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CYKL UCZENIA SIE DOROSLYCH WEDLUG DAVIDA KOLBA

Aby dorosli uczyli sie efektywnie musi by¢ spetnionych kilka warunkéw, o

ktérych trener powinien wiedzie¢ i stale o nich pamieta¢. Dorosli uczg sie

wydajnie, gdy:

= Sami chcg sie uczy¢ lub zmieni¢ co$ w sobie

» Widzg praktyczne zastosowanie dla nowej wiedzy i umiejetnosci i wierzg, ze
im to pomoze

= Sg wolni od zagrozenia lub strachu

= Wierza, ze sq w stanie nauczy¢ sie tego

= Uczq sie poprzez wykonywanie zadan i majgq okazje do praktycznego
¢wiczenia nowych umiejetnosci

= Otrzymujg obiektywng informacje zwrotng

= S3 chwaleni za postepy

W latach 70 ubiegtego wieku, amerykanski psycholog David Kolb opisat model
eksperymentalnej nauki dorostych ujmujac go jako cykl 4 wyodrebnionych,
kolejnych etapéw. Pokazat, ze nabycie wiedzy (teorii) jest tylko czescig catego
procesu. Oprdécz tego wazne s praktyka, doswiadczenie, ktére z niej wynika
oraz wiasna refleksja. Kolb stworzyt w ten sposdéb schemat, ktéry jest dzis
podstawg w planowaniu efektywnych programéw szkolen. Skutecznos¢
procesu uczenia sie zalezy od zachowania petnego cyklu, w ktorym konieczne
jest doswiadczenie (przezycie), refleksja nad nim, nadanie przezyciu znaczenia
(teoria) oraz zastosowanie przemyslanych wnioskow w kolejnych dziataniach w
przysztosci (praktyka).
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Doswiadczenie - przezyj.
Przezyj te sytuacje, pomysl o emocjach, jakie temu towarzyszg (lub
siegnij do swojego doswiadczenia z przesztosci i pomysl o emocjach
jakie temu wtedy towarzyszyty).

Refleksja - zastanow sie.
Pomysl o tym, jak zadziatates$ i jak sie czutes w tej sytuacji, wyciagnij
wtasne wnioski na przysztosc.

Teoria — opisz i nadaj znaczenie.
Wykorzystaj wnioski, opracuj teorie lub siegnij do istniejgcej teorii,
opracuj sposob (model, schemat) bardziej efektywnego dziatania w
przysztosci.

Praktyka - zastosuj w dziataniu.
Przejdz do praktyki, zrob to ponownie korzystajac z doswiadczen i
wypracowanego sposobu dziatania.

Proces nauki, przy zastosowaniu odpowiednich metod i technik szkoleniowych
powinien realizowac petny cykl uczenia sie wg D. Kolba. Wazna jest kolejnos¢
etapow oraz to, aby przejs¢ przez wszystkie etapy i domkna¢ w ten sposob
cykl, mniej istotne jest to, od ktérego momentu cykl rozpoczniemy. Szkolenie,
ktére nie realizuje wszystkich, wymienionych etapow cyklu jest mniej
atrakcyjne dla uczestnikdéw i nie przynosi oczekiwanych efektow.




ODGRYWANIE ROL (SCENKI)

Cele szkoleniowe:

Prze¢wiczenie w praktyce nowego schematu postepowania (np. prowadzenia
rozmowy).

Wspodlna diagnoza sytuacji zaprezentowanej w scence.

Wspodlne poszukiwanie nowych rozwigzan i sposobow (w trakcie prowadzonej
scenki).

Przekonanie uczestnikdw do stosowania nowego, skutecznego schematu (np.
prowadzenia spotkania lub rozmowy z klientem).

Zalety
e Forma utrzymujgca uwage catej grupy

e Okazja do obserwowania i wyciggania wnioskéw dla catej grupy

e Mozliwos$¢ przeéwiczenia umiejetnosci w warunkach zblizonych do
rzeczywistych

e Cenna informacja zwrotna dla uczestnikéw ,scenki”

Zagrozenia
e Duzy poziom stresu dla uczestnikéw ,scenki”
e Trudnos$c¢ w ,wyciggnieciu” uczestnikdw na srodek

PROWADZENIE SCENEK

Trenerzy korzystajq ze scenek, zeby zrealizowad jeden z trzech celéw
szkoleniowych:

e Pomédc uczestnikom w znalezieniu optymalnych zachowan w trudnych
sytuacjach,

e Przecwiczy¢ nowe umiejetnosci lub poprawic juz istniejace,

e Odnalez¢ zrodta niepowodzen, trudnosci.

W zwigzku z tym istniejg cztery rodzaje scenek, z ktérych kazda stuzy do
osiggniecia jednego sposréod wymienionych powyzej celéw. Sq to odpowiednio
scenki:

o Weryfikujaca rézne rozwigzania,

e Podnoszaca kompetencje,

e Analizujgca przyczyne

e Weryfikujaca algorytm.



A. SCENKA WERYFIKUJACA ROZNE ROZWIAZANIA

Ta scenka pozwala uczestnikom przyjrzec sie réznym sposobom rozwigzywania
trudnej sytuacji. W jej trakcie szkoleni prébujg wielu proponowanych przez
siebie rozwigzan, dzieki czemu majq okazje do sprawdzenia, ktére z nich mogg
okaza¢ sie przydatne w realiach ich pracy, a ktére nie przyniosg efektow lub
nawet pogorszg sytuacje.

Scenka weryfikujgca rdézne rozwigzania jest bardzo dynamiczna i angazuje
wielu uczestnikédw szkolenia. Jest tez trudna dla trenera poniewaz wymaga od
niego duzej koncentracji oraz robienia kilku rzeczy jednoczesnie. Podczas tej
scenki trener musi uwaznie pilnowa¢ przestrzegania procedury jej
prowadzenia, uwaznie obserwowaé uczestnikébw (nie tylko tych
zaangazowanych w scenke) oraz szybko notowac swoje spostrzezenia, ktérymi
podzieli sie z uczestnikami pod koniec omawiania scenki. Poniewaz stanie sie
to za okoto godzine od jej rozpoczecia, jego uwagi musza by¢ na tyle
doktadne, zeby uczestnicy przypomnieli sobie te konkretne momenty, ktoére
omawia trener. Robienie takich notatek jest utrudnione, poniewaz muszg byc¢
zapisywane bardzo szybko.

Scenka weryfikujgca rézne rozwigzania trwa dtugo. Jesli uczestnicy
zaproponujg 5 lub 6 pomystdw na rozwigzanie trudnej sytuacji, nalezy
przeznaczy¢ na nig Srednio ponad godzine lub péttorej.

Ten rodzaj scenki sktada sie z pieciu etapow:

Identyfikacja problemu.

Uszczegdtowienie problemu, poszukiwanie odgrywajgcego.
Poszukiwanie rozwigzan.

Odegranie scenki.

Runda podsumowan.
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Procedura

1. Scenka zaczyna sie w chwili, gdy podczas szkolenia decydujemy sie
poszukac najlepszego rozwigzania dla trudnej sytuacji. Trener powinien sie
upewni¢, czy co najmniej kilku innych uczestnikéw jest zainteresowanych
poszukiwaniem  rozwigzania dla podobnej sytuaciji. Najwieksze
zaangazowanie uczestnikow pojawia sie, gdy poszukujg rozwigzan na
typowe a jednoczesnie bardzo trudne sytuacje.

2. Po uzyskaniu potwierdzenia od uczestnikdw, ze sa oni zainteresowani
poszukiwaniem rozwigzan dla danej kwestii trener prosi kogos, Zzeby
doktadnie opisat takg sytuacje wraz z catym jej kontekstem. Czesto tg
osobg jest ten uczestnik, ktéry jako pierwszy zgtosit dany problem.

3. Najpierw powinien on jednoznacznie nazwa¢ problem (np. jest
menedzerem, ktoéry przygotowuje sie do przeprowadzenia ostatecznej




10.

13.

14.

rozmowy dyscyplinujgcej ze swoim podwifadnym albo "Nie radze sobie, gdy
kto$ na mnie krzyczy").

Potem doktadnie opisuje kontekst, zachowanie osoby, z ktdérg nie umie
sobie poradzi¢, okolicznosci. W swojej opowiesci nie skupia sie na swoich
zachowaniach. Czesto cytuje opisywang osobe (wspotpracownika,
przetozonego, podwiadnego, klienta).

Po opisaniu kontekstu informujemy osobe ¢wiczaca, ze za chwile wcieli sie
w role opisanej przed chwilg osoby.

Prosimy ¢wiczgcego, zeby na okoto 10 minut opuscit sale, poniewaz cata
grupa bedzie poszukiwa¢ mozliwych sposobdéw rozegrania sytuacji (np.
rozmowy dyscyplinujacej). Prosimy tez, zeby nie oddalat sie zbyt daleko,
poniewaz nie umiemy doktadnie okresli¢, kiedy poprosimy go do Sali. Nie
moze tez podstuchiwaé proponowanych rozwigzan. W tym czasie powinien
przypomnie¢ sobie zachowania osoby, ktéra przed chwilg opisywat, zeby
dokfadnie wcieli¢ sie w jej role.

Gdy uczestnik opusci sale szkoleniowg, trener wraz z grupg rozpoczynajq
poszukiwanie mozliwego sposobu rozegrania ¢wiczonej sytuacji. Nalezy
wybra¢ 4 do 6 pomystéw. Jesli uczestnicy proponujg zte rozwigzanie, trener
nie komentuje tego i zgadza sie. Jesli uczestnicy podczas na wiasnej skorze
przekonajq sie, ze zaproponowali zty pomyst, nie bedg wciela¢ go w zycie w
realiach swojej pracy.

Podczas podawania pomystéw, czes¢ uczestnikdw chce o nich opowiedzied.
Trener nie moze sie na to zgodzi¢, prosi jedynie o nazwanie pomystu.
Kazdy z pomystdw powinien by¢ zapisany na flipcharcie w nastepujacy
sposob:

Imie pomystodawcy — nazwa pomystu

Gdy pojawi sie kilka pomystéw, trener informuje pomystodawcéw, ze byc
moze za chwile wcielg sie w role zainteresowanego (np. menedzera
prowadzgcego rozmowe dyscyplinujacq).

Jezeli uczestnicy nie potrafig znalez¢ pomystéw przez kilka minut, trener
taczy ich w pary - na ogdét po krétkiej wymianie zdan, uczestnicy
~podrzucajq” pomysty.

. Jesli nadal nie ma pomystéw, trener sam podpowiada jeden lub dwa i pyta

sie, kto ten pomyst podegra. Z reguty po takiej interwencji trenera,
szkoleni zaczynajq sktadaé swoje kolejne propozycje rozwigzan.

Gdy nikt, wigcznie z trenerem, nie ma pomystu, poszukujemy rozwigzania
stosujac ktorgs z metod burzy moézgow.

Po zebraniu wszystkich pomystow trener =zaprasza na sale
zainteresowanego.

Nastepnie trener doktadnie podaje wszystkim uczestnikom zasady
odgrywania scenki:



e Po kolei, zgodnie z listg na flipcharcie, kazdy z pomystodawcow
wyprobowuje swéj pomyst. Robi to dotad, az uzna, ze zrobit wszystko,
co zaplanowat. Opuszcza woéwczas krzesto, a jego miejsce zajmuje
kolejny pomystodawca z listy.

e Kazdy pomystodawca moze zakonczy¢ ,testowanie” swojego pomystu w
dowolnym momencie - na przyktad wdéwczas, gdy zauwaza, ze jego
pomyst nie dziata. Moze tez sam poprosi¢, zeby kto$s go zmienit ("Mam
juz dos¢" odgrywania roli).

e Podczas trwania scenki kazdy uczestnik grupy, ktéry ma kolejny pomyst
i chce go wyprébowac, podnosi reke. Oznacza to, ze zamieni na krzesle
obecnie ¢wiczacego uczestnika, a kolejny ¢wiczacy zapisany w kolejce
na flipcharcie zacznie ¢éwiczy¢ dopiero po nim.

e Dotychczasowy ¢wiczacy (np. menedzer) moze tez poprosi¢, ze to on
chce wypréobowaé nowy pomyst i pozosta¢ na swoim miejscu.

e Trener moze tez zatrzymac scenke, kiedy jej dalsze rozgrywanie nie
przynosi juz nowych rezultatow.

15. Po zakonczeniu ¢wiczen nastepuje podsumowanie.

16. Rozpoczyna je zawsze osoba zainteresowana, czyli ta, ktdora wcielita sie w
role trudnego klienta, podwtadnego etc.
e Co zrobito na Tobie (jako na trudnym kliencie, podwtadnym) wrazenie?
e Co byto skuteczne?
e Co byto nieskuteczne i zamiast poméc, utrudnito sytuacje?
e Czy czujesz sie przekonany, ze mozesz spréobowac¢ zastosowaé to
rozwigzanie w praktyce?

17. Nastepnie podsumowujq uczestnicy z grupy. Opowiadajg o swoich
wnioskach, spostrzezeniach, propozycjach rozwigzan. Zwykle na tym
etapie rozwija sie zywa dyskusja.

18. Na koniec rundy podsumowan trener robi podsumowanie catosci i
przedstawia wszystkie swoje uwagi, ktore zapisat podczas odgrywania
scenki oraz proponuje =zalecenia dla uczestnikdbw oraz sposoby ich
wdrozenia.

19. Po rundzie podsumowan trener pyta tego uczestnika, ktory zgtosit
problem i podgrywat trudnego klienta, podwtadnego etc. czy chce na
chwile zamieni¢ sie rolami i odegrac¢ to rozwigzanie, ktére go najbardziej
przekonato.

Uwagi dodatkowe

1. Dzieki zamianie rdl zainteresowany symulacjg (w naszym przyktadzie byt to
trudny klient lub podwitadny) nie zarzuci, ze jego rzeczywisty klient lub
podwtadny zachowatby sie inaczej w rzeczywistosci. W sytuacji scenki to on
~podgrywa” to zachowanie.




2. Podczas tej scenki uczestnicy czasem zarzucajg trenerowi, ze to nie

rzeczywisty klient czy trudny podwtadny wskazat na skuteczne metody,
lecz osoba, ktéra go ,podgrywata”. Warto przyzna¢ wtedy uczestnikom
racje i wytlumaczyé, ze prawdziwym celem tego typu scenki jest
wyprobowanie i zweryfikowanie wielu rozwigzan.

. Scenki ¢wiczy sie efektywniej, jezeli trener podkresla, ze jest ona

aktorstwem, wcieleniem sie w pewng role a nie odzwierciedleniem
rzeczywistych metod dziatania ¢wiczgacych. Uwalnia to uczestnikow od
nadmiernego stresu.

B. SCENKA PODNOSZACA KOMPETENCJE - CWICZENIE UMIEJETNOSCI

Ta scenka jest dobrze znana wszystkim trenerom i uczestnikom szkolen i
najczesciej wykorzystywana. W zwigzku z tym nalezy liczy¢ sie z tym, ze
uczestnicy szkolen sg nig znuzeni i nie lubig bra¢ w niej udziatu. Czes$¢ z nich
moze tez mie¢ do niej negatywne odczucia, jesli w przesztosci prowadzacy
robili btedy podczas jej odgrywania.

Procedura

1.

Ta scenka jest zawsze poprzedzona innym modutem szkolenia, podczas
ktérego uczestnicy opracowujg sposoby radzenia sobie w rdznych
sytuacjach, wypracowujg algorytmy postepowania, katalogi dobrych
zachowan, zalecenia opracowane przez grupe podczas szkolenia itp.
Dobrym zaczynem do takich poszukiwan mogq by¢ wydarzenia
szkoleniowe, ktére rodza refleksje - gra, ¢wiczenie lub opisywana powyzej
scenka weryfikujgca rozwigzania.

Przyktady zastosowania:

Podczas kazdego szkolenia dla poczatkujgcych handlowcédw uczestniczy
¢wiczg procedure wizyty handlowej.

Menedzerowie ¢wiczg algorytmy karania lub odmawiania.

Mtodzi szefowie ¢wiczg expose.

. Jezeli przedmiotem (¢wiczenia podczas scenki bedzie algorytm

postepowania, moze by¢ ¢wiczony tylko wéwczas, gdy ¢éwiczacy zgadza sie
z tym algorytmem. W praktyce oznacza to, ze najpierw nalezy go
opracowa¢ z grupg a dopiero potem <¢wiczy¢. Gdy algorytm jest juz
wczesniej opracowany, uczestnicy muszg najpierw dobrze go poznac i
przedyskutowa¢ az do chwili, gdy nie budzi on wiekszych watpliwosci.
Dopiero potem mozna rozpoczgé prowadzenie scenki podnoszacej
kompetencje.

Przygotowanie do scenki
Przedstawienie regut panujacych podczas odgrywania scenki.



Prawo zatrzymania scenki przystuguje osobie ¢wiczacej i trenerowi.
éwiczqcy przerywa scenke w momencie, kiedy nie wie, co zrobi¢. Lepiej,
zeby poprosit o pomoc niz improwizowat. To jedyna z trzech opisywanych
tu scenek, w ktérej ¢éwiczacy powinien trzymac sie scenariusza, zamiast
improwizowac.

Trener przerywa scenke tylko po to, zeby pomdc ¢wiczacemu w taki
sposbb, zeby doprowadzi¢ do udanego zakoniczenia scenki. Jego rolg jest
wspieranie w drodze do osiggniecia pozytywnego rezultatu, sukcesu.

Gdy ¢Ewiczacy przestaje trzymacé sie algorytmu, po krétkiej chwili
improwizacji lub natychmiast, trener zatrzymuje scenke i prosi o powrot do
ustalonej procedury.

Czesto w takiej chwili ¢wiczacy nie zgadza sie z trenerem. Pomimo tego
trener powinien zrobi¢ to i doprowadzi¢ do powrotu do scenariusza.

Takie zachowanie trenera moze zrodzi¢ opdér ze strony ¢wiczacego. Nalezy
mu wyjasni¢, ze zatrzymanie scenki stuzy nie tylko jemu, ale tez calej
grupie, ktora uczy sie w ten sposéb. Gdy <¢wiczacy zaakceptuje
zatrzymanie scenki, trener prosi grupe o pomysty, a ¢wiczacy wybiera
jeden z nich. Chroni to przed powstaniem silnego oporu u ¢wiczacego i
pozwala odetchna¢ grupie, ktéra utozsamia sie z kolegq i tez przezywa
emocje, gdy odgrywajacemu scenke Zle idzie.

W grupie trener wskazuje osoby wspierajace ¢wiczacego, ktérzy majq role
pomagac¢ mu swoimi uwagami i podpowiedziami podczas ¢wiczenia.

Jezeli nie uda sie zakonczy¢ scenki z powodzeniem, istnieje ryzyko, ze
¢wiczacy "zablokuje sie". Nie bedzie chciat éwiczy¢ dalej, moze oskarzyé
trenera, ze dopuscit do stworzenia ztego algorytmu lub, ze go Zle uczy.
Zeby do tego nie dopudcié, trener wyraznie zaznacza grupie, ze nie
oceniamy zachowania ¢wiczacego. Informacje zwrotne dotyczg jedynie
tego, na ile éwiczacy trzyma sie przyjetej procedury.

10. Podobnie powinien zachowywac sie trener.

Rozegranie scenki:

1.

2.

ul

Osoba zainteresowana ¢wiczy na srodku. Jej zadaniem jest realizowanie
opracowanego wczesniej scenariuszu (procedury, algorytmu, zalecenia).
Jezeli ¢wiczacy zatrzymuje scenke i prosi o pomoc, trener nie podsuwa od
razu rozwigzania. W pierwszej kolejnosci powinny pojawi¢ sie pomysty od
grupy.

Podsumowania fragmentéw pomiedzy "stop klatkami lub catosci symulacji
robi sie w nastepujacej kolejnosci: ¢wiczacy, grupa, trener.

Na koncu trener wraz z grupg robi podsumowanie catej scenki.

Jezeli jest to mozliwe, nalezy te samg scenke powtorzy¢ z kilkoma
kolejnymi uczestnikami.

Omowienie scenki

1.

W omowieniu trener najpierw pyta ¢wiczgcego o emocje, potem o kwestie
merytoryczne.




2. Pierwsze pytanie mozna zada¢ grupie. To pozwala "odetchnac"
¢wiczgacemu.

3. Kolejnos$¢ omawiania symulacji:

o Cwiczacy - pytanie o emocje.

e Grupa - mocne strony sposobu odegrania scenki.
e Grupa - elementy do poprawy.

e Trener - podsumowanie.

4. Jezeli grupa jest nieobiektywna wobec ¢éwiczacego i komentuje jego prace
niesprawiedliwie negatywnie, zadaniem trenera jest chronienie go, ale
zachowanie obiektywizmu. Najlepszym sposobem jest proszenie grupy o
fakty i uzasadnienia swoich ocen.

5. W podsumowaniu trener pyta kazdego uczestnika o jedng najsilniejszq i
jedng najstabsza rzecz, dotyczacgq sposobu odegrania scenki przez
¢wiczacego.

6. Ostatnim elementem podsumowania jest wskazanie tych samych
elementow wedtug trenera.

Uwagi dodatkowe

1. Mozliwa jest tez modyfikacja scenki - ¢wiczenie w trojkach. Z racji

niewielkiego wptywu trenera na przebieg symulacji, jest to rozwigzanie
mniej skuteczne.
Gdy trener decyduje sie na to rozwigzanie, pierwsze ¢wiczenie algorytmu
powinno by¢ przeprowadzone na forum i przedyskutowane z grupa.
Dopiero potem uczestnicy ¢wiczg w trdjkach. Jedna osoba w trdjce petni
role obserwatora. Przyjecie tej formuty pozwala wiekszej liczbie
uczestnikdw przeéwiczy¢ dang umiejetnos¢. Kosztem jest utrata kontroli
trenera nad poprawnoscig wykonywania procedury.

2. Jezeli ktos$ zepsut scenke catkowicie, jest to btad trenera.

3. Podobnie jak w scence weryfikujacej rozwigzania, uczestnikom cwiczy sie
efektywniej, jezeli trener podkresla, ze symulacja jest aktorstwem,
wcieleniem sie w pewng role a nie odzwierciedleniem rzeczywistych metod
dziatania ¢wiczacych.

C. SCENKA ANALIZUJACA PRZYCZYNE

Ten rodzaj scenki jest prowadzony najrzadziej. To trudna scenka, ktéra
wymaga duzej gotowosci ¢éwiczgacego oraz zaufania do grupy i trenera. Ze
strony grupy i trenera potrzebne jest duze zrozumienie dla éwiczacego oraz
takt i petna umiejetno$¢ przekazywania informacji zwrotnych w prawidtowy
sposob.

Te scenke wykorzystuje sie w sytuacjach, gdy uczestnik szkolenia zgtasza
problem. Nie zna on przyczyny pojawiania sie problemu.

Przyktady:
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Dobrze przygotowany do swojej pracy menedzer nie potrafi przekonac
podwladnych do swoich decyzji. Pomimo dziatan, nie pojawiajg sie
oczekiwana reakcja ze strony podwitadnych.

Szef zleca podwitadnym zadania do wykonania a oni notorycznie nie
dotrzymujg terminow.

Przygotowanie scenki

1.

Osoba chcaca poddac sie diagnozie lub wyznaczona przez przetozonego

doktadnie opisuje sytuacje, w ktérych pojawia sie problem. Podaje tak

duzo faktow, jak to mozliwe.

Gdy kontekst jest jasny dla wszystkich uczestnikdéw, éwiczacy wybiera

partnera do symulacji. Partnera do symulacji moze wybrac takze trener,

choc to rozwigzanie jest gorsze.

C'wiczqcy raz jeszcze wprowadza partnera w kontekst, podaje informacje,

"uczy roli".

Konieczne jest ustalenie z grupq, ze prawo do przerywania scenki ma

wytacznie trener. Robi to w dwdch przypadkach:

e Gdy pojawiajg sie wazne hipotezy, ktére moga by¢ rozwigzaniem
problemu - warto je wowczas przedyskutowac z grupg na gorgco.

e Gdy scenka trwa zbyt dtugo bez widocznych wynikéw.

Rozegranie scenki

1.

4.

5.

6.

Osoba diagnozowana pokazuje jak dziata w realnej sytuacji. Partner

podgrywa klienta lub podwtadnego.

Trener, ktory dostrzegt prawdopodobng przyczyne, nie informuje o niej od

razu. Zatrzymuje scenke i pyta grupe, co zauwazyli (przyktadowe pytania

sq wymienione ponizej). Niekiedy tez odtwarza scenke. Diagnoza powinna

by¢ wspdlna - grupy i trenera.

Grupa moze nie zgodzi¢ sie z diagnozg trenera, moze zarzuci¢, ze jego

pomyst nie odpowiada realiom ich pracy. W takiej sytuacji warto szukac

kolejnych hipotez.

Po zatrzymaniu scenki, trener zadaje pytania do grupy.

e Jakie wrazenia wywotuje w Was ten fragment gry?

e Jakie macie spostrzezenia do tego, co zobaczyliSmy?

e Czy macie jakie$S propozycje roboczych hipotez, ktdére mogtyby byc
rozwigzaniem problemu, nad ktérym pracujemy?

e Czy macie jakie$ uwagi dla ¢wiczacego?

Po kazdym takim fragmencie trener robi podsumowanie i stawia wraz z

grupq i ¢wiczgacym potencjalng diagnoze wraz z zaleceniami.

Uczestnik, ktéry sam ma roboczg hipoteze, daje znak trenerowi, ze prosi

o zatrzymanie scenki. Trener bierze to pod uwage, nie jest jednak

zobowigzany do jej zatrzymania, jesli uwaza, ze wazniejszym jest, zeby

¢wiczacych ,grat” dalej. Niekiedy uczestnicy stajg sie bardzo aktywni i

zatrzymujg scenke co 2-3 minuty. W takiej sytuacji lepiej pozwolic¢

¢wiczgcemu grac dalej i uczestnika z grupy poprosi¢ o zanotowanie swojej
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7.

8.

9.

hipotezy. Optymalnym rozwigzaniem jest poinformowaé grupe o tym
przed rozpoczeciem scenki.

Nastepnie pyta osobe ¢wiczacg, czy chce przeéwiczyé zalecenie. Warto,
zeby tak sie stato.

Gdy osoba ¢wiczaca nie zgadza sie z proponowang hipoteza, scenka jest
ponawiana.

Trener nie pozwala na jakiekolwiek przejawy "aktorstwa”, poniewaz
znieksztatca to przebieg scenki i oddala jgq od realidw pracy ¢éwiczacego.

10. Kolejno$¢ omawiania po zatrzymaniu scenki przez trenera:

e Do grupy - "Czy widzicie, co sie wydarzyto?"

e Do ¢wiczacego - pytanie o emocje, wrazenia, pomysty.

e Wspdlna diagnoza lub hipoteza diagnozy.

e Do ¢wiczacego - " Czy to, o czym mowimy cos Ci daje?".

e Jezeli éwiczacy twierdzi, ze nie jest to wiasciwe rozwigzanie, scenka jest
kontynuowana - do momentu powstania kolejnej hipotezy.

11.Jezeli symulacja przedtuza sie, trener zatrzymuje jg. W dalszej czesci

szkolenia (ale koniecznie po zrobieniu przerwy) mozna odtworzyc
nagranie i jeszcze raz poszuka¢ mozliwych przyczyn istniejgcego
problemu.

Uwagi dodatkowe

1.
2.

Scenka diagnostyczna powinna by¢ nagrywana.

Nie omawiamy zachowania partnera osoby ¢wiczacej. Podmiotem
zainteresowania grupy jest jedynie osoba diagnozowana.

Osoba ¢wiczgca musi by¢ chroniona przez trenera, poniewaz pracuje pod
wptywem duzych emocji.

D. SCENKA WERYFIKUJACA ALGORYTM

Ten rodzaj scenki jest ogrywany bardzo rzadko. Warto robi¢ jg czesto,
poniewaz pozwala ona na stworzenie najlepszych algorytmdw. Jednoczesnie,
dzieki wspdlnej pracy uczestnikow i trenera nad weryfikacjg algorytmu
pozwala ona przekonaé do niego uczestnikow.

Przygotowanie scenki

1.

12

Ta scenka musi by¢ nagrywana i odtwarzana podczas szkolenia, wymaga
wiec od trenera przygotowania kamery i umiejetno$¢ odtworzenia jej
bezposrednio po scence.

. Punktem wyjscia do scenki jest algorytm postepowania w okreslonych

sytuacjach. Algorytm ten moze byc¢ zaproponowany grupie przez trenera
lub opracowany podczas szkolenia.

. Dobrg metodq jest opracowywanie algorytmu odnoszacego sie do tej samej

sytuacji jednoczesnie przez dwie podgrupy. Kazda z nich stworzy nieco
odmienng procedurg postepowania i obie zostang poddane weryfikacji.



Inna mozliwoscig jest podzielenie uczestnikdw na trzy podgrupy, z ktérych
kazda opisuje inny algorytm do odmiennych sytuacji. Pozwala to
zaoszczedzi¢ czas szkolenia i jest bardziej angazujace dla uczestnikéw.
Gotowy algorytm jest prezentowany grupie przez trenera i zapisywany na
flipcharcie. Podczas weryfikowania go bedzie on caty czas widoczny dla
wszystkich. Jesli byt on opracowywany przez uczestnikéw, jeden z nich
prezentuje go i zapisuje.

Po zapisaniu algorytmu uczestnicy mogq zadawac pytania prezentujgcemu
az do momentu, gdy wszystko bedzie dla nich jasne. Mogg miec
watpliwosci co do stusznosci fragmentow algorytmu, ale zasady
postepowania w zgodzie z nim muszg by¢ dla nich jasne.

Nastepnie uczestnicy uczg sie przez chwile zapisanej procedury.

Rozegranie scenki

1.

o

W scence weryfikujgcej algorytm jest on odgrywany przez jego autoréw,
jezeli byt on stworzony przez uczestnikow szkolenia.

Jezeli procedura zostata zaproponowana przez trenera, prosi on jednego z
uczestnikdw, zeby odegrat scenke zgodnie z zapisanym algorytmem.
Nalezy wybra¢ takiego uczestnika, ktéry zgadza sie z tym algorytmem i
dzieki temu podczas odgrywania roli nie bedzie miat watpliwosci odnosnie
jego zasadnosci.

Dobieramy drugiego uczestnika scenki, ktéry bedzie grat okreslony typ
trudnego klienta, podwfadnego - zgodnie z kontekstem, dla ktérego byta
tworzona procedura. Jego zadaniem jest mozliwe najwierniej odrywad
swojq role, co pozwoli sprawdzi¢ zasadnos¢ przygotowanej procedury.
Scenka tego typu jest nagrywana przez caty czas.

Ta scenka nie jest przerywana do konca jej trwania. Jezeli uczestnik
odchodzi od przyjetej procedury, trener na krétka chwile przerywa mu i
prosi, zeby trzymat sie zapisanych krokéw postepowania. Najmniej
inwazyjng formg interwencji trenera jest podejscie do flipchartu i
pokazanie wszystkim na sali, do ktérego fragmentu algorytmu powinni
wrdéci¢ odrywajacy scenke.

Jezeli podczas odgrywania scenki kto$ z obserwujacych uczestnikdw ma
watpliwosci odnosnie ktéregos$ z fragmentdw algorytmu, podnosi na chwile
reke i zapisuje krotkg notatke dla siebie. Powinien podnies¢ reke w ciszy,
zeby nie przeszkadza¢ odgrywajacym. Ta notatka ma przypomnie¢ mu po
zakonczeniu scenki, czego dotyczyta watpliwosc.

Podniesienie reki przez uczestnika oznacza, ze po scence okresli on, czego
dotyczyta watpliwos¢ lub jaki miat pomyst na modyfikacje algorytmu.
Trener musi w tym momencie zapisa¢, w ktérej minucie scenki uczestnik
zgtosit watpliwos¢, tak, zeby modgt tatwo odnalezé ten moment podczas
odtwarzania scenki z zapisu z kamery.

Scenka udaje sie jesli co najmniej jedna osoba podniesie reke.
Jednoczesnie nie moze by¢ tych oséb wiecej niz 4-5.
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10.

11.

12.
13.

14.

14

Po zakonczeniu odgrywania roél trener proponuje uczestnikom 10 minut
przerwy (ale nie wiecej, zeby nadal byli w nig zaangazowani). W tym
czasie przygotowuje zapis z kamery do odtworzenia.

Scenka nie jest odtwarzana w catosci. Odtwarzane sg jedynie te
fragmenty, podczas ktérych kto$ z uczestnikow podniést reke. Grupa
oglada ten fragment, po czym trener zatrzymuje zapis i prosi te osobe,
ktéra podniosta reke o jej uwagi. Te uwagi sq dyskutowane z catg grupa
az do chwili, gdy grupa zdecyduje, ze algorytm nie wymaga korekty lub
odwrotnie - ze warto jg wprowadzic.

Gdy grupa zdecyduje o poprawkach do algorytmu, nalezy je zapisac.
Ostateczng wersje algorytmu warto raz jeszcze omowi¢ z uczestnikami i
odegrac¢ w scence podnoszacg kompetencije.

Po zakonczeniu szkolenia ostateczna wersja algorytmu moze byc
przestana drogq elektroniczng do wszystkich uczestnikow, tak, zeby
przypomniec tresci ze szkolenia i utrwali¢ omawiang procedure.



DYNAMIKA PROCESU GRUPOWEGO

Proces grupowy toczy sie zawsze, gdy grupa liczy 6 - 20 (czasem podaje sie
25) uczestnikdw. Kazdy uczestnik szkolenia podlega mu $wiadomie badz
nieSwiadomie. W mniejszych grupach dochodzi do powstawania relacji
pomiedzy poszczegdlnymi uczestnikami, a takze trenerem. W grupach
wiekszych proces grupowy ustepuje psychologii ttumu, gdzie uczestnik
przestaje by¢ indywidualng jednostka.

Proces grupowy jest "dodatkowym uczestnikiem szkolenia". Uczestnicy tracg
troche swojej niezaleznosci, utozsamiajq sie z grupg, podlegajq jej prawom i
dziataniu. Drugiego dnia szkolenia, gdy kto$ sie spdznia, grupa nie chce
zaczynac zajeé, chce poczekac na nieobecnego, zeby znéow by¢ kompletna.

Trener, ktory rozumie i akceptuje proces grupowy, a takze nie boi sie go,
moze wptywac na jego przebieg i wykorzystywaé go. Duzym btedem trenera
jest hamowanie grupy przed przejsciem do kolejnej fazy.
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FAZY PROCESU GRUPOWEGO

STADIUM POCZATKOWE (FAZA ORIENTACII, ,FORMING”

Kazdy uczestnik szuka swojego miejsca.
Wazne sg elementy wspdlne i poczucie bezpieczenstwa.

Kto tu rzadzi?
Kto jest silniejszy a kto stabszy?
Kto kogo zna?
Przy kim skorzystam najwiecej?

Cechy charakterystyczne:
Wczesna faza rozwoju grupy jest czasem orientacji i powstawania struktury

grupy.

Na tym etapie:
e Uczestnicy badajq atmosfere i zapoznajq sie ze sobg

e Uczestnicy uczg sie, czego tu sie od nich oczekuje, jak dziata grupa i jak
nalezy w niej funkcjonowad

e Ryzyko jest tylko w niewielkim stopniu, a pierwsze zaangazowania majq,
charakter préobny, nieobowigzujacy

e Zaczyna sie proces okreslania swego miejsca w strukturze grupy

e Centralnym zagadnieniem jest pytanie ,,Zaufac czy nie?”

e Po zadanym pytaniu przez prowadzacego zdarzajq sie okresy ciszy,
chwile kreowania; uczestnicy szukajg jakiego$ ukierunkowania, mogg
dziwic¢ sie, o co tutaj wiasciwie chodzi?

e Uczestnicy podejmujg osobiste decyzje: komu tutaj mogq zaufa¢, na ile
zdobedg sie na otwartos¢, jak bezpiecznym miejscem jest grupa, kogo
lubig, a kogo nie, oraz w jakim stopniu zaangazuja sie

e Uczestnicy uczg sie okazywania szacunku, empatii, akceptacji, uwagi,
reagowania na siebie — umiejetnosci i postaw waznych dla budowania
zaufania w grupie

Zadania uczestnikow i potencjalne problemy
Dla nadania ksztattu grupie niezbedne jest wypetnienie przez uczestnikow
pewnych konkretnych rél i zadan:
e Aktywne przyczynianie sie do tworzenia klimatu zaufania
e Gotowos¢ do wyrazania dotyczacych grupy obaw, nadziei, probleméw,
zastrzezen i oczekiwan
e Udziat w tworzeniu norm grupowych
e Wypracowanie osobistych celéw i dopasowanie ich do celow
szkoleniowych, ktore nadadza kierunek pracy grupie
e Poznanie podstawowych zasad pracy w grupie, a w szczegdlnosci regut
funkcjonowania interpersonalnego

Moga pojawic sie pewne problemy:
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Uczestnicy mogq utrzymywaé w sobie nieufnos¢ i lek wobec grupy i w
ten sposdb ,,okopac sie w swym oporze”

Uczestnicy mogg pozostawac dla siebie zbyt mato znani i niedookresleni,
co moze utrudni¢ znaczace reakcje

Zadania prowadzacego
Prowadzacego tej fazie gtdwnymi obowigzkami prowadzacego zajecia sq:

Wytyczanie uczestnikom podstaw do aktywnego uczestnictwa,
dostarczenie im pewnych wskazan do sposobu funkcjonowania, ktory
zwiekszy szanse na stworzenie produktywnej grupy

Wypracowanie zasad pracy w grupie i ustalenie norm grupowych
Wspomaganie uczestnikdw w wyrazaniu przez nich obaw i oczekiwan,
praca na rzecz zaufania w grupie

Modelowanie konstrukcyjnych zachowan

Bycie wobec uczestnikdw otwartym i psychologicznie obecnym

Pomoc uczestnikom przy okresleniu przez nich konkretnych celéw
Otwarte postepowanie wobec zgtaszanych przez uczestnikow pytan i
problemow

Zapewnienie takiego stopnia strukturalizowania pracy, ktory
zapobiegnie chaosowi

Wspieranie uczestnikdow w tym, aby dzielili sie swymi myslami i
odczuciami dotyczacymi zdarzen grupowych

Uczenie podstawowych umiejetnosci komunikacyjnych, takich jak
aktywne stuchanie i otwarte odpowiadanie innym

Dawanie grupie poczucia bezpieczenstwa poprzez podkreslania
elementéw wspdlnych

Bycie decyzyjnym

Tworzenie jasnych regut pracy podczas szkolenia

STADIUM PRZEJSCIOWE (faza oporu, réznicowania, ,,storming”)

Najgorsze szkolenie to takie, podczas ktdrego grupa tkwi w normingu niemal
do konca. W ostatnich godzinach wchodzi w storming i w tej fazie uczestnicy

rozjezdzajq sie do domow.

Cechy charakterystyczne

Przejsciowe stadium rozwoju grupy cechujg przejawy indywidualizacja oraz
leku i uruchomienia mechanizmdéw obronnych, co uwidacznia sie w réznych
formach oporu.

W okresie tym uczestnicy:

Sprawdzajgq prowadzacego i innych czionkédw grupy, aby okresli¢, w

jakiej mierze grupa jest bezpiecznym miejscem, w ktorej mogq odkryé

swojg niewiedze - swoje stabe strony
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Toczg w sobie zmaganie miedzy pragnieniem pozostania ,pod opieka
prowadzacego i checig podjecia ryzyka i wyraznego zaangazowania sie,
indywidualnego zaistnienia na tle grupy

Angazujgq sie w walke o wiadze i kontrole nad sytuacjq, a przez to
wchodza w konflikty miedzy sobg i z prowadzacym

Obserwujg prowadzacego, aby wiedzie¢ czy jest on godny zaufania

Uczg sie, w jaki sposdb majg tu wyrazac swoje przemyslenia, aby inni
byli gotowi ich stuchac¢

Niektore z probleméw, jakie moga w tym czasie pojawié sie wsrod

uczestnikow:

Uczestnicy mogg odmawia¢ angazowania sie w prace grupy

W grupie mogq powstac¢ kliki i podgrupy. Grupa moze zawigzac ,drugie
zycie”

Uczestnicy konfrontujg sie pomiedzy sobg i trenerem

Majg wiasne pomysty, jak spedzi¢ czas

Odmawiajg udziatu w niektérych ¢wiczeniach

Podwazanie autorytetu trenera (np. "To tylko teoria, nie znasz specyfiki
naszej firmy!")

Zadania prowadzacego

Najwiekszym wyzwaniem, wobec ktoérego staje trener w tym okresie pracy
grupy, jest koniecznos$¢ interweniowania w uwazny, wrazliwy, stosowny do
czasu i okolicznosci sposéb. Grupa powinna wyjs¢ z obszaru konfliktow i
konfrontacji i wejs¢ na poziom efektywnej wspodtpracy. Aby sprostaé temu
wyzwaniu, prowadzacy ma do spetnienia nastepujace zadania:
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Nauczanie uczestnikdw jak wazne jest rozpoznawanie sytuacji
konfliktowych i nauczanie ich konstruktywnego postepowania z ich
rozmaitymi przejawami

Modelowanie zachowan zwigzanych z bezposrednim reagowaniem na
wszelkie krytyki i konfrontacje - dotyczace zaréwno spraw osobistych
jak i zawodowych

Zachecanie uczestnikdw do wyrazania na biezaco reakcji w zwigzku ze
sprawami dziejgcymi sie ,tu i teraz” w grupie

Pomoc w zréznicowaniu grupy (np. "Kto ma odmienne zdanie, niz to,
ktorym podzielit sie przed chwilg Jurek?"

Bycie elastycznym (niekiedy nalezy zmieni¢ np. ustalenia dotyczace
obowigzujacych godzin pracy)

Trener, ktory lubi zapisywac kontrakt z formingu na tablicy traktuje
uczestnikdw jak dzieci w szkole i tak modeluje grupe. Uczestnicy
odptacq mu sie bardziej "dziecinng" formg stormingu.

Podobnie wptynie na grupe sytuacja, gdy trener stoi podczas catego
szkolenia, (poniewaz jest postrzegany przez uczestnikdw jak nauczyciel
a nie przewodnik)

Ostateczne decyzje nadal podejmuje trener



Trener nie powinien wchodzi¢ w rywalizacje, poniewaz zamyka
mozliwos¢ prawidtowego przejscia stormingu. Jezeli uczestnik
prowokuje go do rywalizacji, trener pokazuje to, ale nie daje sie w nig
wciggnac ("Prosze, powiedz, o co Ci chodzi?")

STADIUM KONSTRUKTYWNEJ PRACY GRUPY (,,norming”

Grupa wypracowuje normy pracy i zaczyna ich przestrzegaé, poniewaz uznaje

je za wiasne. Zweryfikowata je podczas stormingu, wiec je akceptuje.

Cechy charakterystyczne

Wysoki poziom zaufania i spdjnosci

Uczestnicy angazujg sie w ¢éwiczenia

Otwarta komunikacja; uczestnicy wyrazajg dokfadnie to, czego
doswiadczajq

Podejmowanie przez uczestnikbw czesci zadah zwigzanych z
prowadzeniem grupy, interakcje miedzy nimi s podejmowane
swobodnie, nie wymagajg na ogoét pomocy i interwencji prowadzacego
Gotowos¢ do odwaznego ujawnienia trudnych tresci. Uczestnicy chca sie
odstania¢, dajq sie poznac innym

Zauwazanie i rozpoznawanie sytuacji konfliktowych

Swobodny przeptyw informacji zwrotnych; sa one dawane
spontanicznie, a przyjmowane w sposéb nieobronny i akceptujacy
Konfrontowanie bez przyklejania etykiet, sgdow i ocen

Gotowos¢ uczestnikdw do pracy miedzy spotkaniami grupy ( w realiach
treningdw wewnetrznych jest to spotykana praktyka), by wypetnic
zadania wynikajgce ze spotkania oraz zmieni¢ swe zachowania w
realnym zyciu

Klimat nadziei na to, ze opanowanie nowych tresci jest mozliwe, jesli
podejmie sie odpowiednie dziatania; uczestnicy nie czujq sie bezradni
Uczestnicy uznajg autorytet trenera, dyskutujg otwarcie i twdrczo w
sytuacji, gdy sie nie zgadzajq

Zadania uczestnikow i potencjalne problemy
Dla tego etapu pracy grupy charakterystyczne jest zaangazowanie. Aby
osiggna¢ ten poziom uczestnicy majgq do wypetnienia pewne zadania i role:

Zgtaszanie w grupie tematéw, ktoérymi chcieliby zajgé
Udzielanie informacji zwrotnych i bycie otwartym na reakcje zwrotne od
innych oséb

Gotowos¢ do praktykowania nowych umiejetnosci i zachowan w
codziennym zyciu i dzielenia sie rezultatami z grupg
Dawanie innym wsparcia, inicjowanie konfrontacji i otwarte

przyjmowanie konfrontacji kierowanych do siebie
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e Dokonywanie biezacej oceny poziomu wiasnej satysfakcji z pracy w
grupie, a jesli to potrzebne - podejmowanie aktywnych staran w celu
Zmiany poziomu swego zaangazowania

Niektore z problemow, jakie moga wylonic sie na tym etapie:
e Uczestnicy moga ,zmoéwi¢ sie” i unikaé inicjowania konfrontacji i
wzajemnego stawiania sobie wyzwan
e Uczestnicy, uzyskujac w trakcie zaje¢ znaczace rozumienie tematow,
mogg nie widzie¢ potrzeby swego dziatania praktycznego na rzecz
wprowadzenia zmian do ich rzeczywistosci zawodowych (mogq
zadawalad sie teorig)

Zadania prowadzacego
Oto gtéwne zadania prowadzacego na tym etapie pracy z grupaq:
e Kontynuacja modelowania konstruktywnych zachowan; w szczegdlnosci
konstruktywnych konfrontacji
e Wspieranie wspotpracy
e Wprowadzanie nowych tematow i moderowanie ich rozstrzygania
e Dbanie o rébwnowage pomiedzy wsparciem a konfrontacjami
e Pomoc uczestnikom w uwaznym sprawdzaniu, czego oczekujg od zajec i
zachecanie ich do wyraznego proszenia o to, co jest im potrzebne
e Przywigzywanie wagi do stosowania w zyciu wnioskow z uzyskanych
informacji i na tej podstawie praktykowania nowych umiejetnosci
e Promowanie zachowan, ktére zwiekszajg poziom spdjnosci grupy
e Zwracanie uwagi na rozwdj i ugruntowanie norm grupowych
e Rozstrzyganie trudnych spraw

STADIUM KONCOWE (faza konsolidacii, .performing”)

Ta faza to konsolidacja tego, co odbyto sie podczas szkolenia z tym, co dzieje
sie w realiach pracy uczestnikéw, to "pomost do rzeczywistosci". Trener tylko
inicjuje te faze, reszta dokona sie w pracy, po szkoleniu.

Cechy charakterystyczne:
W koncowym stadium grupy widoczne stajg sie nastepujace zjawiska i cechy:

e Czionkowie grupy decydujq, jakiego rodzaju dziatania podejma po
zakonczeniu jej pracy

e Uczestnicy mogq zaangazowac sie w ocene i podsumowanie pracy w
grupie

e Mogq pojawi¢ sie rozmowy o planach na przyszios¢, co sprzyja
zachecaniu uczestnikdw do wywigzywania sie z ich zamiarow
skorzystania z nowych umiejetnosci

e Uczestnicy udzielajg sobie wsparcia, sq twérczy, chcg eksperymentowacd

Zadania uczestnikow i potencjalne problemy
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Gtdwnym zadaniem, przed jakim stajg cztonkowie grupy w tej fazie jest
utrwalenie i konsolidacja nabytych tresci, oraz przygotowanie sie do ich
przeniesienia do realnosci zawodowej lub osobistej. Jest to czas na przyjrzenie
sie doswiadczeniom w grupie oraz nadanie im konkretnego znaczenia i
pewnych ram poznawczych.
Zadaniami uczestnikow na tym etapie s3:
e Przygotowanie sie do przeniesienia nauki z grupy do codziennego zycia
zawodowego
e Ocena wptywu, jaki wywarta na nich grupa
e Podjecie decyzji, co do zmian, ktérych chcg dokona¢ w swym zyciu i
zaplanowanie, w jaki sposdb majg zamiar to robic

Oto niektdre problemy, jakie moga sie wytoni¢ w tym stadium procesu

grupowego:
e Prawdopodobne jest, ze uczestnicy zrobig krok w tyt, moga mniej

intensywnie angazowac sie w prace grupy

e Uczestnicy mogg unika¢ podsumowania swych doswiadczen i nie byc¢
sktonni do wysitku, aby nadawac im jakas$ pojeciowaq strukture - bedzie
to ograniczato transfer uczenia. Mogg moéwié, Zze wszystko byto
interesujace, ze pdzniej uporzadkujq swoje wrazenia i wnioski, itd.

e Niektérzy moga postrzegac udziat w grupie jako cel sam w sobie i nie
traktowad tego doswiadczenia jako impulsu do rozwoju

Zadania prowadzacego
Gtébwnym zadaniem prowadzacego jest zapewnienie na tym etapie takiej

struktury pracy, ktéra pozwoli uczestnikom precyzowaé znaczenie ich
doswiadczen i pomoze im w przenoszeniu nauki z grupy do codziennego zycia.
Oto zadania prowadzacego w tym okresie:

e Wzmacnianie konstruktywnych zmian dokonywanych przez cztonkéw
grupy oraz zapewnienie im odpowiedniej informacji o zrédfach pomocy,
ktore mogtyby stuzy¢ ich dalszemu rozwojowi

e Pomoc uczestnikom w okresleniu jak bedg stosowac nowe umiejetnosci
w roznorodnych sytuacjach ich codziennosci

e Praca z uczestnikami w kierunku opracowania przez nich konkretnych
zobowigzan wobec grupy (,kontraktow”) - metoda ta stuzy
praktycznemu wdrozeniu planowanych zmian

e Wprowadzi¢ odpowiednich dla sytuacji konca grupy metod
pomiarowych, ktére pozwolg oceni¢ nature indywidualnych korzysci u
uczestnikéw, uczestnikdéw takze poznac¢ mocne i stabe strony grupy
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