Feedback / informacja zwrotna w dlugim
procesie

Scenariusz warsztatu (120—150 min) + praktyki pracy z feedbackiem na caly sezon

Dla kogo

Dla osob prowadzacych dtugofalowe procesy tworcze z grupami mtodziezowymi i
dorostymi: w pedagogice teatru, edukacji artystycznej, instytucjach kultury, szkotach i
organizacjach spotecznych.

Czas

120-150 minut (warsztat wprowadzajacy narzedzie)

e Kkrétkie praktyki 5—15 minut do stosowania w trakcie procesu

Cel warsztatu

Wypracowanie wspolnego sposobu udzielania 1 przyjmowania feedbacku, ktory:

e wspiera jako$¢ pracy twoérczej,
e wzmacnia wspolprace w zespole,
e chroni przed zawstydzaniem, oceng osoby i odreagowaniem emocji,

e daje grupie konkretne formaty i jezyk do pracy w dluzszym procesie.

Z.alozenia feedbacku

1. Feedback to narzedzie pracy, nie forma oceny osoby. Dotyczy dziatania,
zachowania, wyboru scenicznego, sposobu wspolpracy lub warunkéw pracy.

2. Feedback ma stuzy¢ poprawie efektu i wspoélpracy, a nie ,,wytadowaniu si¢” albo
pokazaniu racji.



3. W procesie tworczym dawaniu i1 braniu feedbacku sprzyja, gdy jest osadzony w:
o kontrakcie grupowym,

o upodmiotowieniu uczestnikéw (prawo gtosu, prawo do granic, prawo do
pytania o intencjg),

o uwaznosci na reakcje stresowe, zawstydzenie, przecigzenie, hierarchie.
4. W tym konspekcie feedback rozrézniamy na trzech poziomach:

o zadaniowy (co dziata w etiudzie/scenie),

o interpersonalny (jak wspélpracujemy),

o intrapersonalnym (co si¢ we mnie uruchamia).
5. W grupie pracujacej tworczo feedback jest kompetencja, ktorej si¢ uczymy.
6. Informacja zwrotna nie zastgpuje interwencji w sytuacjach przemocy, n¢kania,

naruszen seksualnych i powaznych naruszen bezpieczenstwa.

Kiedy wprowadzac feedback w procesie

e Po zrobieniu (lub od$wiezeniu) kontraktu — najlepiej w pierwszych tygodniach
procesu.

e Przed wejsciem w regularng prace pokazowa/etiudowa (kiedy pojawia si¢ ogladanie i
komentowanie pracy innych).

e Przed momentami zwigkszonej ekspozycji:
o pokazy robocze,
O prezentacje scen,
o proby otwarte,
o intensywniejsza praca rezyserska.

e Ponownie po:



o konflikcie,
o zmianie sktadu grupy,
o dluzszej przerwie,

o sytuacji, w ktorej feedback zostal uzyty jako ocena lub atak.

Materialy

e flipchart / arkusze papieru + markery
e karteczki samoprzylepne (23 kolory)
e timer

e tasma

Arkusze przygotowane wczeSniej

1. Po co nam feedback w tym procesie?

2. Feedback # ocena osoby

3. Trzy obszary feedbacku: zadanie / wspotpraca / warunki pracy
4. Jezyk feedbacku — przykladowe formuly

5. Co robimy, gdy feedback staje si¢ atakiem / odreagowaniem?

Przestrzen

Krag + miejsce do pracy w parach i trdjkach.
Jesli planujesz ogladanie krétkich dziatan/etiud, zadbaj o ustalenie przestrzeni:

e miejsce dzialania (scena robocza),

e miejsce rozmowy o dzialaniu.



Przebieg warsztatu (120-150 min)

1. Otwarcie i rama pracy (10—15 min)

Komunikat otwierajacy (przykladowy):

Bedziemy dzi$ ¢wiczy¢ feedback jako narzedzie pracy w procesie tworczym. Nie chodzi o
moéwienie sobie, kto jest ‘dobry’ albo ‘staby’. Chodzi o to, zeby umie¢ powiedzie¢: co dziata,
co przeszkadza, czego potrzeba wigcej lub mniej, jakie emocje wywotuje we mnie ta scena, z
czym mi si¢ kojarzy — tak, zeby dato si¢ dalej pracowac.

Warto dopowiedzie¢:
Feedback moze nam pomoc robi¢ ryzyko artystyczne bez leku przed osmieszeniem.

Na start:
e moéwimy z perspektywy ,,ja”,
e odnosimy si¢ do konkretu,

e nic komentujemy osoby, tylko dziatanie / sytuacje / efekt.

2. Po co nam feedback w tym zespole? (10—15 min)

Wariant A: krotka runda

Pytanie: W jakiej sytuacji feedback naprawde pomaga w pracy?

Zbieraj odpowiedzi na arkuszu.

Wariant B: karteczki (szybszy przy wi¢kszej grupie)
Dwa dokonczenia zdan:

o Feedback pomaga, kiedy...

e Feedback szkodzi, kiedy...

Zbierasz, grupujesz, odczytujesz.



3. Krotkie rozroznienia: czym feedback jest, a czym nie jest
(1520 min)

Cwiczenie: ,,To jest feedback / to nie jest feedback”

Przygotuj 8—12 zdan (czytasz na gtos lub dajesz na paskach papieru). Grupa decyduje: TAK /
NIE / TO ZALEZY.

Przyktady:

,»W scenie, kiedy mowisz ciszej, trudniej mi ustysze¢ sens koncowki.” (TAK)
,Jestes chaotyczna.” (NIE)

,Miatam wrazenie, ze tempo siadto po trzecim wejsciu.” (TAK, jesli doprecyzujemy
gdzie/po czym)

,» 10 bylo stabe.” (NIE)

,Potrzebuje krotszych komentarzy po pokazie, bo gubie si¢ w wielu uwagach.” (TAK)

Domknigcie (na arkuszu):

Feedback:

dotyczy konkretnej sytuacji / dzialania / zachowania,
stuzy poprawie wspoélpracy lub efektu,
opiera si¢ na faktach i obserwacjach,

jest udzielany z jasnym celem i szacunkiem.

4. Trzy obszary feedbacku: o czym mowimy? (15-20 min)

Wprowadz prosty podziat:

A. Feedback do zadania / efektu

Dotyczy etiudy, sceny, improwizacji, kompozycji, czytelnosci, rytmu, relacji scenicznej,
wyborow formalnych.



Przyklady pytan:

e Co bylo czytelne?
e W ktérym momencie stracitam kontakt z sensem?

e (o w tej wersji dziata na temat?

B. Feedback do wspoélpracy w procesie

Dotyczy tego, jak grupa pracuje razem: stuchanie, przerywanie, dominacja, podziat czasu,
responsywnosc.

Przyklady pytan:

e (o pomagato nam dzi$ wspotpracowac?

e (o utrudniato wspolne podejmowanie decyzji?

C. Feedback do warunkow pracy

Dotyczy ramy: tempa, liczby instrukcji, dlugo$ci omawiania, przerw, jasnosci zadania,
bezpieczenstwa.

Przyklady pytan:
e (zego potrzebujemy wigcej/mniej, zeby pracowac?

e (Czy sposéb prowadzenia omowienia byt dla grupy czytelny?

5. Jezyk feedbacku — ¢wiczenie formul (20-25 min)

Zasady jezyka feedbacku (zapis na arkuszu)

e 1. osoba: ja widze / styszg / rozumiem / gubie / potrzebuje
e Kkonkret: wskazuj¢ moment, dziatanie, fragment

e odniesienie do celu: po co to mowie



e bez etykiet osoby

e Kkrétko (jedna mysl naraz)

Proste formuly (do ¢wiczenia)
Do zadania/efektu

e W tej scenie dzialalo dla mnie...
e Stracitam/em kontakt z sensem, kiedy...
e (zytelne byto dla mnie...

e Potrzebuj¢ wigcej / mniej... zeby lepiej zobaczy¢ temat.

Do wspélpracy
e Pomoglo mi, kiedy...
e Trudniej mi bylo pracowacé, gdy...

e Potrzebuje, zebySmy w nastepnym zadaniu...

Do warunkow pracy

e To tempo byto dla mnie...
e Pomaga mi, kiedy instrukcja jest...

e Na omowieniu potrzebuje krétszych / dtuzszych wypowiedzi, bo...

Cwiczenie w parach

Kazda para dostaje 4—6 zdan do przeformutowania z oceniajacych na feedbackowe.
Np.:

e _To bylo nudne” — ,,Po potowie etiudy stracitam kontakt z napieciem, szczegodlnie

2

o Ty zawsze wszystko rozwalasz zartami” — ,,Kiedy wchodzg zarty w trakcie
ustalania sceny, gubie koncentracje¢ i1 potrzebuje domkna¢ decyzj¢ przed



rozluznieniem.”

6. Udzielanie i przyjmowanie feedbacku — format w tréjkach
(25-30 min)

Uklad rol
e osoba A — pokazuje krotki material (mikroetiuda / fragment dziatania / opis pomystu),
e osoba B — daje feedback,

e osoba C — obserwuje format i jezyk.

Proponowany prosty format
Po pokazie B mowi w tej kolejnosci:

1. Co dziala / co bylo czytelne
2. Co wymaga dopracowania (konkret)

3. Pytanie lub propozycja kierunku

Przyktad:

e (Czytelne bylo dla mnie napigcie miedzy wami w pierwszej czgsci.”
e W srodku zgubitam sens zmiany relacji, gdy obie osoby mowity jednoczesnie.”

e .Czy chcecie sprawdzi¢ wersje z krotsza pauza przed wejsciem?”

Co sprzyja przyjmowaniu feedbacku

e stucham do konca,

e moge dopytac o konkret (,,w ktérym momencie?”),



e nie musz¢ od razu si¢ thumaczy¢,

e moge powiedzieé: ,,bior¢ / nie biore¢ teraz / chcg sprawdzic”.

To wazne w procesie tworczym: przyjecie feedbacku nie oznacza automatycznego
wdrozenia kazdej uwagi.

Rola obserwatorki/obserwatora (osoba C)

Sprawdza:

e czy wypowiedz dotyczyta dziatania, nie osoby,
e czy byl konkret,
e czy byl szacunek,

e czy osoba przyjmujaca miala przestrzen na dopytanie.

Potem daje krotka informacj¢ o samym procesie feedbacku (nie o etiudzie).

7. Feedback do wspolpracy i warunkow pracy (15-20 min)

Cwiczenie: runda po wspolnym zadaniu

Po krotkim zadaniu grupowym (np. 8—10 min improwizacji/kompozycji) grupa odpowiada na
3 pytania:

1. Co pomoglo nam wspolpracowac?
2. Co utrudnialo wspolprace?
3. Czego potrzebujemy w kolejnym zadaniu wiecej / mniej?
Zasada: moéwimy o procesie, nie wskazujemy winnych.
Zamiast ,,X zdominowala” — ,,MieliSmy mato miejsca na domknigcie decyzji przez wigcej

niz 2 osoby.”

Prowadzaca moze pomoc w thumaczeniu zdan z poziomu oskarzenia na poziom procesu.



8. Ustalenie zasad sesji feedbackowych w sezonie (10—15 min)

Na podstawie doswiadczenia z warsztatu grupa ustala krotki zestaw zasad, np.:

e jedna wypowiedz = jedna mysl,

e odnosimy si¢ do konkretnego momentu,
® nie uzywamy ironii,

® mozna poprosi¢ o pauze,

e prowadzaca pilnuje czasu i formatu.

9. Domkni¢cie warsztatu (8—10 min)

Krotka runda konczaca:

e Jedna rzecz, ktorg biore do najblizszej proby”
albo
e  Jedno zdanie, ktére bedzie mi pomaga¢ w dawaniu/przyjmowaniu feedbacku”

Mozesz tez poprosi¢ grupe o wybor 2—3 formul zdan, ktére zapiszecie 1 bedziecie regularnie
uzywac.

Praktyki feedbacku w trakcie sezonu /
procesu (2—15 min)

1) Jedno zdanie po zadaniu (2—4 min)

Po ¢wiczeniu / dziataniu tworczym:



o (o dziatato?

e (Czego potrzebujemy wigcej / mniej w kolejnej probie?

2) Feedback na zamowienie (5-10 min)
Osoba/grupa pokazujaca najpierw mowi:

e _Prosze¢ o feedback do... (np. rytmu / czytelnosci relacji / poczatku sceny).”
Reszta odpowiada tylko w tym obszarze.

To chroni przed zalewem uwag 1 wzmacnia sprawczo$¢ osoby pokazujace;j.

3) Stop—zapis—wybor po pokazie (5-10 min)

Po pokazie kazdy zapisuje jedng uwage.
Osoba pokazujgca wybiera 2—3 osoby, od ktérych chee ustysze¢ rozwiniecie.

4) Krotka runda procesu (5-10 min)
O wspotpracy:

e (Co nam dzi$ pomoglo?
e (Co nam zabralo energig¢?

e Co zmieniamy na nastgpnym spotkaniu?

5) Dwie obserwacje i jedno pytanie (5-15 min)
Po prezentacji:

e 2 konkretne obserwacje (bez oceny osoby)

e | pytanie, ktore otwiera dalsza prace

6) Feedback prowadzacej do grupy / grupy do prowadzacej
(5—15 min)



Raz na kilka spotkan:

e co pomaga w prowadzeniu procesu,
® co jest nieczytelne,
e czego grupa potrzebuje wigcej / mniej.

To wazne dla realnego upodmiotowienia i spojnosci z podejsciem bezpieczniejszej
przestrzeni.

Typowe trudnosci i przeformulowanie

1) Feedback staje si¢ oceng osoby

Objaw: ,jestes...”, ,,zawsze...”, ,,nigdy...”, etykiety.
Przeformulowanie: zatrzymaj i popro$ o przeformutowanie:

® 7 osoby — na dziatanie/sytuacjg,

e 7 ogolnika — na konkretny moment.

Pomocne pytanie:
O jakim zachowaniu / fragmencie doktadnie mowisz?

2) Feedback jest zbyt ogolny

Objaw: ,fajne”, ,,dziwne”, ,,mocne”, ,,nudne”.
Przeformulowanie: doprecyzowanie przez 2 pytania:

1. Po czym to poznajesz?

2. W ktérym momencie?

3) Feedback ,,na goraco” staje si¢ odreagowaniem

b

Objaw: podniesiony ton, szybko$¢, duzo emocji, mato konkretu, potrzeba ,,wygrania”.
Przeformulowanie: wprowadz pauze i zmiang formatu:

o 6090 sekund ciszy / notatka indywidualna,



e potem krotkie wypowiedzi wedlug ustalonej formuty.

4) Ironia i zart rozbrajaja odpowiedzialnos¢
Objaw: uwagi ,,dla beki”, $miech po trudnym komentarzu, unikanie konkretu.

Przeformulowanie: nazwij wptyw na proces:
,»W tym momencie zart utrudnia nam prace z feedbackiem. Potrzebuj¢ wréci¢ do konkretu.”

Jesli to si¢ powtarza — wrd¢ do kontraktu.

5) Brak zgody na przyjmowanie feedbacku

Objaw: natychmiastowe tlumaczenie si¢, odbijanie kazdej uwagi, zamrozenie, wycofanie.
Przeformulowanie: wprowadz mini-protokot przyjmowania:

e stucham,

e dopytuje,

e decyduje, co biore do sprawdzenia.

6) Zbyt duzo feedbacku naraz

Objaw: osoba pokazujaca przestaje stucha¢, grupa gubi watek, ro$nie frustracja.
Przeformulowanie: ogranicz zakres:

e feedback tylko do jednego pytania / jednego elementu,
e limit liczby wypowiedzi,

e najpierw zapis, potem wybor 2-3 glosow.

Kiedy zatrzyma¢ dawanie feedbacku i wrocié¢
do bezpieczenstwa / kontraktu
Zatrzymaj sesje, gdy pojawia sie:

e ocena osoby zamiast pracy,

e zawstydzanie, o$mieszanie, ironia wobec konkretnej osoby,



eskalacja emocji uniemozliwiajaca stuchanie,
wieloglos 1 przerywanie,
ujawnianie wrazliwych tre$ci osobistych bez zgody/ramy,

sygnal przecigzenia (zamrozenie, wycofanie, rozptakanie, pobudzenie), ktérego grupa
nie umie utrzymac.

Krotka procedura zatrzymania

1.

Pauza / stop — przerwij sesje.
Nazwa sytuacji -
Weszlismy w oceng osoby / przestalismy pracowac¢ na konkrecie / jest za duzo

napigcia, zeby stuchac.

Powrét do ramy — odwotanie do kontraktu i celu feedbacku:

. Decyzja o formacie dalszej pracy:

o kontynuujemy po krotkiej pauzie, albo
o przechodzimy na zapis indywidualny, albo

o odktadamy temat i wracamy do niego w mniejszym gronie / po zaj¢ciach.

W sytuacjach naruszenia bezpieczenstwa — uruchamiasz procedury interwencji, nie ,,Sesj¢
feedbackowy”.

Co obserwowac jako prowadzaca w kolejnych
spotkaniach

Czy grupa odroznia opis dzialania od oceny osoby.
Czy uczestnicy potrafig nazwac, jakiego feedbacku potrzebuja.

Czy feedback dotyczy roznych poziomow (nie tylko efektu, ale tez wspotpracy i
warunkow pracy).



e (zy osoby mniej dominujace maja realny gltos w sesjach feedbackowych.

e (zy pojawia si¢ ironia jako sposob regulowania napi¢cia — 1 jak grupa na nig
reaguje.

e (Czy osoby przyjmujace feedback umieja:
o shuchag,
o dopytac,
o wybra¢, co sprawdzajg dale;.

e (zy prowadzaca/pedagozka takze przyjmuje informacj¢ zwrotng od grupy (sp6jnosc¢
narzgdzia).

e (zy formaty sg adekwatne do etapu procesu (na poczatku krdcej 1 prosciej; blizej
pokazu bardziej precyzyjnie).

Materiat opracowany w ramach stypendium KPO dla Kultury: ,,Ciato jako komunikat — jezyk
i empatia w pedagogice teatru”.
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