq¢ rozmowe o feedbacku w
zespole lub matej grupie oséb pracujqacych razem. Materiaty wspierajq rozwijanie
umiejetnosci empatycznego dawania i przyjmowania informacji zwrotne;j,
oswajajq lek przed rozmowa o komunikacji oraz pomagaja wprowadzaé maite,
regularne praktyki uczenia sie i refleksji w codziennej wspobtpracy.

Nie sq gotowq recepta na zmiane catej kultury organizacyjnej. Moga jednak stac
sie bezpiecznym poczqgtkiem: pretekstem do rozmowy, ¢wiczenia i budowania
wspdblnego jezyka w zespole.

Struktura materiatow

Kazdy z 3 modutéw sktada sie z:
e filmu (ok. 7 minut) - wprowadzenie do tematu
e zestawu 9 kart:
« 3 karty autorefleksji — pytania do pracy indywidualne;j
o 3karty do éwiczen —w parach lub w zespole
« 3karty wiedzy — syntetyczne ujecie najwazniejszych koncepciji

Nie musisz korzysta¢ ze wszystkiego naraz. Mozesz obejrze¢ jeden film, wybraé
jedna karte, zrobi¢ jedno éwiczenie albo wracaé do materiatéw w krdtkich
odcinkach — na przyktad przez 10-15 minut podczas regularnego spotkania
zespotu.

Materiaty sg modutowe. Oznacza to, ze mozna z nich korzystac elastycznie: joko
petnego cyklu pracy, krétkiej rozmowy rozwojowej, inspiracji do spotkania zespotu
albo punktu wyjscia do refleksji w parze.



Jak korzystac z kart i filméw

Sciezka indywidualna

e Zacznij od obejrzenia filmu.

e Popracuj z kartami autorefleks;i

e Mozesz zaprosi¢ do wspdtpracy drugq osobe z pracy. PrzejdZcie wspdlnie
przez karty ¢wiczen.

e Przeczytaj karty wiedzy — to esencja kluczowych pojec.

e Wybierz z niej jedno lub dwa zagadnienia, ktére chcesz zapamietad i
wdrozyc.

e Przeczytaj dodatkowe lektury.

Sciezka zespotowa

e Zacznijcie od wspdlnego obejrzenia filmu. Porozmawiajcie o refleksjach.

e Przejdzcie do pracy w parach z kartami ¢wiczeniowymi.

e Po pracy porozmawiajcie w catej grupie o refleksjach z pracy nad kartami.
e Zastandwcie sie, jaok wprowadzi¢ nowe praktyki w codziennej wspdtpracy.
e Przeczytajcie dodatkowe lektury.

Dla kogo sg te materiaty?

Z materiatéw mogq korzystac:
e 0soby zarzqgdzajqgce zespotami, ktére chcg wzmachiaé kulture rozmowy i
uczenia sie,
e koordynatorki i koordynatorzy matych zespotéw, ktérzy chcqg wprowadzaé
bezpieczniejsze sposoby rozmowy o wspdtpracy,
e 0soby pracujace w instytucjach kultury, ktére chca lepiej rozumieé
feedback i Ewiczy¢ go w codziennych relacjach,
e trenerki, facylitatorki, osoby odpowiedzialne za rozwdj kadr kultury, ktére
moga wykorzysta¢ materiaty w pracy warsztatowej.
Materiaty najlepiej dziatajg tam, gdzie jest cho¢ minimalna gotowosé do
rozmowy, refleksji i uczenia sie. Jesli w zespole jest silny konflikt, duzy lek albo brak
zaufania, warto rozwazy¢ wsparcie osoby zewnetrznej.

Wskazéwki dla osoby facylitujgcej
Kim jest osoba facylitujgca?

Osoba facylitujgca to ktos, kto dba o proces rozmowy. Nie musi by¢ ekspertka czy
ekspertem od feedbacku — jej rolq jest tworzenie bezpiecznych warunkéw do



refleksji, zadawanie pytan i pomaganie zespotowi w uczeniu sie na wtasnych
doswiadczeniach.

Osoba facylitujgca moze pochodzié z zespotu (np. osoba zaufana, liderska,
majaca doswiadczenie w prowadzeniu spotkan) albo byé osobq z zewnaqtrz,
zaproszonq do poprowadzenia procesu. Oba rozwigzania sq dobre — wybor
zalezy od sytuaciji i potrzeb zespotu.

Kiedy warto zaprosi¢ osobe z zewnatrz?

Wsparcie zewnetrznej osoby facylitujacej jest szczegdlnie pomocne, gdy:
« W zespole sq konflikty, napiecia lub brak zaufania,
« temat feedbacku budzi siine emocje lub opdr,
« potrzebna jest neutralnosé i bezstronnoscé,
o zespobt nie ma jeszcze doswiadczenia w pracy refleksyjnej.

Kiedy mozna facylitowac proces z wewnatrz zespotu?

Facylitacja wewnetrzna dobrze sprawdza sie, gdy:
« W zespole istnieje podstawowe poczucie bezpieczenstwa,
» jestosoba, ktéra cieszy sie zaufaniem i potrafi zadbaé o ramy rozmowy,
« celem jest regularna, codzienna praktyka, a nie jednorazowa interwencja.

A kiedy pusci¢ materiaty ,w zespo6t”?

W zespotach dojrzatych mozliwe jest takze korzystanie z filmdw i kart bez
formalnej facylitacji — jako punktu wyjscia do rozmdw w parach, matych grupach
lub pracy indywidualnej. Warto jednak pamietag, ze nawet wtedy kluczowe jest
jasne zaproszenie do refleksji i umdwienie sie, po co zespdt z tych materiatéw
korzysta.

Facylitacja krok po kroku

To, ze to ty prowadzisz proces, nie znaczy, ze musisz wiedzie€ wszystko o
feedbacku. Twojq rolq nie jest bycie ekspertkq czy ekspertem od informacji
zwrotnej, tylko zaproszenie zespotu do wspdlnego uczenia sie.

Zadbaj o wtasny komfort — mozesz wprost powiedzieé: ,Nie mam wszystkich
odpowiedzi. Ale mozemy razem przyjrze€ sie temu, jak rozmawiamy ze sobq i co
mogtoby nam pomac.”

To normalne, ze mozesz czué niepewnosc¢

Rozpoczynanie rozmowy o feedbacku moze budzi¢ napiecie. Mozesz sie obawiad,
ze ktos odbierze temat joko ocene, ze pojawiq sie trudne emocje albo ze jako



osoba prowadzqgca ,nie masz prawa” méwié o komunikaciji, bo sama nie zawsze
komunikujesz sie idealnie.

To normalne. Praca z feedbackiem nie wymaga doskonatosci. Wymaga
gotowosci do uczenia sie.

Mozesz powiedzie¢ grupie:

,Nie prowadze tego spotkania dlatego, ze wszystko umiem.
Chciatabym/chciatbym, zebysmy razem przyjrzeli sie temu, jak rozmawiamy, co
nam pomaga, a co ham utrudnia wspdtprace.”

Albo:

,Kazdemu zdarza sie zareagowac nie tak, jakby chciat. Te materiaty nie sq po to,
zeby szukaé winnych, tylko zeby zobaczy¢, czego mozemy sie nauczy¢ na
przysztosé.

Zanim rozpoczniesz prace z zespotem:

o Obejrzyjwszystkie trzy filmy i przeczytaj wszystkie karty. Zobacz, ktére
fragmenty najbardziej do ciebie przemawiajg — to wtasnie od nich najlepiej
zaczgé rozmowe.

e Zastanoéw sie, co chcesz w tym procesie wzmachniaé — ciekawosé?
otwarto$é? bezpieczernstwo? regularno$é rozmow?

e Zaplanujrytm pracy — warto roztozy¢é materiaty na kilka lub kilkanascie
krétszych spotkan, zamiast robi¢ wszystko jednego dnia.

Praca z filmami i kartami nie musi wyglgdac jak klasyczne szkolenie.

Traktuj ten proces raczej jako wspding praktyke — przestrzeri do éwiczenia,
rozmowy i eksperymentowania. Twoja rola to towarzyszenie, zadawanie pytan,
zatrzymywanie sie w waznych momentach i budowanie zaufania w zespole.

Zanim zaczniesz facylitowac - przygotuj przestrzen psychologiczng i fizycznag

Zadbaj o bezpieczenstwo psychologiczne — wyjasnij, ze celem nie jest ocena
postaw uczestnikéw, ale zaproszenie do refleksji i Ewiczenia. Uzywaj jezyka
zapraszajgcego, nie oceniajacego. Przyktad: ,To nie jest szkolenie, w ktérym trzeba
sie znaé na feedbacku. To przestrzen, w ktérej mozna éwiczy¢ i popetniac btedy.”

Zadbaj o komfort fizyczny i czasowy — wyciszone miejsce, wygodne siedzenie w
kregu, obecnos¢ wody, przerw.

Zaproponuj zasady pracy (np. dobrowolno$é wypowiedzi, uwazno$é na siebie i
innych, brak przerywania). Ustal je wspdlnie z grupa, np. pytajac: ,Co sprawi, ze



bedziecie sie tu czu¢ swobodnie? Co pomoze nam w rozmowie o trudnych
rzeczach?”

Facylituj rozmowy — nie przekazuj tresci

Filmy i karty zawierajq juz bazowq wiedze. Twojq rolg nie jest jej ,wyktadanie’, tylko:
e pomaganie w mysleniu i rozmowie — przez pytania, parafrazy, zatrzymania,
e wydobywanie réznic w stylach uczenia sie i reagowania na feedback,
e pokazywanie, ze réznorodnos¢ doswiadczen jest wartosciqa. Pomocne
moga by¢ pytania:

« Co cie zaskoczyto?

« Co byto dla ciebie wazne w tym filmie/kartach?

« Zczym masz ochote sie nie zgodzi¢?

- Co bys chciata/chciat przenies§é do waszej codziennej pracy?

Utatwiaj przejscie od refleksji do praktyki

e Podsumowuj nie tylko tresé, ale i proces: ,Zobaczcie, jak réznie
interpretujemy te samaq sytuacije. To pokazuje, jak wazna jest ciekawosc,
zanim przejdziemy do oceniania.”

o Utatwiqj transfer do codzienno$ci:

« ,Co mozecie zrobi¢ juz dzi$ inaczej?”
« ,Zkim chcielibyscie porozmawia¢ przy kawie o feedbacku?”
« ,Co chcielibyscie przetestowaé przez najblizszy tydzien?”

Przygotowanie zespotu do pracy z feedbackiem

Kogo warto wtgczyé:

e 0soby z réznych szczebli: od dyrekciji po osoby prowadzqce zajecia i
pracownikdéw administracyjnych,

« ambasadoréw zmiany (np. osoby, ktére juz praktykujq feedback),

e 0soby z dosSwiadczeniem w pracy warsztatowej i facylitacii.

Co moze pomac:

« wspdlne obejrzenie filmoéw (np. na zebraniu zespotu),

e prowadzenie rozmdéw w parach/matych grupach na bazie kart,

¢ przyktady od osdb zarzqdzajgcych: pokazywanie witasnych btedow,
proszenie o feedback, opowiadanie o swojej nauce.

Na koniec

Feedback nie zmieni sie od jednego spotkania. Zmienia sie stopniowo, gdy ludzie
majq przestrzen, by rozmawiaé, prébowaé, myli¢€ sie i wracaé do tematu.



Materiaty nie sq gotowq receptq ani jednorazowym rozwigzaniem — mogqg stacé
sie punktem wyjscia do rozmadw, ktore z czasem zmieniajg codzienne nawyki
komunikacyjne. Warto wracac¢ do filmow i kart w réznych momentach pracy
zespotu, szczegdlnie wtedy, gdy pojawia sie hapiecie, zmiana lub potrzeba
zatrzymania i refleksii.

Lektury i Zrodta

Douglas Stone, Sheila Heen, Dziekuje za informacje zwrotnq. Nauka i sztuka
przyjmowania komunikatéw zwrotnych [oryg. Thanks for the Feedback: The
Science and Art of Receiving Feedback Well, 2014]. Przet. Jan Mura nty. Warszawa:
Logos Oficyna Wydawnicza, 2017.

Publikacja analizuje wyzwania zwigzane z przyjmowaniem informaciji zwrotnej i
przedstawia strategie umozliwiajgce konstruktywne reagowanie na feedback w
réznych kontekstach zyciowych.

Douglas Stone, Bruce Patton, Sheila Heen, Difficult Conversations: How to Discuss
What Matters Most, New York: Penguin Books, 1999.

Autorzy przedstawiaja metody prowadzenia trudnych rozmaéw, umozliwiajgce
efektywnaq komunikacje w sytuacjach konfliktowych zaréwno w zyciu osobistym,
jak i zawodowym.

Amy Gallo, HBR Guide to Delivering Effective Feedback, Boston: Harvard Business
Review Press, 2016.

Przewodnik oferuje praktyczne wskazéwki dotyczqce udzielania skutecznej
informaciji zwrotnej, koncentrujqgc sie na budowaniu zaufania i wspieraniu rozwoju
w Srodowisku zawodowym.

Kerry Patterson, Joseph Grenny, Ron McMillan, Al Switzler, Crucial Conversations:
Tools for Talking When Stakes Are High, New York: McGraw-Hill, 2002.

Publikacja przedstawia strategie prowadzenia rozmdw w sytuacjach wysokiego
napiecia, gdy stawka jest duza, poglady sq rozbiezne, a emocje silne. Autorzy
opisuja narzedzia komunikacyjne, ktére umozIliwiajg prowadzenie dialogu w
sposoéb jasny, spokojny i konstruktywny, niezaleznie od kontekstu — zawodowego,
rodzinnego czy spotecznego.

Kerry Patterson, Joseph Grenny, Ron McMillan, Crucial Accountability: Tools for
Resolving Violated Expectations, Broken Commitments, and Bad Behavior, New
York: McGraw-Hill, 2013.



Ksigzka pokazuje narzedzia do skutecznego rozwigzywania problemaow
wynikajqcych z niedotrzymanych zobowigzan i naruszonych granic, wspierajac
budowanie odpowiedzialnosci w relacjach.

Kim Scott, Szef wymagajacy i wyrozumiaty [oryg. Radical Candor: Be a Kick-Ass
Boss Without Losing Your Humanity, 2017] Przet. Marcin Kowalczyk. Warszawa: MT
Biznes, 2019.

Autorka wprowadza koncepcje ,radykalnej szczerosci’, ukazujqc, jok taczyé
empatie z bezposredniosciq w zarzqdzaniu, aby budowag silne i efektywne
relacje w zespole.

Margaret Cheng, Giving Good Feedback, London: Profile Books, 2022.

Publikacja oferuje praktyczne podejscie do udzielania konstruktywnej informaciji
zwrotnej w Srodowisku zawodowym. Autorka przedstawia sze$¢ ztotych zasad
oraz model PACES (Perception, Activity, Consequences, Explain, Success), ktére
pomagaijq skupi¢ sie ha obserwowalnych zachowaniach, unikajgc oceniania
osobowosci. Ksigzka podkresla znaczenie dostarczania pomocnego feedbacku,
ktéry wspiera rozwdj i efektywnos¢ w miejscu pracy .

Amy Gallo, Upierdliwi wspétpracownicy. Jak sie dogadaé z szefem idiotq,
pesymistycznym podwiadnym czy wszechwiedzgcym kolegq [oryg. Getting
Along: How to Work with Anyone (Even Difficult People), 2022] Przet. Jarostaw Filip
Dagbrowski. Warszawa: MT Biznes, 2023.

Autorka oferuje strategie radzenia sobie z trudnymi osobowos$ciami w miejscu
pracy, pomagajac w utrzymaniu efektywnej wspdtpracy i pozytywnej atmosfery.

Liv Larsson, Porozumienie bez Przemocy w mediacjach. Jak byé trzeciq stronqw
konflikcie Przet. Bozena Pawtowska-Montwill. Warszawa: Czarna Owca, 2022.

Autorka prezentuje zastosowanie metody NVC w procesie mediacji, oferujac
narzedzia do rozwigzywania konfliktdw w sposdb empatyczny i konstruktywny.

Therese Huston, Let's Talk: Make Effective Feedback Your Superpower, Nowy Jork:
Portfolio, 2021.

Autorka przedstawia strategie udzielania konstruktywnej informaciji zwrotnej w
sposob, ktéry buduje zaufanie i wspiera rozwaj. Ksiazka zawiera praktyczne
wskazowki, jak prowadzi¢ trudne rozmowy, unika¢ defensywnosci i tworzy¢ kulture
otwartosci w miejscu pracy.



Joseph Grenny, Kerry Patterson, David Maxfield, Ron McMillan, Al Switzler, Crucial
Influence, Third Edition: Leadership Skills to Create Lasting Behavior Change,
New York: McGraw-Hill, 2022.

Ksiazka opisuje strategie wptywania na trwate zmiany zachowan, skupiajgc sie na
rozwijaniu umiejetnosci przywoédczych i efektywnego zarzgdzania zespotami.

Brené Brown, Odwaga w przywédztwie. Cztery kompetencje autentycznego
lidera [oryg. Dare to Lead: Brave Work. Tough Conversations. Whole Hearts, 2018]
Przet. Agnieszka Czwojdrak. Warszawa: MT Biznes, 2021.

Ksiqzka przedstawia model przywddztwa oparty na odwadze, wrazliwosci i
autentyczno$ci, zachecajqgc lideréw do tworzenia sSrodowiska sprzyjajacego
zaufaniu i otwartosci.

Brené Brown, Z wielkq odwagq. Jak odwaga bycia wrazliwym zmienia to, jak
zyjemy i kochamy, jakimi rodzicami i liderami jestesmy [oryg. Daring Greatly:
How the Courage to Be Vulnerable Transforms the Way We Live, Love, Parent, and
Lead, 2012]. Przet. Agnieszka Czwojdrak. Warszawa: Laurum, 2020.

Autorka bada, jok akceptacja witasnej wrazliwosci moze prowadzi¢ do gtebszych
relacji i bardziej autentycznego zycia, zaréwno w sferze osobistej, jok i zawodowe;.

Michael Bungay Stanier, The Coaching Habit: Say Less, Ask More & Change the
Way You Lead Forever, Toronto: Page Two, 2016.

Ksiqzka oferuje praktyczne narzedzia dla lideréw i menedzerdw, ktérzy chca
rozwija¢ umiejetnosci coachingowe. Autor prezentuje siedem kluczowych pytan,
ktére pomagajq prowadzi¢ skuteczne rozmowy rozwojowe, wspierajqgc
autonomie i zaangazowanie wspotpracownikdw.

Erin Meyer, Mapa kulturowa. Jak skutecznie radzié sobie z réznicami
kulturowymi w biznesie, [oryg. The Culture Map: Breaking Through the Invisible
Boundaries of Global Business, 2014] Przet. Agnieszka Sobolewska. Krakéw: Znak
Literanova, 2016.

Ksiazka analizuje réznice kulturowe wptywajgce na komunikacije i wspotprace w
Srodowisku miedzynarodowym, oferujgc narzedzia do skutecznego zarzqdzania
réznorodnosciq.

Amy C. Edmondson, Firma bez strachu. Jak zbudowaé kulture organizacyjnq, w
ktorej bezpiecznie jest wyrazaé pomysty, zadawaé pytania i przyznawaé sie do
biedéw, [oryg. The Fearless Organization: Creating Psychological Safety in the



Workplace for Learning, Innovation, and Growth, 2018] Przet. Monika Malcherek.
Warszawa: MT Biznes, 2021.

Ksiazka podkresla znaczenie psychologicznego bezpieczenstwa w organizacjach,
zachecajqgc lideréw do tworzenia sSrodowiska sprzyjajgcego innowacjom i
otwartej komunikaciji.

Daniel Coyle, Kod kultury. Poczuj site dziatania w grupie, [oryg. The Culture Code:
The Secrets of Highly Successful Groups, 2018] Przet. Magda Witkowska. Warszawa:
Kompania Mediowa, 2025.

Publikacja analizuje, co sprawia, ze niektore zespoty osiagaja wyjatkowe wyniki.
Autor identyfikuje kluczowe elementy kultury organizacyjnej, takie jok
bezpieczenstwo psychologiczne, wspdlna wrazliwosc¢ i jasno okreslony cel, ktore
przyczyniajq sie do sukcesu grup.

Carol S. Dweck, Nowa psychologia sukcesu. Ucz sie, by osiqgng¢ swoje cele,
[oryg. Mindset: The New Psychology of Success, 2008]. Przet. Anna Dzierzgowska.
Warszawa: Muza, 2009.

Ksiazka przedstawia koncepcje ,mindsetu’, czyli nastawienia umystowego, ktére
wptywa na sposéb myslenia o zdolnosciach i sukcesie. Autorka wyréznia dwa
typy nastawienia: ,state” i ,yozwojowe”, analizujgc ich wptyw na motywacije,
uczenie sie oraz osigganie celdw w réznych dziedzinach zycia.

Daniel Coyle, Kod talentu. Jak zostaé geniuszem, [oryg. The Talent Code:
Greatness Isn’t Born, It's Grown, Here’s How, 2009] Przet. Robert Subdysiak.
Warszawa: Wydawnictwo Penelopa, 2011.

Autor bada mechanizmy powstawania talentu, opierajqc sie na badaniach
neurobiologicznych i analizie Srodowisk sprzyjajgcych rozwojowi umiejetnosci.
Ksiqzka ukazuje, jok odpowiednie praktyki, motywacja i Srodowisko wptywajg na
rozwadj mistrzostwa w réznych dziedzinach.

Fundacja Kultury Dialogu

Fundacja Kultury Dialogu pracuje gtéwnie z instytucjami kultury i organizacjomi
pozarzqdowymi. Wspieramy organizacje w budowaniu kultury dialogu,
empatycznej komunikaciji i informaciji zwrotnej, ktéra nie jest ,kolejnym
narzedziem’, lecz realnym wsparciem wspotpracy, relaciji i jakosci dziatan.

Pracujemy blisko ludzi i ich kontekstow. Zamiast gotowych recept proponujemy
procesy, ktore mozna bezpiecznie testowaé, modyfikowac€ i osadzaé w
codziennosci instytucji — z poszanowaniem jej specyfiki, tempa i zasobdw.



taczymy wiedze z zakresu komunikacji, psychologii, neurobiologii, DEI i facylitacji z
doswiadczeniem pracy w sektorze kultury.
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