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Wprowadzenie

Zadna gra oraz zaden precyzyjny scenariusz nie zastapia $wiadomego trenera podczas
szkolenia, poniewaz jego uczestnicy charakteryzuja sie indywidualnymi potrzebami, zrézni-
cowanym poziomem rozwoju procesdw poznawczych, swoistymi doswiadczeniami nabytymi
w toku swojego zycia, lekami oraz sposobami radzenia sobie z nimi. Stad istotne jest wtasci-
we przygotowanie warsztatu pracy trenera z grupg, aby efektywnie zrealizowa¢ spotkania
szkoleniowe dotyczace zastosowania Metody Gier Diagnostyczno-Symulacyjnych (MGDS).

Podstawa efektywnosci MGDS jest odpowiednie przeprowadzenie przez trenera spotka-
nia, podczas ktérego prowadzona jest okreslona gra lub zestaw gier z aktywnym udziatem
wszystkich cztonkéw grupy. Odpowiednie zrealizowanie planu spotkania ma na celu przede
wszystkim ZAPOBIEGANIE sytuacjom trudnym oraz przeciwdziatanie pojawieniu sie ze
strony uczestnikéw zachowan utrudniajgcych, a nawet uniemozLliwiajacych realizacje gry,
ktére moga wtornie przyczynic sie do nieuzyskania oczekiwanych rezultatow.

Jak wynika z praktyki trenerskiej, Swiadome wdrazanie okreslonych zasad oraz podej-
mowanie adekwatnych zachowan przez trenera realizujgcego spotkanie z grupa redukuje
lub zmniejsza ryzyko zaistnienia sytuacji trudnych (takich jak np. postawa oporu, postawa
zaprzeczania, niewielki poziom motywacji, narastanie napie¢ miedzy uczestnikami szkolenia
itp.). Sprzyja réwniez stworzeniu sytuacji, gdzie indywidualne potrzeby osdb ze specjalnymi
potrzebami edukacyjnymi, wynikajace ze specyfiki ich funkcjonowania,zostang w toku zajec
zaspokojone,a uczniowie dotychczas postrzegani jako ,trudni”, podejmg wspétprace. W sytuacji,
gdy wsrdd uczestnikow pojawig sie zachowania utrudniajace realizacje zatozonego celu
spotkania,odpowiednie przeprowadzenie szkolenia opiera sie na adekwatnym REAGOWANIU.

—_—

UMIEJETNE SKUTECZNE
KONSTRUOWANIE SYTUACII ZAPOBIEGANIE
SZKOLENIOWEJ, PRZYJAZNE! SYTUACIOM

DLA UCZESTNIKOW TRUDNYM

ADEKWATNE
REAGOWANIE
NA ZACHOWANIA
UCZESTNIKOW
SZKOLENIA

Ryc. 1. Czynniki wptywajace na efektywnos¢ spotkania z grupa
Zrddto: Opracowanie wtasne
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Szanowni Panstwo, w Wasze rece oddajemy Przewodnik Dydaktyczny opisujacy wybrane
aspekty zastosowania Metody Gier Diagnostyczno-Symulacyjnych, ktdry zostat opracowany
w ramach projektu ,0d diagnozy do dziatania!”. Jest on przede wszystkim skierowany do
0s6b, ktore beda przygotowywac (szkoli€) innych realizatorow gier: nauczycieli, doradcow
zawodowych, pedagogow, psychologéw. Mamy nadzieje, ze bedzie on réwniez uzyteczny dla
wszystkich tych, ktorzy widzg mozliwosc wykorzystania gier diagnostyczno-symulacyjnych
W swojej pracy z uczniem.

Sama orientacja trenera w tresci gier diagnostyczno-symulacyjnych,znajomos¢ poszcze-
golnych scenariuszy, znajomosc¢ zatozen teoretycznych itp. nie gwarantujg wtasciwego
przekazania wiedzy i umiejetnosci z zakresu gier diagnostyczno-symulacyjnych w ramach
szkolen. Istotne s3 takze réznorodne umiejetnosci trenerskie stanowigce o tym, jak tym
doswiadczeniem nalezy sie dzieli¢ z potencjalnymi realizatorami gier. Dlatego tez, niniejszy
przewodnik prezentuje zasady i metody przydatne w pracy na sali szkoleniowej. Zasady te
moga by¢ ponadto wykorzystane przez uczestnikow w ich pracy z uczniami, takze w ramach
realizacji poszczegolnych gier diagnostyczno-symulacyjnych. Wiele metod prezentowanych
w niniejszym przewodniku uwzglednia specyfike pracy z cztowiekiem dorostym (bez wzgle-
du na to czy petni on role ucznia, nauczyciela lub innej osoby zainteresowanej rozwojem
wiasnych kompetencji, pogtebieniem samoswiadomosci itp.).

Przewodnik dydaktyczny, ktéry oddajemy w Panstwa rece przedstawia propozycje metodyki
prowadzenia szkolen / zajec¢ z zastosowaniem Metody Gier Diagnostyczno-Symulacyjnych,
wyczula na réznorodne sytuacje, ktére moga zaistnie¢ podczas pracy z grupa oraz przed-
stawia propozycje dziatan / komunikatow do wykorzystania, nie sugerujac czytelnikowi
okreslonych zachowan, a dajac mu mozliwosc¢ elastycznego prowadzenia zajec. Szkolenia,
ktore Panstwo maja mozliwos¢ prowadzic dla realizatordw gier,moga takze stanowic pole
wymiany doswiadczen ekspertéw, osob profesjonalnie zainteresowanych rozwijaniem
swojego warsztatu w tym obszarze.
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1. W jaki sposob ucza sie dorosli i co z tego wynika
dla trenera szkolacego realizatorow gier
diagnostyczno-symulacyjnych?

Powodzenie szkolenia realizatoréw gier diagnostyczno-symulacyjnych zalezy m.in.
od przyjaznej atmosfery panujacej w trakcie spotkania, formy odbioru jego tresci przez
uczestnikow oraz wzbudzenia w nich zainteresowania poruszang tematyka. Dobry kontakt
pomigdzy trenerem a grupa jest podstawa efektywnosci spotkan szkoleniowych. Aby go
uzyskac, trzeba mie¢ swiadomosc tego, w jaki sposob dorosli ludzie ucza sie i jakie aspekty
w ich procesie edukacyjnym s3 dla nich wazne.

Cechy specyficzne dla uczenia sie 0s6b dorostych (Mikotajczyk, 2011):

a. Osoby doroste maja wysoka potrzebe dostrzegania adekwatnosci tresci poruszanych
podczas szkolenia do ich codziennych obowigzkdw lub przyjetych celéw. Potrzebujg wie-
dziec,dlaczego maja co$ robi¢ - stad bardzo wazne jest,aby podczas szkolenia z osobami
dorostymi wybrzmiat jego sens i uzytecznosc,zwtaszcza pod katem ich codziennej pracy.
Wskazywanie uzytecznosci szkolenia, czy tez tematdw na nim poruszanych, jest szczegdlnie
wazne, jesli w trakcie jego trwania proponujemy zabawy, gry czy tez inne niecodzienne dla
dorostych czynnosci. Nalezy takze pamietac,ze wartos¢ spotkania moze by¢ uczestnikom
zakomunikowana bezposrednio przez prowadzacego, albo tez moga oni zostac przez
trenera zaproszeni do wspdlnego wypracowania korzysci z podjecia poszczegdlnych
tematdw zwigzanych w tym przypadku z budowaniem kariery zawodowej. To drugie
podejscie zdecydowanie bardziej angazuje uczestnikéw do udziatu w catym szkoleniu.
Nalezy jednak pamietac, ze metoda zaproszenia do odnalezienia uzytecznosci programu
sprawdzi sie w przypadku grup, ktére majg wysoki poziom myslenia abstrakcyjnego.

b. Dorosli s3 praktyczni. Zalezy im na tym, by wiedzie¢, jak moga zastosowac zdobyta
wiedze i umiejetnosci. Ta zasada powigzana jest z poprzednia. Jesli uczestnik szko-
lenia zobaczy, ze moze by¢ ono dla niego uzyteczne, bedzie chciat wiedzie¢, w jaki
sposéb konkretnie moze wykorzysta¢ nowo nabyte umiejetnosci i wiedze w swoim
zyciu. Oznacza to, ze trener powinien dostarczy¢ uczestnikom przyktady praktycznego
zastosowania proponowanych zasad czy technik. Mozliwe jest nawet tworzenie na
oczach uczestnikdw pewnego scenariusza zdarze w przysztosci, w ktérym bohaterowie
(uczestnicy) wykorzystuja wiedze, informacje poznane na szkoleniu.

c. Osoby doroste, uczac sie nowych tresci, poréwnuja je do wczesniejszej wiedzy i do-
$wiadczen. Dlatego tez, przekazujac nowe zagadnienia warto nawigzywac do dotychcza-
sowej wiedzy,umiejetnosci i dosSwiadczen uczestnikow. Pomaga w tym zdecydowanie
znajomosc¢ grupy odbiorcédw pod katem posiadanej juz przez nich wiedzy i kompetencji.

d. Dorosli s3 i potrzebuja by¢ autonomicznymi jednostkami - wigze sie to z ich daze-
niem do mozliwosci ingerowania w sposob realizacji szkolenia. Dla trenera oznacza
to angazowanie uczestnikéw w réznorodne dziatania oraz poznanie i respektowanie
ich oczekiwan. Nalezy jednak wcigz pamietac o roli trenera jako kierujgcego grupa
i odpowiedzialnego za przebieg celu szkolenia. O granicy miedzy zabezpieczeniem
autonomii uczestnikdw, a przestrzeganiem wymogow roli trenera mozna przeczytac

w kolejnym rozdziale.
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e. Dorosli odczuwaja potrzebe celowosci - oznacza to, ze by w petni zaangazowac sie
w dziatania w trakcie szkolenia, potrzebujg dobrze rozumiec ich cele. Jest to rowniez
zwigzane z potrzebg adekwatnosci. Na temat celéw szkoleniowych mozesz poczytac
w kolejnym rozdziale.

Osoba, ktora podejmuje sie szkolenia innych w zakresie realizacji gier diagnostyczno-
-symulacyjnych, powinna mie¢ swiadomos¢ poczucia odpowiedzialnosci za realizacje
catoksztattu procesu szkoleniowego, w tym takze za kontakt z jego uczestnikami. Nie-
zaleznie od tego, jakie beda zatozenia dotyczace celéw szkoleniowych, trener powinien
mie¢ na uwadze fakt, iz na sali szkoleniowej obecni s3 ludzie oczekujacy podmiotowego
traktowania. Uczestnicy maja okreslone oczekiwania oraz potrzeby, posiadajg zréznicowane
doswiadczenie w poruszanej tematyce i okreslone wobec niej nastawienie (negatywne lub
pozytywne). To wtasnie na uczestnikach trener powinien koncentrowac swojg uwage, a ich
rozwoj i zadowolenie powinny by¢ nadrzednym celem, przy$wiecajacym realizacji szkolenia.

Warto rowniez podkresli¢, ze sama Metoda Gier Diagnostyczno-Symulacyjnych zostata
stworzona przede wszystkim z myslg o pracy z osobami dorostymi. Poszczegélne scenariusze
gier, skale diagnostyczne i inne opracowane elementy maja w gtdwnej mierze umozliwic
dorostym uczniom szeroko pojeta autorefleksje nad swoja kariera zawodowa. To wtasnie
dorosli uczniowie stanowig kluczowa grupe, ktdra dzieki uczestnictwu w grach diagnostyczno-
-symulacyjnych ma podnie$¢ swoje umiejetnosci i poszerzy¢ wiedze z zakresu rozpoznawania
zainteresowan i predyspozycji zawodowych oraz okresli¢ poziom umiejetnosci przedsiebiorczych.

Naukowcem, ktory zajmowat sie badaniem procesu uczenia sie oséb dorostych byt miedzy
innymi Malcolm Knowles (2009). Podkreslat on odmiennos¢ przebiegu ich procesow edu-
kacji od dzieci.W swoich badaniach zwrécit uwage na proces decyzyjnosci oséb dorostych,
poniewaz zaréwno potrzeba, jak i zdolnos¢ dokonywania wtasnych wyboréw wzrasta wraz
z wiekiem. Autor ponadto wskazat role adaptowania nowej wiedzy do juz posiadanych
zasobow wiedzy i umiejetnosci.

Za podtoze roznic w edukacji dorostych i dzieci wedtug Knowlesa (2009) nalezy uznac:

1. Gotowos¢ do uczenia sie

dziecko uczy sie wedtug przyjetego dorosty uczy sie tresci uznanych
schematu - brak doboru tresci przez siebie za ciekawe i uzyteczne

2. Sposdb podejscia do nauki
dziecko uczy sie, by sprostac dorosty uczy sie, by zdoby¢ umiejetnosci
oczekiwaniom dorostych i wiedze, ktére pomoga mu w zyciu
- nastawienie na praktyke i pragmatyzm

3. Doswiadczenie, jakie posiada uczen

dziecko ma ograniczone doswiadczenie, dorosty posiada wtasne doswiadczenie,
bazuje na wiedzy nauczyciela ktore konfrontuje z nowa wiedzg

4. Postrzeganie osoby uczacej sie i jej koncepcji siebie
dziecko jest zalezne od nauczyciela nauczyciel jest dla dorostego wsparciem

Ryc. 2. Réznice w nauce dorostych i dzieci
Zrodto: Opracowanie wtasne na podstawie: M.S. Knowles, E.F. Holton III, R.A. Swanson, Edukacja dorostych,
Warszawa 2009.
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Powyzej wskazane réznice powinny zostac¢ uwzglednione podczas przygotowywania,
doboru tresci oraz ustalania przebiegu szkolenia. Pozwoli to na zmaksymalizowanie efek-
tywnosci procesu edukacji oséb dorostych.

Malcom Knowles jest takze twdrcg andragogicznego modelu uczenia sie (model pro-
cesualny), ktory odnosi sie do zestawu procedur ,angazujacych uczacych w proces™, ktéry
opiera sie na o$miu elementach: przygotowaniu ucznia, atmosferze panujacej podczas
procesu uczenia sie, planowania, diagnozowania potrzeb, wyznaczania celéw opartych
na wspolnych negocjacjach, nastepnie tworzeniu planu uczenia, zaleznego od gotowosci
ucznia, metod i technik jego realizacji oraz ewaluacji.

Model, ktory przedstawit Knowles (2009) rézni sie od podejscia pedagogicznego, ktéry
odnosi sie przede wszystkim do przekazywania wiedzy, jak i umiejetnosci, nie zwracajac
uwagi na procedury oraz zasoby, ktére moga wspomagac podopiecznego w procesie zarowno
przyswajania wiedzy oraz umiejetnosci (Tabela 1).

Tabela 1. Sktadniki procesu andragogicznego wedtug Malcolma Knowlesa

Element Podejscie pedagogiczne Podejscie andragogiczne

1. Przygotowanie minimalne

ucznia

zapewnienie niezbednych
informacji, przygotowanie
do uczestnictwa, pomoc

w sformutowaniu realistycz-
nych oczekiwan, zainicjowa-
nie namystu nad tre$ciami
ksztatcenia

Atmosfera

Planowanie

Diagnozowanie
potrzeb

Wyznaczanie
celéow

Tworzenie planu
uczenia sie

Metody
i techniki

Ewaluacja

formalna, nastawiona na
wspotzawodnictwo, zoriento-
wana na nauczyciela

przez nauczyciela
przez nauczyciela
przez nauczyciela

logika dziedzinowa / przed-
miotowa, tworzenie w catosci
skoncentrowane na tresci

koncentracja na przekazie

przez nauczyciela

zaufanie, obustronny szacunek,
nieformalne, ciepte stosun-

ki, wspoétdziatanie, wsparcie,
autentyzm, troska

wspolne planowanie przez
ucznia i nauczyciela

poprzez wspolne oszacowanie

poprzez obustronne
negocjacje

sekwencyjne, w zaleznosci od
gotowosci ucznia, w catosci
skoncentrowane na problemie

koncentracja na poszukiwaniu

wzajemne ponowne diagno-
zowanie potrzeb, wspolna
ocena programu

Zrédto: M.S. Knowles, E.F. Holton I1l, R.A. Swanson, Edukacja dorostych, Warszawa 2009, s. 108.

1 Jak uczq sie dorosli, czyli co powinien wiedziec trener o specyfice ksztatcenia uczestnikow szkolenia, K. Mikotajczyk,
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Motywacja do nauki, jaka przyswieca dorostemu oraz dziecku jest rézna. Czynniki, ktore
sktaniaja dorostego do uczestnictwa w procesie edukacji majg charakter przede wszystkim
wewnetrzny,zatem system kar oraz nagrod - czesto stosowany w edukacji dzieci - nie od-
niesie pozadanego skutku w przypadku nauki osoby dorostej, stad trener powinien dazy¢
do wzmocnienia mechanizmdw jego samodoskonalenia.

Motywowanie osoby dorostej do podjecia nauki jest trudnym wyzwaniem, wymagajacym
od trenera zrozumienia jej sytuacji zyciowej oraz motywdw podejmowania samodoskona-
lenia. Nalezy jednak pamietac, ze stanowi ono podstawe dobrze zorganizowanego procesu
edukacji. Przystepujac, zatem do pracy z dorostym, prowadzacy szkolenie powinien zadac
sobie zasadnicze pytanie: w jaki sposdb zorganizowac przebieg zajec, aby jego uczestnik
chciat w nim aktywnie bra¢ udziat?

Warto w tym miejscu zwrdci¢ uwage na sze$¢ regut motywowania grupy zwiekszajacych
efektywnosc prowadzonego szkolenia, ktérych autorem jest J. Z. Sztykiel (por. Ryc. 3).

Szes¢ Regut Motywowania Grupy wg Sztykiel:

@ Koncentruj uwage uczestnikow
@ Wspieraj poczucie pewnosci siebie u uczestnikow

@ Przeprowadzaj oméwienie np.z wykorzystaniem pracy w parach
lub w matych grupach

@ Bazuj na wiedzy i doswiadczeniach uzyskanych od uczestnikow

@ Podkresl role analizy wtasnych btedow dla procesu edukacji
- wskazuj na wartos¢ btedow jako materiatu do pracy

@ Wskazuj na wspotodpowiedzialnos¢ uczestnikow
za ich proces nabywania wiedzy i umiejetnosci
Ryc. 3. Szes¢ Regut Motywowania Grupy wg J. Z. Sztykiel

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie na podstawie http://blog.2edu.pl/2007/02/jak-ucz-si-doroli.html
(data dostepu: 03.03.2015)

Powyzsze reguty, gdy zostang zastosowane w procesie edukacji oséb dorostych, stymu-
luja ich uwage, wykorzystuja zdobyte przez nich w toku zycia doswiadczenie i pomagaja
prowadzacemu wyjasnic cele zaje¢. Osoba dorosta, uczac sie musi rozumiec to, czego sie
uczy, poniewaz tylko w takiej sytuacji wykorzystuje pamiec logiczna.

Zdarzaja sie sytuacje, w ktorych proces nauczania ma na celu jedynie uzupetnienie bra-
kéw wiedzy, ktore odczuwa / doswiadcza osoba dorosta w danym momencie, najczesciej
odnosi sie to do wiadomosci zdobytych samodzielnie poprzez samoksztatcenie lub brakéw
informacji wynikajacych z zaniedban na etapie edukacji szkolnej. Dorosli ucza sie najefek-
tywniej poprzez doswiadczanie, stad warto w tym miejscu przyjrzec sie cyklowi uczenia sie.
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1.1. Cykl uczenia sie

Proces uczenia sie dla dorostych nie jest czym$ oczywistym i naturalnym, jak ma to
miejsce w przypadku dzieci i mtodziezy. Osoby doroste posiadaja wiekszy zasob doswiad-
czen,zaréwno zyciowych, jak i zawodowych, z ktérych korzystajg podczas nabywania nowej
wiedzy. To, co wyrdznia dorostych, to takze ich motywacja - podejmowanie ksztatcenia
zazwyczaj powodowane jest czynnikiem zewnetrznym (np. mozliwoscig podwyzki, awan-
su zawodowego, zdobyciem okreslonych uprawnien czy innymi wymiernymi korzysciami).
W zwiagzku z powyzszym, proces ksztatcenia dorostych wymaga od prowadzacego szkolenie
uwzglednienia m.in. nastepujacych czynnikow:

e motywacji uczniéw do nauki i korzysci z niej wynikajacych
» praktycznego wymiaru przekazywanej wiedzy
» bazowania na dotychczasowym doswiadczeniu uczestnikow

D. Kolb przedstawit proces uczenia sie 0sdb dorostych w formie cyklu, w ktérym do-
Swiadczenie stanowi zaréwno punkt wyjscia, jak i punkt docelowy. Mozna zatem stwierdzic,
iz wg Kolba w procesie uczenia sie osoby dorostej istotne jest doswiadczanie (Rae, 2006).

W procesie uczenia sie 0séb dorostych Kolb wyrdznit cztery nastepujace po sobie etapy:

| Etap - DOSWIADCZANIE

Etap ten, otwierajacy proces uczenia sie to moment, w ktérym uczestnik ma okazje
doswiadczenia czego$ znaczacego - zdarzen wywotujacych u niego rzeczywiste emocje,
pozwalajacych przezyc sytuacje podobne do rzeczywistych i odczu¢ konsekwencje wita-
snych zachowan.

Na tym etapie trener proponuje uczestnikom wziecie udziatu w zadaniach, ktére pozwalaja
zmierzyc¢ im sie z jakas sytuacja (problemowa lub nieznang). Dzieki temu uczestnicy moga
doswiadczy¢ okreslonych konsekwencji swoich zachowan oraz dziatan. Owe doswiadczenia
nabywane sg podczas szkolenia, co daje uczestnikowi poczucie bezpieczenstwa (Kulik, 2014).

Omawiany etap moze by¢ realizowany poprzez:

» Cwiczenia, w ktdérych wykorzystuje sie na przyktad umiejetnosci budowania z klockow,
planowania czasu pracy i doswiadczania jego uptywu podczas wspotpracy w grupie.

« ¢wiczenia polegajace na zapisaniu instrukcji do wyznaczonego zadania. Ich przebieg
wyglada w nastepujacy sposob: jedna osoba sporzadza instrukcje, nastepnie druga czyta
ja i okresla stopien jej zrozumienia poprzez wykonanie zadania zgodnie z tg wtasnie
instrukcja. Celem takich ¢wiczen jest doswiadczanie przez uczestnika uzytecznosci
wykonanej przez niego pracy.

Il Etap - REFLEKSJA

Drugim etapem cyklu Kolba jest refleksja, rozumiana jako analiza doswiadczenia, ktore
byto udziatem uczestnikow. W sytuacji, gdy szkolenie opieratoby sie tylko i wytgcznie na
doswiadczeniu, bytaby to jedynie pewna forma zwigkszenia atrakcyjnosci spotkania. Aby
jednak doswiadczenie stuzyto procesowi uczenia sig, niezbedne jest zastanowienie sie nad
tym, co uczestnicy przezyli, jak sie zachowali, jakie mechanizmy i prawidtowosci zostaty
zaobserwowane.
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Etap refleksji pozwala uczestnikom wrazic swoje opinie i przemyslenia oraz nazwac emo-
cje, ktore towarzyszyty im podczas fazy doswiadczania. Rolg trenera jest wiec stworzenie
przestrzeni na dyskusje, wymiane mysli i spostrzezen poprzez np. moderowanie dyskusji,
zadawanie pytan, inicjowanie nowych tematéw (Rae, 2006).

Na tym etapie trener pyta uczestnikdw o ich odczucia po wykonanym ¢wiczeniu, po-
zytywne i negatywne aspekty ich dziatania. Nastepnie zadaje pytania, ktére maja na celu
okreslenie / nazwanie / sprecyzowanie mysli oraz opinii, ktére pojawity sie w trakcie oraz
po wykonaniu ¢wiczenia.

Il Etap - UOGOLNIANIE, WNIOSKOWANIE

Etap ten odnosi sie do wyciagania wnioskow z przemyslen i spostrzezen, konstruowania
przydatnych uogdlnien oraz skonfrontowania ich z teorig. W tej czesci trener umozliwia
uczestnikom poznanie badz przypomnienie sobie teorii, ktéra pozwala wyjasni¢ doswiad-
czone i przeanalizowane wczesniej zjawiska (Laguna, 2006).

Przebieg tego etapu procesu edukacyjnego w duzej mierze zalezy od trenera, ktdry do-
starcza uczestnikom niezbednej wiedzy czy fragmentdw teorii wyjasniajgcej zaobserwowane
na wczesniejszych etapach mechanizmy dziatania.

Przyktadem wykorzystania tego etapu w praktyce trenerskiej mogg by¢ nastepujace sytuacje:

 Trener prosi, aby uczestnicy, pracujgc w podgrupach, sprecyzowali 3-5 wnioskéw po
¢wiczeniu, dotyczacych celu, jakiemu ono stuzyto (np. Jakie zasady dotyczace czasu
trwania poszczegolnych etapdw gry powinnismy przyja¢, konstruujac spotkanie
Z uczniami?).

e Trener przeprowadza mini-wyktad, ktdry ma na celu przedstawienie teorii i badan
naukowych, wyjasniajacych odczucia uczestnikow w czasie gry i dajacych okreslone
wskazdwki do pézniejszej pracy.

IV Etap - ZASTOSOWANIE - TRENING

Jest to ostatni etap cyklu. Uczestnicy majg mozliwos¢ powigzania wypracowanej teorii
z praktycznym dziataniem. Nastepuje tu uporzadkowanie i analiza sformutowanych teorii
oraz ocena, na ile poznane elementy sg przydatne w codziennym dziataniu (Rae, 2006).
Uczestnicy pod okiem trenera sprawdzajg nabyta podczas szkolenia wiedze oraz wypra-
COWUj3 sposoby jej zastosowania i wdrozenia w przysztosci.

Omawiany etap moze byc realizowany w praktyce trenerskiej poprzez nastepujace sytuacje:

* Trener przeprowadza ¢wiczenie, w ktorym uczestnicy majg mozliwosc np. sprawdzenia
wiasnych scenariuszy spotkan z uczniami, biorgc pod uwage czas realizacji poszcze-
golnych modutow. Dzieki temu maja mozliwos¢ naniesienia ewentualnych zmian
(zgodnie z omawiang wczesniej teorig lub zasadami).

¢ Uczestnicy odgrywajg scenki na forum albo w podgrupach, w ktérych ¢wiczg uzycie
okreslonych zachowan wzgledem ucznidw.
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DOSWIADCZENIE
/ Co sie wydarzyto? \
TRENING REFLEKSJA
Jak to wykorzystac? Jak to sie stato?
\ GENERALIZACJA /
o i?

czym nam to mowi

Ryc. 4. Cykl Kolba
Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: M. taguna, Szkolenia. Jak je prowadzic by..., Gdarsk 2008.

Przedstawiony powyzej model charakteryzuje sie okreslong konstrukcja. Podczas pro-
jektowania i prowadzenia szkolen dla przysztych realizatoréw gier wato pamietac, iz za
kazdym razem proces uczenia sie nie musi rozpoczynac sie od etapu doswiadczenia i ko-
lejno przechodzi¢ przez wszystkie fazy cyklu. Mozliwe jest rozpoczecie pracy nad danym
obszarem tematycznym od kazdego etapu cyklu Kolba. Czasami uczestnikom wystarczy
trening i na ten etap warto przeznaczy¢ najwiecej czasu - dzieje sie tak zazwyczaj, kiedy
uczestnicy maja juz pewne doswiadczenie w omawianym temacie i moga zaprezentowac
swoj sposéb dziatania, ktory stosujg na co dzien. Praktyczne zastosowanie przechodzi tu
przewaznie w etap doswiadczania, w ktérym uczestnik moze uzyskac informacje zwrotng
na temat wtasnego dziatania, a nastepnie po dokonaniu refleksji, ma mozliwos¢ poznania
nowych elementéw teoretycznych.

W sytuacji, gdy wiemy, ze uczestnicy szkolenia majg pewng wiedze w danym obszarze
tematycznym, mozemy rozpoczac od refleksji, proszac o podzielenie sie wtasnym zdaniem
(np. w oparciu o dotychczasowe dos$wiadczenia).

Innym razem w pierwszej kolejnosci konieczne jest umozliwienie uczestnikom doswiad-
czenia okreslonej sytuacji. Zwtaszcza wtedy, gdy istnieje ryzyko, ze poglady uczestnikéw
na temat prezentowanej teorii beda sprzeczne z poglagdami trenera - innymi stowy, kiedy
spodziewa sie on,ze osoby obecne na szkoleniu nie beda chciaty przyja¢ przekazywanych
zagadnien, a tym bardziej z nich skorzystac.

Warto wiec,zanim rozpoczniesz pierwsze szkolenia z realizatorami gier, zastanowic sie,
w jaki sposéb uczestnicy moga zareagowac na kazdy z przygotowanych tematow - z czym
sie zgodza, a z czym nie.Jesli bedziesz miat watpliwosci co do niektérych zagadnien, a jed-
noczesnie poczucie ich wartosci dla uczestnikdw, przygotuj je przy wykorzystaniu petnego
cyklu Kolba, rozpoczynajac od doswiadczenia.

Natomiast przy zagadnieniach, ktére wg Ciebie uczestnicy zaakceptuja, mozesz rozpoczad
np.od etapu teorii, po ktérym nastapi wdrozenie jej w zycie (etap 4) i pozwoli do$wiadczyc
okreslonych elementéw (etap 1) oraz poddac je refleksji (etap 2).

Wykorzystujac w pracy trenera cykl Kolba, nalezy pamieta¢, ze osoby moga rozpoczynac
swdj cykl uczenia sie na réznych etapach ,kota”, korzysta¢ w réznym stopniu z poszcze-
golnych etapdw cyklu uczenia sie. Dla zapewnienia efektywnosci procesu edukacji innych,
powinnismy zadbac o taka metodyke pracy z grupa, ktdra da im mozliwosc¢ przejscia przez

wszystkie fazy cyklu.
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1.2. Style uczenia sie

W celu zwiekszenia efektywnosci naszych dziatan trenerskich, podczas realizacji szkolen
dla realizatoréw gier diagnostyczno-symulacyjnych nalezy uwzgledni¢ odmiennosci styléw

uczenia sie uczestnikdw szkolenia.

Wyrdzniamy cztery zasadnicze style uczenia sie:

1. DZIALACZE-ENTUZJASCI

2. MYSLICIELE-OBSERWATORZY

Lubig przede wszystkim dziatac i probowac
tego, co nowe. Preferuja podejscie oparte na
metodzie prob i btedéw. Najlepiej ucza sie,
kiedy:

- Czujg wyzwanie,

- moga sami sprobowac,

- 53 ,/zucani na gteboka wode”.
Dziatacze angazuja sie catym sercem i bez
zadnych uprzedzen w nowe dziatanie. Bawig
sie tym, co jest ,tu i teraz’,wciaz co$ robig, s3
bezustannie zajeci. Takie osoby s3 otwarte,
niekrytyczne, sktonne angazowac sie we
wszystko, co nowe.

Lubig obserwowac i analizowac¢, niechetnie
podejmuja ryzyko - wolg podejmowac
decyzje po przemysleniu, niz by¢ stawiani
przed nagty koniecznoscia  dziatania.
Najlepiej uczg sie, kiedy:

- moga obserwowac innych,

- moga zachowac dystans i analizowac,

- Maja czas na podjecie wtasnego dziatania.
Mysliciele zastanawiajg sie nad dziataniem
i 0gladaja je z kazdej mozliwej perspektywy.
Zbieraja dane i doktadnie je analizuja zanim
wyciagna z nich wnioski. Odktadaja rozstrzy-
gajace decyzje tak dtugo, jak to tylko mozli-
we, poniewaz najwazniejsze dla nich jest
doktadne zebranie informacji, ich analiza
i zrozumienie. Dewizg ,myslicieli” jest ostroz-
nosc i rozwaga.

__J

Lubig logiczne modele i struktury.

Chca znac zasady, zatozenia i obraz catosci.
Najlepiej ucza sie, kiedy moga zacza¢ od
teorii i zbudowania logicznego obrazu
catosci. Dopiero wowczas moze zaintereso-
wac ich praktyczne dziatanie. Teoretycy
uogdlniaja swoje obserwacje w ztozone, ale
spojne koncepcje. Nad problemem zastana-
wiaja sie liniowo i krok po kroku. Wiaza ze
soba rozproszone, z pozoru niepowiazane
informacje w sposéb klarowny i spojny.
Poszukuja zatozen, zasad, modeli. Ich dewiza
jest racjonalnos¢ i logika w dziataniu.

-

4. PRAGMATYCY

Tak, jak entuzjasci lubig dziatac, ale wolg to
robi¢ w sposob uporzadkowany. Najlepiej

ucza sie, gdy:
- wdrazajg techniki przynoszace korzysci,
- otrzymujg narzedzia i procedury do

prze¢wiczenia i zastosowania.
Pragmatycy lubig wyprébowywac nowe idee,
koncepcje, techniki, by sprawdzi¢, czy dziataja
w praktyce. Wyszukuja nowosci, by moéc je
zastosowac, poeksperymentowac. Osoby
takie, wracajac ze szkolenia, chca natych-
miast wyprobowac pomysty, z ktorymi sie
zetknety. Dziataja szybko i pewnie, jesli nowy
pomyst je przekona. Pragmatykéw niecierpli-
wi natomiast zastanawianie sie i dywagacje

nad problemem. J

Ryc. 5. Style uczenia sie

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: M. Taraszkiewicz. Twdj styl uczenia sie. W: Trendy uczenia sie w XXI

wieku. Internetowy Magazyn CODN, nr 4/18/2007,s.7-19.
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Kazdy z nas ma swoj okreslony styl uczenia sie. Rolg trenera jest zadbanie o to, by wie-
dza i umiejetnosci przekazywane uczestnikom byty réznorodne i odnosity sie do kazdego
ze styléw tak, aby kazdy uczestnik (reprezentant odmiennego stylu) jak najefektywniej
skorzystat z tresci szkolenia.

Swiadomos¢ tego, ze uczestnicy zaje¢ preferuja rézne style uczenia sie, moze pomac tre-
nerowi lepiej zaplanowac i przygotowac szkolenie. Gdy mamy do czynienia ze zréznicowang
grupa, starajmy sie urozmaica¢ metody pracy i unika¢ nadmiernego korzystania z jednej,
wybranej techniki. Biorac pod uwage rézne sposoby uczenia sie, warto tak przygotowac
scenariusze zajec, by osoby preferujgce poszczeg6lne, wymienione style, miaty szanse przy-
swojenia omawianych wiadomosci i by¢ zadowolone z przebiegu oraz efektow szkolenia.

Rézne sposoby odbierania informacji

Uczestnicy szkolen roznig sie miedzy sobga nie tylko preferowanym stylem uczenia, ale
rowniez sposobem, w jaki odbierajg te sama sytuacje.

Kazdy z nas inaczej postrzega otaczajacy nas swiat i uczy sie go poprzez przekazywanie
odbieranych informacji z narzagdéw zmystu do mézgu. Na podstawie tego, co widzimy, sty-
szymy, dotykamy i czujemy, tworzymy w swoim umysle okreslong wirtualng, niepowtarzalna
rzeczywistos¢. Odbieramy informacje ze $wiata zewnetrznego, korzystajac ze wszystkich
zmystow, jednak jeden z nich jest zawsze dla nas dominujacy — nazywamy go prymarnym
systemem reprezentac;ji.

Systemy reprezentacji odnoszg sie do neurologicznych mechanizméw kierujacych pie-
cioma zmystami, stad wyroézniamy system wzrokowy, stuchowy, czuciowy (kinestetyczny),
wechowy i smakowy. Prymarny system reprezentacji oznacza, ze odbieramy ten sam $wiat
w rézny sposéb. Mozna to przedstawic¢ w nastepujacy sposob:

Osoby, ktore charakteryzuja sie okreslonym systemem mozna opisa¢ w nastepujacy sposéb:

=

KINESTETYCY
- dziataja
- s3 w ciagtym ruchu
- zapamietujg smaki i zapachy O

,Czuje na twarzy ciepte
promienie storica i wiatr
smagajgcy mnie po skorze.”

ﬁ

WZROKOWCY 1
- obserwuja
- zapamietuja twarze

- 53 ekspresyjni D) Q
)

,Oczyma wyobrazni widze
biate obtoki na btekitnym niebie,
a w tle jasno swiecgce storice.”

N[ w

SLUCHOWCY
- stuchaja
- powtarzaja na gtos

- prowadzg dtugie rozmowy ®)

Ryc. 6. Systemy reprezentacji
Zrodto: Opracowanie wtasne na podstawie: R. Linksman, W jaki sposéb szybko sie uczyc, Warszawa 2000.

,Stysze jak w tle cichutko
i melodyjnie spiewajg ptaki,
a wtdruje im cykanie swierszczy.”
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WZROKOWCY (system wzrokowy)

Preferuja nauke przez obserwowanie, czesto korzystaja z pomocy wizualnych

Sa wrazliwi na wyglad otoczenia, czesto maja potrzebe przebywania w uporzadkowanym
miejscu — mogg dekoncertowac sie w pomieszczeniach, w ktérych panuje batagan
Poznajac nowa osobe, zwracaja uwage na jej wyglad (zapamietuja twarze) i sposéb
ubierania sie

Charakteryzuje ich ponadprzecietna pamiec¢ do wizualnych elementéw otoczenia -
zapamietuja obrazy, nadruki i rysunki (Linksman, 2000)

Po czym poznasz wzrokowca?

Pionowa sylwetka z gtowg uniesiong ku gorze

Oddycha ptytko i szybko

Ma starannie dobrane ubranie

Operuje dtugimi zdaniami podczas opisywania réznych zjawisk, badz prowadzac roz-
mowe bedzie zwracat uwage na kolor, wielko$¢, ksztatty czy wyglad rzeczy

Mowi szybko i czesto ma wysoki ton gtosu

Czesto uzywa sformutowan: Widzie¢ co$ oczami wyobrazni..”, ,Gotym okiem widac..”,
,Bez cienia watpliwosci..” oraz stéw odnoszacych sie do obrazu np. wizja, pole widzenia,
jasnosc, kolor, wyrazisty

SEUCHOWCY (system stuchowy)

Preferujg nauke poprzez stuchanie, méwienie - czesto czytaja i ,mysla na gtos”, chetnie
beda uczestniczy¢ w dyskusjach, gdyz utatwia im to zapamietywanie

Sa wrazliwi na dzwieki, potrzebuja ciaggtych bodzcédw stuchowych (cisza réwniez bywa
takim bodzcem)

Czesto nuca, Spiewaja, gwizdza

Poznajac nowa osobe, zwracaja uwage na jej sposob mdwienia, ton gtosu (zapamie-
tujg imiona)

Charakteryzuje ich dobra pamie¢ do muzyki i dzwiekdw (szybko uczg sie tekstow
piosenek) (Linksman, 2000)

Po czym poznasz stuchowca?

Ma sylwetke nieco przechylona w jedna strone, by mogt ,nadstawiac¢ ucha”

Oddycha gteboko

Uwaznie stucha dzwiekow otoczenia i rozmoéwcy

Podczas rozmowy opisuje dzwieki, ktore towarzyszyty danej sytuacji, szczegétowo
opowiada o tym, co mowili inni

Charakteryzuje sie melodyjnoscia i rytmicznoscia wypowiedzi

Czesto uzywa sformutowan: ,Nadawac na tej samej fali..”, ,Nadstawia¢ ucha..” oraz
stow odnoszacych sie do dzwiekow np. cisza, hatas, niemelodyjnie, piskliwy
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KINESTETYCY (system kinestetyczny)

Preferuja nauke poprzez eksploracje, lubig by¢ zaangazowani w okreslong aktywnosc,
potrzebuja by¢ w ciagtym ruchu

S3 wrazliwi na bodzce ruchowe pojawiajgce sie w otoczeniu i na wielkos¢ przestrzeni
(potrzebuja miejsca do ruchu)

Zwracajg uwage na elementy poruszajgce sie — mimo, ze sami potrzebuja ruchu, to
ruch innych moze ich dekoncertowac

Poznajac nowa osobe, ich zainteresowanie wzbudza jej zachowanie, gesty oraz aktyw-
nosc¢ jaka wspolnie wykonuja

Zapamietujg rézne sekwencje ruchowe

Lubig dotykac sie z innymi, przytula¢, poklepywac, poszturchiwac

Przywiazuja wage do wtasnej wygody w ubiorze, a takze w otoczeniu

Lubig trzymacd co$ w dtoniach

Po czym poznasz kinestetyka?

Charakteryzuje sie nieco niedbatym wizerunkiem, poniewaz najistotniejsza jest wygoda
Oddycha gteboko, niemalze angazujac cate ciato

Skraca dystans, chcac byc jak najblizej rozmdwcy

W rozmowie uzywa stow opisujacych dziatanie, czesto gestykuluje, mowi zwiezle,
szybko przechodzi do sedna sprawy

Ma tagodny ton gtosu, o niskiej barwie brzmienia

Czesto uzywa sformutowan: ,Zrobi¢ co$ w kierunku.., ,Chwycic¢ w locie..”, ,Bezposred-
nie podejscie..” oraz stdw odnoszacych sie do wtasciwosci fizycznych np. sliski, ciepty,
ciezki

Swiadomo$¢ trenera, co do réznych sposobdw odbioru rzeczywistosci przez uczestnikéw
szkolenia jest niezwykle pomocna w zainteresowaniu tematyka szkolenia. Kazdy z uczest-
nikow powinien mie¢ mozliwos¢ stworzenia wtasnego obrazu w umysle — obrazu rzeczywi-
stosci, jaka mu przekazujemy. Rolg trenera jest umozliwienie im tego poprzez komunikacje
i dziatania, ktore sg preferowane przez okreslony system reprezentacji.

Jakie to ma znaczenie dla trenera szkolacego realizatordw gier diagnostyczno-symulacyjnych?

1.

Swiadomo$¢ preferowanych przez uczestnikéw szkolenia systeméw reprezentacji
utatwi unikniecie sytuacji, w ktorej trener méwi wytacznie ,wkasnym jezykiem”.

Prowadzacy szkolenie bedzie mogt swiadomie dobierac okreslone stowa tak,aby byty one
dla uczestnikow szkolenia tatwe do przyswojenia i odpowiadaty ich systemom reprezentacji,
na przyktad pytanie sformutowane przez wzrokowca bedzie brzmiato nastepujaco: ,Jak
widzicie uzytecznosc tej gry dla waszego przysztego wyboru zawodu?” przez kinestetyka:

,Na ile ta gra wpisuje sie w Wasze dziatania stuzgce wyborowi przysztego zawodu?” zas przez

stuchowca:,Czy ta gra brzmi dla Was jako uzyteczna przy wyborze przysztego zawodu?”.
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3. Wazne zagadnienia warto przedstawi¢ na rozne sposoby, ktére bedg uwzgledniaty
rozne preferencje uczestnikow.

4. Same konstrukcje gier zapewniaja dotarcie do r6znych, pod wzgledem systemu reprezentacji,
uczestnikow - czes¢ gier wykorzystuje w duzej mierze kanat stuchowy, czes¢ wzrokowy,
a czes$¢ kinestetyczny, jednoczesnie kazda z gier nie bazuje wytacznie na jednym systemie
reprezentacji. Na przyktad gra ,Spadek” bazuje na pracy w dwdch fazach: ciszy i hatasu,
zatem jej formuta szczegdlnie trafia do 0s6b z dominujgcym systemem stuchowym. W tej
grze pojawia sie takze przekaz w formie preferowanej przez ,wzrokowcéw” — opisy do
czytania, jak i przez ,kinestetykow” — wtasnoreczne stworzenie opisow. Inna gra ,Jakie
masz spostrzezenia?’,w duzym stopniu wykorzystuje kanat kinestetyczny, poniewaz jej
uczestnicy muszg wykonac szereg dziatan opartych na aktywnosci fizycznej, typu zbudu;j
wieze z klockdw. W czasie wykonywania zadan, uczestnicy muszg sie ze sobg komunikowac,
uruchamiajac w ten sposob kanat stuchowy. Karty spostrzezen sg adekwatnym materia-
tem do ¢wiczen dla ,wzrokowcow”. Bardzo bogata pod wzgledem wykorzystania trzech
systemdw reprezentacji jest gra: ,Dazy¢ czy unikac?” Tutaj uczestnicy muszg zaréwno
wchodzi¢ w interakcje z innymi, poprzez np. odgrywanie rél (system kinestetyczny), jak
i stuchac siebie (system stuchowy). Gra zawiera takze elementy typowe dla wzrokowcdw,
np. opisy rol, arkusze zadania indywidualnego czy kwestionariusze autodiagnozy.

Wazne jednak, aby trener wyczulit realizatoréw gier na tendencyjny (czyli z perspek-
tywy witasnych preferencji) dobdr gier lub tez wybidrcze podejscie do instrukgji gry.
Istnieje bowiem ryzyko, ze jesli sami nie preferujemy systemu kinestetycznego, be-
dziemy wybierac gry, ktére wykorzystuja go w mniejszym stopniu, albo tez bedziemy
samodzielnie modyfikowac gry,zmieniajac je zgodnie z naszymi preferencjami. Takie
modyfikacje moga w duzym stopniu wptynac nie tylko na sam przebieg gry,ale rowniez
na obnizenie jej efektywnosci.

5. Warto zachecic realizatoréw gier do tego, aby wykorzystywali wiedze na temat syste-
mow reprezentacji,zarowno przed realizacja gry,jak i po jej przeprowadzeniu. W tym
celu skorzysta¢ moga z nastepujacych metod:

Tabela 2. Metody pracy trenera

REPREZENTACJA REPREZENTACJA REPREZENTACJA
WZROKOWA StUCHOWA KINESTETYCZNA
e Rysunek na tablicy ¢ Dyskusja e Doswiadczenie do
o Wyswietlane trescina | ¢ Opowiesc przeprowadzgni,a
prezentacji multime- przez uczestnikow
dialnej
»  Wyswietlany fragment filmu ¢ Rysunek, czy pisanie na tablicy

wykonywany przez uczestnika
na prosbe trenera

e Odgrywanie rol na forum przez uczestnikow
e Gry diagnostyczno-symulacyjne

Zrédto: Opracowanie wtasne
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6. Warto réwniez pamietac, ze nasz system edukacyjny w matym stopniu zabezpiecza
potrzeby 0s6b z kinestetycznym prymarnym systemem reprezentacji. Dlatego tym
tatwiej dotrzec do uczestnikéw gier,zapraszajac ich do ,dziatania”,,doswiadczania” itd.
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1.3. Tr6jkat zapamietywania Dale’a

Przygotowujac sie do spotkania szkoleniowego z przysztymi realizatorami gier, warto
réwniez wzig¢ pod uwage kwestie zwigzang z mozliwosciami zapamietywania przez nich
informacji. Tak zwany tréjkat efektywnosci nauczania okresla, ile informacji zapamietujemy
przy wykorzystaniu poszczegdlnych metod w procesie uczenia sie.

W roku 1969 E. Dale przedstawit koncepcje efektywnos$ci nauczania za pomoca trojkata
i podzielit go na rézne poziomy. Stanowi on metafore ukazujaca rézne metody uczenia sie,
zaréwno pasywne jak i aktywne. Sposoby nabywania kompetencji zostaty zaklasyfikowane
wzgledem dwoch krancéw doswiadczania: realnego i abstrakcyjnego.

Do metod pasywnych zaliczamy te elementy z piramidy Dale’a, ktérym przypisano
okoto 50% efektywnosci w zapamietywaniu. Zatem mozna stwierdzi¢, ze po okoto dwoch
tygodniach pamietamy $rednio 10% tego, co czytamy, 20% tego, co styszymy, 30% tego, co
widzimy,a 50% tego, co styszymy i widzimy (np. obserwujac realne dziatania, ogladajac film,
itp.). Z kolei w metodach aktywnych Dale przyjat zatozenie, ze zapamigtujemy okoto 70%
tego, co mowimy (np. poprzez udziat w dyskusji lub wygtaszanie wyktadu),a 90% tego, co
moéwimy i robimy, m.in. biorgc udziat w scenkach, symulujac realne dziatania, odnoszac sie
do doswiadczen itp. (Kozubska, Koc, Zidtkowski, 2014).

Przygladajac sie temu zagadnieniu z perspektywy metod nauczania, mozemy stwierdzic,
ze do realnych metod nauczania, czyli tych, ktére nas najbardziej aktywizuja, zaliczamy
wszelkiego typu narzedzia, ktére umozliwiajag nam demonstracje. Osoby doroste uczg sie
przez doswiadczenie, dlatego powinny podczas szkolenia mie¢ zapewniony czas na re-
fleksje i wycigganie wnioskow oraz mozliwos$¢ zastosowania zdobytej wiedzy w praktyce
(zgodnie z opisanym wczesniej Cyklem Kolba). Dlatego tez abstrakcyjne metody nauczania,
do ktérych zaliczymy narzedzia wykorzystujgce symbole werbalne czy tez wizualne, nie sg
tak efektywne i cenne w nauczaniu dorostych, jak doswiadczanie.

10%
tego, co ustyszy

20%

tego, co przeczyta
30%

tego, co zobaczy
50%

tego, co zobaczy i ustyszy
70%
tego, co méwi i pisze

90%

tego, w co jest zaangazowany,
czyli tego, 0 czym mowi i co sam robi

Ryc. 7. Tréjkat efektywnosci nauczania Dale’a
Zrddto: A. Kozubska, R. Koc, P. Ziotkowski. Nauczyciel w drodze do profesjonalizmu. Bydgoszcz 2014, s. 352.
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1.4. Przebieg szkolenia z zastosowania gier
diagnostyczno-symulacyjnych — wybrane aspekty
dynamiki procesu grupowego

Grupa, z ktdéra pracuje trener na szkoleniu, warsztacie lub innym spotkaniu zwigzanym
z praca nad rozwojem osobistym, przechodzi przez r6zne fazy funkcjonowania. Wynikaja
one m.in. z poczucia bezpieczenstwa w grupie i wzajemnego oddziatywania na siebie
uczestnikdw. Rozpoczynajac szkolenia potencjalnych realizatorow gier diagnostyczno-sy-
mulacyjnych, istotna jest wtasnie Swiadomos$¢ mozliwych proceséw grupowych, umiejetne
zarzadzanie nimi, jak réwniez przekazanie wiedzy na ich temat przysztym realizatorom gier.
Z tego wzgledu ponizej przedstawiono kolejne etapy porzadkujgce proces rozwoju grupy.

Faza 1 - Orientacja i zaleznos¢

Pierwszy etap funkcjonowania grupy to jej ksztattowanie sie. W tej fazie uczestnikom
towarzyszy dosc¢ wysoki poziom leku, wynikajacy z nowej sytuacji oraz czesto nieznajomosci
innych cztonkdw grupy - uczestnikéw gry diagnostyczno-szkoleniowe;j.

Ze wzgledu na fakt,ze niepokdj jest tym wiekszy,im bardziej niejasna jest dla uczestnikéw
struktura spotkania, ich rola oraz rola prowadzacego, warto, aby trener na poczatku zapo-
znat obecnych z programem szkolenia i jego celem oraz nakreslit, w jaki sposéb wygladac
bedzie praca grupowa (Szczygiet, 2008).

Faza orientacji i zaleznosci to czas, kiedy cztonkowie grupy poznaj3 sie nawzajem, roze-
znajg sie w swoich rolach, pozycjach. Nalezy jednak zwrdéci¢ uwage, ze prezentacja swojej
osoby jest tu zazwyczaj bardzo pobiezna, krétka i schematyczna - czesto schemat ten jest
narzucany przez pierwsza prezentujaca sie osobe. Wynika to z naturalnego leku przed
oceng oraz potrzeby wyczucia, czy grupa jest bezpiecznym ,miejscem” do mdwienia o sobie.
W zwigzku z tym, warto zapewni¢ uczestnikom przestrzen do wzajemnego poznania sie oraz
wesprzec ten proces np. poprzez zasugerowanie rodzaju informacji, jakie uczestnicy moga
o0 sobie powiedziec¢ (nalezy przy tym pamietac, ze powinny by¢ to wiadomosci, ktore beda
dla uczestnika na tym etapie ,bezpieczne”, np. imie, wykonywany zawdd, zainteresowania,
ulubiony kolor itp.).

Pierwsza faza funkcjonowania grupy to czas, w ktérym okreslane s3 takze indywidualne
oczekiwania i cele uczestnikdw zwigzane z ich obecnoscig na szkoleniu.Jednocze$nie warto
wspomnie¢, ze obecni zazwyczaj wyrazajg swoje zadowolenie z bycia w grupie, nie moéwiac
o trudnych emocjach lub obawach. Na tym etapie,z uwagi na niskie poczucie bezpieczen-
stwa, cztonkowie grupy unikajg okazywania réznorodnosci, przez co dominuje konformizm
(Schneider-Gorey, Gorey, 2002) i niekiedy nieco wymuszona zyczliwos¢ (np. w informacjach
zwrotnych nie pojawiajg sie stowa krytyki,zamiast tego dominujg pochwaty).

Odnoszac sie do powyzszego, nie dziwi wiec,ze wydajnos¢ grupy na tym poziomie rozwoju
jest raczej niska (Oyster, 2002). Rolg prowadzacego jest zbudowanie wsrod uczestnikow
poczucia bezpieczenstwa (np. poprzez zapewnienie przestrzeni do wzajemnego poznania
sie i wspdlne ustalenie regut zespotowych).
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Faza 2 - Réznicowanie sie

W drugiej fazie procesu grupowego do gtosu dochodzg indywidualne réznice uczestni-
kéw. Obecni zaczynaja podkres$lac swoja roznorodnosc oraz majg potrzebe wyodrebnienia
sie sposrod pozostatych (Schneider-Gorey, Gorey, 2002). Znaczenia nabiera niezaleznosc.

Wraz z podkreslaniem réznic,w grupie pojawiajg sie pierwsze otwarte dyskusje, ale takze
nieporozumienia i nierzadko konflikty - grupa przestaje by¢ juz jednorodna. Stopniowo
zaczynaja krystalizowac sie réznice w zakresie preferowanych rél grupowych. Jest to natu-
ralny proces i wbrew pozorom nie stanowi negatywnego sygnatu — daje do zrozumienia, ze
w grupie wzrasta zaufanie i uczestnicy sg gotowi, aby zwiekszy¢ swdj poziom zaangazowania.
Uczestnicy na tym etapie chca dziatac gtéwnie w sposdb indywidualny - nie dostrzegaja
jeszcze pozytywnej roli wzajemnej komunikacji i wspotpracy.

W fazie réznicowania w grupie wytwarza sie dos¢ duze napiecie, stad rolg prowadzacego
szkolenie jest aktywne monitorowanie, aby pojawiajace sie nieporozumienia i rywalizacja
zakonczyty sie w sposob konstruktywny.

Faza 3 - Kryzys
Po fazie réznicowania sie moze nadejs¢ kryzys grupowy. Jest to moment, w ktérym
uczestnicy moga wyrazac swoje niezadowolenie z roznych elementéw spotkania, jego

przebiegu czy sposobu prowadzenia. Wywotuje to frustracje oraz moze sie przektadac na
kwestionowanie przyjetych celéw grupowych.

Faza kryzysu najczesciej pojawia sie w grupach prowadzonych w sposob niedyrektywny
i koncentruje sie na osobie prowadzacej (Szczygiet, 2008) - zazwyczaj pojawiaja sie tu
pretensje zwigzane z niespetnionymi oczekiwaniami. Bunt moze przyja¢ forme odmdwienia
udziatu w ¢wiczeniach, nieprzestrzegania zasad, a nawet préby przejecia kontroli przez
niektdérych uczestnikow (Schneider-Gorey, Gorey, 2002).

W grupach prowadzonych w sposéb bardziej dyrektywny faza kryzysu nie jest az tak
MOoCNO zarysowana, co nie 0znacza,ze wcale sie nie pojawia. To,co mozemy zaobserwowac,
to przede wszystkim konkurowanie uczestnikdw miedzy sobg o osiggniecie wysokiej pozycji
w grupie. Pojawia sie takze opor przed potrzebg wprowadzenia zmian w swoim dotychcza-
sowym postepowaniu lub mysleniu - uczestnicy zaczynajg dostrzegac taka koniecznosc,
ale jeszcze sie przed nig bronia.

Faza kryzysu jest dowodem na zbudowanie zaufania wsrod cztonkéw grupy (w prze-
ciwnym razie uczestnicy nie zdobyliby sie na tego typu konfrontacje). Rol3 trenera jest tu
wspieranie grupy w rozwigzaniu pojawiajacych sie konfliktéw i przetamaniu wewnetrznego
oporu (nie unikanie ich) - kiedy tak sie stanie, produktywnos$¢ grupy wzrosnie i przejdzie
ona do kolejnej fazy rozwoju (Oyster, 2002).

Faza 4 - Wspétpraca

Na tym etapie pracy grupa ma zbudowane wysokie poczucie bezpieczenstwa i wzajemne
zaufanie. Jest dojrzata i spojna - istniejgce rdznice nie sg zacierane, ale tez nie prowokuja
konfliktdw. R6znorodnos¢ w zakresie cech osobowosci, doswiadczen, pogladow wptywa
korzystnie na efektywnos¢ pracy grupowej (Szczygiet, 2008).

Uczestnicy skoncentrowani sg na wykonywaniu zadan, zdajac sobie sprawe z istoty wza-
jemnego wsparcia i wspotpracy. Na tym etapie zaangazowanie uczestnikow jest najwyzsze,
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co daje odzwierciedlenie w ich bardzo wysokiej produktywnosci (Oyster, 2002). Podziat pracy
jest swiadomy i odpowiednio dopasowany do indywidualnych predyspozycji poszczegdlnych
uczestnikow. Uczestnicy wyciggajg duzo konstruktywnych i waznych dla siebie wnioskéw,
a takze poszukuja optymalnych rozwigzan.

Jest to etap, w ktérym trener moze dawac grupie trudne i wazne zadania, poniewaz
uczestnicy sa w stanie poradzic sobie z nimi i wyniesc z nich wiele korzysci. Klimat grupy
sprzyja rozwojowi wiedzy i umiejetnosci.

Faza 5 - Zakonczenie

Na tym etapie uczestnicy sg Swiadomi,ze wspdlna praca dobiega konca. Moga pojawiac
sie skrajne emocje takie, jak smutek, zal, ztos¢, ale i rados¢, satysfakcja.

Jest to czas podsumowan i wyciggania ostatecznych wnioskéw. Uczestnicy zastanawiaja
sie, w jaki sposéb wdrozy¢ nowo nabyte umiejetnosci i wypracowane rozwigzania. Czesto
pojawiaja sie zupetnie nowe cele. Niektore grupy moga zaprzeczac konczagcemu sie pro-
cesowi pracy grupowej, np. poprzez umawianie sie na wspolne spotkania (Szczygiet, 2008).

W fazie koncowej rola prowadzacego jest bardzo wazna. Powinien on wspdlnie z grupa
podsumowac dotychczasowga prace, podkreslajac to, co uczestnicy wspolnie osiggneli
oraz uswiadamiajac im korzysci z tego wynikajace. Niezbedne jest oficjalne zakonczenie
pracy grupowe;.

Mechanizmy wptywajace na prace grupy szkoleniowej - prézniactwo spoteczne i facylitacja

Praca w grupie, w tym grupie szkoleniowej, niesie ze sobg zaréwno pozytywne, jak i ne-
gatywne aspekty. Warto, aby osoba prowadzaca szkolenie zdawata sobie sprawe z réznych
mechanizmdw mogacych pojawiac sie podczas takiej formy pracy. Ponizej przedstawiono
dwa mechanizmy psychologiczne, o ktorych warto pamietac w trakcie realizacji szkoleh
z zastosowania gier diagnostyczno-symulacyjnych, poniewaz w znaczacy sposob moga
wptywac na efektywnosc pracy cztonkow grupy. Mechanizmy, o ktérych mowa, to efekt
prozniactwa spotecznego oraz efekt facylitacji spotecznej.

Zjawisko prézniactwa spotecznego to spadek indywidualnego zaangazowania w prace,
kiedy jest ona wykonywana zespotowo. U podstaw tego mechanizmu lezy przekonanie, ze
wspotdziatanie w grupie znacznie utrudnia ocene indywidualnych efektow. Co istotne, me-
chanizm ten wptywa negatywnie na wykonywanie prostych zadan, natomiast pozytywnie
na realizacje zadan trudnych (Wojciszke, 2004) - prawdopodobnie bierze sie to z tego, ze
bardzo silne napiecie towarzyszace wykonywaniu skomplikowanych zadan jest w grupie
nieco tagodzone, przez co poziom indywidualnego pobudzenia staje sie optymalny dla
wykonywania trudnych czynnosci.
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Ponizej przedstawiono czynniki, ktére moga wptywac na mechanizm prézniactwa spo-
tecznego:

Im wazniejsze zadanie,
tym prozniactwo stabsze.

Im bardziej
ztozone zadanie,
tym stabszy efekt.

WAZNOSC
ZADANIA

ZL0ZONOSC
ZADANIA

WAZNOSC
GRUPY

Im wazniejsza grupa,
tym prézniactwo
stabsze.

PROZNIACTWO
SPOLECZNE

OCZEKIWANIE
CO DO INNYCH

Jesli uczestnik
uwaza, ze reszta
grupy stabo wykona
zadanie, efekt zanika.

Mechanizm najstabszy
w grupach kobiecych,

silniejszy w mieszanych,
najsilniejszy w meskich.

WIELKOSC
GRUPY

MOZLIWOSC
IDENTYFIKACII

Im wieksza grupa, tym
prozniactwo silniejsze
(dotyczy tylko grup meskich).

Jesli mozna zidentyfikowac
indywidualny wktad,
prozniactwo zanika.

Ryc. 8. Zjawisko prézniactwa spotecznego - zrédta
Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie B. Wojciszke, Cztowiek wsrdd ludzi. Zarys psychologii spotecznej,
Warszawa 2004.

Posrednio,zjawiskiem odwrotnym do prézniactwa spotecznego jest facylitacja spoteczna.
Rozumiana jest jako sktonnos¢ do bardziej efektywnego wykonywania zadan tatwych, przy
gorszym wykonywaniu zadan trudnych w obecnosci innych oséb, w warunkach sprzyjajacych
mozliwosci oceny indywidualnych osiggniec.

Zjawisko to jest ttumaczone kilkoma czynnikami (Aronson, Wilson, Akert, 2006):

1. Obecnos$¢ innych wptywa na nasze pobudzenie - inni ludzie sprawiaja, ze jestesmy
bardziej czujni i ostrozniejsi, bedac przygotowanymi do ewentualnej reakcji na ich
nieprzewidziane zachowanie.

2. Rozproszenie - obecnos¢ innych moze wptywac na spadek naszej koncentracji, wynika-
jacy z rozproszenia uwagi — trudno skupic sie na dwdch rzeczach naraz (wykonywaniu
zadania i obecnosci drugiego cztowieka).

3. Lek przed oceng - obecnosc innych moze wywotywac wewnetrzne napiecie wywotane
obawa przed byciem ocenianym.

Analiza przedstawionych powyzej zjawisk pokazuje, ze mozliwos¢ oceny pracy indy-
widualnej, badz brak takiej mozliwosci, wptywaja na funkcjonowanie grupy i znajduja
odzwierciedlenie w osobiste] efektywnosci uczestnikdw.
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Podsumowanie

Biorac pod uwage, ze odbiorcami szkolen sg osoby doroste (realizatorzy gier diagnostycz-
no-symulacyjnych) - podczas przekazywania im wiedzy i umiejetnosci, prowadzacy powinni
uwzgledni¢ elementy zwigzane z ich preferencjami w zakresie procesu uczenia sie. Sama
gra diagnostyczno-symulacyjna moze by¢ bardzo dobrze przygotowana, jesli jednak trener
Zle ja przeprowadzi lub nie dostosuje jej przebiegu do potrzeb edukacyjnych dorostych, nie
osiggnie zamierzonego celu i wartosc gry zostanie ostabiona.

Waznym zatozeniem odzwierciedlajgcym potrzeby edukacyjne oséb dorostych jest
ROZNORODNOSC. Odnosi sie ona do réznych sposobéw przekazywania tresci odbiorcom
podczas szkolenia. Wykorzystanie przez trenera zréznicowanych metod - pobudzajacych
rozne zmysty uczestnikow, pozwalajacych zaréwno doswiadczyc, przemyslec, wyciagnac
whnioski, jak i prze¢wiczy¢, pozwoli osiggnac zatozone cele. Trener powinien takze podczas
szkolenia stosowac réznorodne narzedzia pracy (np. biata tablica, tablica flipchart, pro-
jektor multimedialny, kartki papieru i mniej standardowe pomoce szkoleniowe takie, jak:
piteczki, gwizdki, tasiemki, kostki do gry itd.), ktére wzbudza u stuchaczy zainteresowanie
omawiang tematyka.

Innym, waznym aspektem prowadzenia szkolenia jest réznorodnos¢ form komunikacji
z jego odbiorcami, ktére stosuje trener podczas prezentowania tresci. Wazne, aby uwzgled-
niaty one style reprezentacji uczestnikow szkolenia.

Reasumujac, ksztatcac osoby doroste, warto zwréci¢ uwage na nastepujgce aspekty
(Owczarz, 2005):

» Ludzie ucza sie, gdy s3 do tego gotowi - jesli ktos nie chce, nie nauczy sie niczego;
dlatego najpierw przetam lody, zintegruj grupe, stworz atmosfere zyczliwosci i bez-
pieczenstwa, nie zmuszaj nikogo do aktywnosci

» Ludzie ucza sie poprzez praktyczne dziatanie - stosuj jak najwiecej aktywizujacych
metod i technik uczenia sie

» Ludzie ucza sie czego$ wtedy, gdy ucza tego innych - jak najczesciej dziel grupe na
mate zespoty, stwarzaj takze sytuacje, w ktérych uczestnicy beda mogli prezentowacd
rezultaty swojej pracy

» Ludzie ucza sie na btedach - nie obawiaj sie wiec przyznawa¢ do swoich btedow

« Ludzie uczg sie tatwiej tego, co jest im bliskie i ich dotyczy — odwotuj sie czesto do
swoich doswiadczen w pracy z uczniami, pro$ uczestnikéw, by dzielili sie wtasnymi
spostrzezeniami, dawaj im okazje do chwalenia sie osiagnieciami

» Ludzie majg rézne style uczenia sie — sg wzrokowcami, stuchowcami, kinestetykami,
planuj wiec rézne formy aktywnosci; stosuj jak najwiecej réznorodnych metod i technik,
angazujac rdézne zmysty

* Ludzie lubig uczyc¢ sie metodycznie i starajg sie byc¢ systematyczni - planuj zajecia tak,
by ¢wiczenia uktadaty sie w logiczng catos¢

» Ludzie nie moga nauczyc sie tego, czego nie rozumiejg — méw jasno, uzywaj prostych
stdéw, pozwalaj pyta¢, udzielaj wyczerpujacych odpowiedzi, wyjasniaj, precyzyjnie for-
mutuj polecenia i instrukcje
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» Ludzie ucza sie lepiej, gdy widzg swoje postepy i czuja, ze ktos je docenia - wspieraj
uczestnikow swoich zaje¢, wyrazaj uznanie dla ich pracy, jak najczesciej chwal za
dobrze wykonane zadania

» Ludzie ucza sie najlepiej, gdy wiedza i umiejetnosci dopasowane sg do ich specyficz-
nych potrzeb i stylu uczenia sie - dopasowuj tempo i styl prowadzenia zaje¢ do tempa
i stylu pracy grupy.
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2. Jakiego realizatora
gry diagnostyczno-symulacyjnej
potrzebuja uczniowie dorosli?

2.1. O autorytecie 0s6b realizujacych MGDS

Jak wspomniano powyzej, osoby doroste ucza sie przede wszystkim przez doswiadcze-
nie. Dorosli wolg wiec, gdy dane zagadnienie przedstawia im osoba posiadajgca wiedze,
umiejetnosci i doswiadczenie w danej dziedzinie - cztowiek, ktdéry moze poprzec swoje
wypowiedzi przyktadami z zycia i swojej praktyki zawodowej. W takim przypadku uczest-
nicy spotkania postrzegaja prowadzacego jako wiarygodnego ,eksperta”. Petni on wdowczas
role autorytetu kompetencyjnego, czyli osoby, ktéra jest punktem odniesienia i kryterium
weryfikacji dziatan w okreslonej dziedzinie.

W literaturze przedmiotu okreslenie autorytet jest postrzegane wielorako. Moze byc
rozumiane jako powaga, znaczenie, wptyw, prestiz w stosunkach miedzyludzkich przypi-
sywany osobom, ktdre z racji swego wyksztatcenia, posiadanej wiedzy czy szczegdlnych
zalet charakteru cieszg sie powszechnymi wptywami i uznaniem lub by¢ tozsamy z osoba,
organizacja lub instytucjg, ktéra zajmuje znaczace miejsce w hierarchii spotecznej, wydaje
polecenia, wprowadza zakazy i posiada wtadze (Lalak, Pilch, 1999). W drugim znaczeniu,
autorytet utozsamiamy z naszymi rodzicami, dziadkami i innymi cztonkami rodziny, ktérzy
sg pierwszymi osobami stawianymi jako wzorce do nasladowania. Nastepnie wymieniamy
tu nauczycieli, ktdrzy mieli znaczny wptyw na nasze postawy i zachowania w trudnym
okresie dojrzewania. Czasami autorytetem sg dla nas osoby duchowne, publiczne lub re-
prezentujace sfere kultury. Pojecie autorytet mozemy takze rozumiec jako opinie wyrazang
przez wiekszg liczbe osdb, np. cztonkéw jakiej$ grupy czy spotecznosci. Zatem osoba lub
instytucja postrzegana jako autorytet moze wptywac na podejmowanie decyzji przez innych,
czy kierowac ich dziataniami. Z drugiej strony, moze réwniez by¢ wzorem do nasladowa-
nia w odniesieniu do konkretnych sytuacji zyciowych. Autorytet moze byc¢ takze tozsamy
z wejsciem w role ,eksperta”, czyli cztowieka posiadajacego szerokg wiedze i kompetencje
w danej dziedzinie. Wtasnie z tym ostatnim rozumieniem autorytetu mamy najczesciej do
czynienia w przypadku trenera (Lalak, Pilch, 1999).

Droga do zbudowania autorytetu trenera nie jest tatwa i opiera sie na wielu ptaszczy-
znach dziatania. Swoj autorytet trener buduje poprzez kontakt z uczestnikami, do ktérego
dochodzi podczas prowadzonego szkolenia. W sytuacji, gdy uczestnikiem jest osoba, ma-
jaca wieksze doswiadczenie niz prowadzacy w tematyce bedacej przedmiotem szkolenia,
wyrobienie autorytetu eksperta moze stanowic trudnosc¢. Tym, co jednak wyrdznia trenera,
jest jego ,0s0bowosc”, czyli catoksztatt nieswiadomych umiejetnosci wywierania wptywu
na sposob zachowania i percepcje uczestnikdw szkolenia, ktére warunkujg zdolnos¢ przy-
swajania przez nich wiedzy.

Od trenera wymaga sie nie tylko umiejetnosci prowadzenia, czy tez projektowania za-
planowanych zaje¢, ktére bytyby adekwatne do potrzeb danej grupy odbiorcéw, ale réwniez
wiedzy merytorycznej dotyczacej dziedziny, ktdra jest przedmiotem spotkania.
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W przypadku prowadzenia szkolenia dla realizatorow gier diagnostyczno-symulacyjnych
niezbedne jest, aby trener w bardzo dobrym stopniu miat opanowang wiedze na temat
Metody Gier Diagnostyczno-Symulacyjnych i umiejetnosci jej zastosowania w praktyce.
Zatem mozna wskaza¢ pewne wyznaczniki autorytetu realizatora gier diagnostyczno-sy-
mulacyjnych. Sg nimi:

- znajomosc poszczegolnych gier, ich celu oraz przebiegu,

- znajomosc zatozen teoretycznych gier diagnostyczno-symulacyjnych (przede wszyst-
kim koncepcja M. Savickasa, umiejetnosc zastosowania narzedzi narracyjnych w pracy
z uczniem / klientem),

otwartos¢ na informacje zwrotne od uczestnikdw szkolen (idea gier diagnostyczno-
-symulacyjnych opiera sie na zatozeniu o ich elastycznosci), szkolenia z zastosowania
gier diagnostyczno-symulacyjnych moga wiec by¢ okazjg do wypracowania nowych
obszardéw zastosowania MGDS, przeformutowania celéw poszczegdlnych gier i innych
modyfikacji, ktore uczynia je jeszcze bardziej wartosciowa praktycznie metoda),

umiejetnos¢ integrowania roznych perspektyw — w szkoleniach z zastosowania metody
gier diagnostyczno-symulacyjnych uczestniczy¢ mogg zaréwno nauczyciele przedmiotow,
jak i doradcy zawodowi, pedagodzy, psycholodzy. Trener powinien potrafi¢ wykazac sie
umiejetnoscig uwzglednienia perspektyw poszczegdlnych uczestnikdw, uwzgledniac
w tresciach szkolenia specyfike ich zawodu itp.,

umiejetnos¢ powigzania gier diagnostyczno-symulacyjnych z procesem edukacji
i doradztwa zawodowego,

posiadanie wiedzy w zakresie zastosowania metod diagnostycznych w pracy z uczniem
(zorientowanie m.in. w zagadnieniach z obszaru metodologii i psychometrii).

Wyzwanie zbudowania wtasnego autorytetu stoi takze przed przysztymi realizatorami
gier.Jest to mozliwe poprzez dobre przygotowanie sie do realizacji gry z uczniami. Nalezy
pamietac, ze czytanie z kartki moze Swiadczyc o stabym przygotowaniu do realizacji zajec
i przyczynic sie do ostabienia autorytetu trenera w oczach uczestnikéw gry.

Wazne, by prowadzacy pamietat, ze uczniowie - uczestnicy szkolen oczekuja od niego
zaréwno wiedzy, jak i przygotowania.Jesli realizator gry w jej trakcie sam dopiero prébuje
zrozumiec instrukcje, wsrdd odbiorcdw pojawi sie watpliwosc, czy jest odpowiednig osobg
do jej prowadzenia.

Warto w tym miejscu takze podkresli¢ fakt, iz celem Metody Gier Diagnostyczno-Symu-
lacyjnych jest wsparcie uczniow w procesie okreslania, ksztattowania oraz realizowania
swojej Sciezki rozwoju zawodowego adekwatnej do potencjatu konkretnej jednostki (ucznia,
klienta). W zwigzku z tym, trener powinien podkresla¢ powigzanie poszczegdlnych elemen-
tow gier wtasnie z okre$laniem predyspozycji zawodowych itp.
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2.2. O stanowczej tagodnoSci trenera

Trener podczas szkolenia jest jak przystowiowy kapitan na statku. To on trzyma ster
i kieruje przebiegiem spotkania. Warto w tym miejscu zastanowic¢ sie jakie zachowanie
prowadzacego szkolenie pomaga uczestnikom aktywnie bra¢ w nim udziat?

Uczestnicy gry prezentujg okreslone oczekiwania co do osoby prowadzacej. Chcieliby,
aby trener charakteryzowat sie wysokim poziomem wiedzy i kompetencji z zakresu gier.
Ponadto oczekuja, ze realizator gry bedzie zdecydowany i rozstrzygajacy, ze bedzie zarzadzat
grupa i dbat o porzadek oraz o cele spotkania. Istotne jest wiec, aby nauczy¢ realizatorow
gier wspomnianych umiejetnosci.

Prowadzacy czasem nie majg $wiadomosci, ze uczestnicy oczekuja od trenera decyzyjnosci
w zakresie tego, co bedzie realizowane podczas zajec.

Warto wskazac cechy charakterystyczne dla zdecydowanego trenera. Mozna je przedsta-

wiac¢ za pomoca nastepujacej ryciny:
Podaza za celem
szkolenia
Ucina dyskusje na tematy

Kontroluje
przebieg szkolenia niezwigzane ze szkoleniem
TRENER —J

Trzyma sie ustalonych
godzin i terminéw

ZDECYDOWANY

Ustala ramy
czasowe zadania

Pobudza uczestnikow
do myslenia i dyskusji

R’yc. 9. Cechy zdecydowanego trenera
Zrddto: Opracowanie wtasne

Istotne jest zwrdcenie uwagi realizatorom gier diagnostyczno-symulacyjnych na forme
przejawianego przez nich zdecydowania, poniewaz uchwycenie granicy pomiedzy byciem
zdecydowanym i decyzyjnym a otwartym na pomysty innych jest trudne i wymaga wyso-
kiego poziomu umiejetnosci trenerskich. Ta otwartos¢ powinna wyrazac sie w stuchaniu
propozycji, zrozumieniu potrzeb oraz wyjasnianiu w sposéb asertywny, dlaczego danych
propozycji trener nie moze uwzgledni¢ podczas szkolenia.
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Przyktadowe komunikaty, jakie moga stosowac realizatorzy gier z uwzglednieniem ich
umiejetnosci z zakresu zachowan stanowczych i jednoczesnie tagodnych przedstawia
ponizsza ramka:

- Rozumiem, ze zalezy Wam na skrdceniu czasu realizacji gry i Wasza sugestia wydaje sie
uzasadniona, natomiast z doswiadczenia wiem, ze efekt tej gry wyraza sie w jej petnym
przejsciu, wedtug tych etapdow, ktdre zaproponowatam / zaproponowatem. Dlatego
zostarimy przy czasie, ktory okreslitam/em na poczgtku.

- Wiem Janku, ze poruszany przez Ciebie temat jest wazny, natomiast chciat(a)bym umoz-
liwi¢ Wam wszystkim ukoriczenie gry i dlatego odtézmy go na inng okazje.

- Przy tak pieknej pogodzie storice kusi réwniez i mnie, dlatego jestem przekonana/y, ze
gdy skoriczymy, bedziemy mieli podwdjng, bo wyczekang przyjemnosc z tadnej pogodny.

- Janku, zapewne sprawy, ktére omawiasz teraz z kolegq sq dla Ciebie bardzo wazne,
natomiast skorzystamy bardziej, jesli nagrodzisz nas wszystkich swojg uwagq.

@ OD DIAGNOZY DO DZIALANIA!



3. W jaki sposdb chca by¢ traktowani
uczestnicy szkolen z zastosowania
gier diagnostyczno-symulacyjnych?

Podczas szkolenia bardzo wazng kwestig jest utrzymanie odpowiedniej formy relacji
trener-uczestnicy, ktéra daje jego odbiorcom poczucie bezpieczenstwa, bycia traktowanym
sprawiedliwie i z szacunkiem oraz w rownorzedny sposdb. Niezaleznie od tego, kim jest
uczestnik szkolenia (czy jest to uczen o niskim poziomie wyksztatcenia, czy potencjalny
realizator gier), zadbanie przez trenera o jego potrzeby jest warunkiem niezbednym do
wartosciowego i efektywnego ich przeprowadzenia.

Podstawa zbudowania i utrzymania poczucia réwnosci na sali szkoleniowej jest niewat-
pliwie nastawienie, z jakim rozpoczyna szkolenie trener i jego uczestnicy.

W jaki spos6b mozna reagowac na okreslone nastawienie uczestnikow wobec prezen-
towanych tresci podczas szkolenia?

Tabela 3. Sposoby reagowania na rézne nastawienie uczestnikéw
Jesli grupa ma nastawienie...

trener powinien méwic krotko i na temat oraz postarac sie zbudowac
ni¢ porozumienia miedzy sobg a uczestnikami. W takich przypadkach,
dobrze sprawdzaja sie pytania o opinie zadawane uczestnikom. Wazne,
aby przy tego typu nastawieniu trener zwiekszyt swojg uwazno$¢ wobec
zachowan na sali szkoleniowej, starajac sie réwnoczesnie interpretowad
je pozytywnie.

Negatywne

powinnismy przede wszystkim postarac sie wzbudzi¢ wsrdd uczestnikow
zainteresowanie tematem szkolenia. Neutralno$¢ oznacza gotowosc do

Neutralne przyjecia propozycji ze strony trenera. Oznacza tez uwaznos¢ uczestnikow
na to, co proponuje. Dlatego wazne, aby trener zadbat w takich sytuacjach
o0 atrakcyjnosc przekazu.

powinnismy wspiera¢ poczucie wspdélnoty i pozwoli¢ méwi¢ samym
uczestnikom, gdyz zgodnie z cyklem Kolba osoby doroste ucza sie przez
doswiadczenie a utrwalaja nabyta widze poprzez trening. Ta sytuacja
nie wymaga specjalnych dziatan interwencyjnych czy zapobiegawczych,
wazne natomiast, aby trener zobaczyt wartos¢ w samej grupie. Wazne tez,
aby w przyptywie zadowolenia nie przesadzit z eksponowaniem siebie na
sali szkoleniowej - moze to spowodowac niechec i zmiane nastawienia
uczestnikow szkolenia.

Pozytywne

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: http://z.nf.pl/i_ngo/doc/podrecznikTrenera.pdf (data dostepu:
04.03.2015).

Istotne jest takze nastawienie trenera wobec uczestnikéw szkolenia. W sytuacji, gdy
uczestnikow szkolenia postrzegamy jako niepetnowartosciowych partneréw do wspotpracy,
mozemy nieswiadomie prezentowac wobec nich taka postawe.Jesli natomiast poczujemy
lek przed grupa, postrzegajac swoje kompetencje jako nizsze niz te, ktére majg uczestnicy
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szkolenia, mozemy zachowac sie w dwojaki sposob: stawiac siebie w pozycji stabszego,
(wowczas oczekiwania grupy beda determinowaty przebieg szkolenia), albo szukac w relacji
trener-uczestnik przewagi i dominacji.

Zaréwno pierwsza, jak i druga reakcja ostabiajg efektywnosc catego szkolenia oraz
komfort pracy trenera i uczestnikdw. W rzeczywistosci, szkolenie nie jest konkursem, kto
jest lepszy czy ma wyzsze kwalifikacje. Warto realizatorom szkolen zwraca¢ uwage na ten
istotny element wspotpracy z odbiorcami zajec. Szkolenie mozemy potraktowac jak spo-
tkanie grupy ekspertow, z ktérej kazdy wnosi do spotkania swoje doswiadczenia i wiedze
nabyte w toku swojego zycia.

Poréwnujac doswiadczenie trenera i przysztego realizatora gier (odbiorcy szkolenia),
warto zwrdéci¢ uwage na fakt, iz pierwszy ma wysoki poziom kompetencji w prowadzeniu
gier,zas drugi moze miec wieksze doswiadczenie zwigzane na przyktad z pracg z mtodzieza,
poniewaz jest czynnym zawodowo pedagogiem, psychologiem czy doradcg zawodowym
etc. W trakcie prowadzonego szkolenia mamy czesto mozliwosc spotkania ludzi o bardzo
réznych (cennych przy realizacji gier) umiejetnosciach i doswiadczeniach, stad dobrym
rozwigzaniem jest postrzeganie kazdego uczestnika jako wartosciowego i petnoprawnego
partnera w szkoleniu.

Szacunek i rowne traktowanie moze wyrazac sie poprzez rézne zachowania trenera
prezentowane podczas przebiegu szkolenia. Przyktadem moze by¢ uwazne stuchanie
kazdego uczestnika. Umiejetnosc¢ stuchania jest podstawowym narzedziem, ktére moze
przyczynic¢ sie do dobrego kontaktu i porozumiewania sie w relacji trener-uczestnik.
Nie bez powodu funkcjonuje przystowie: ,,Mamy dwoje uszu i jedne usta, abysmy wiecej
stuchali niz méwili” (Seneka).

Proces komunikacji jest dialogiem. Czesto popetniamy btad, koncentrujac sie na tym, co
mamy do powiedzenia, nie zwracajac uwagi na fakt, iz nasz rozméwca réwniez chce nam co$
przekazac, badz odnies¢ sie do tego, co przed chwilg od nas ustyszat (McKay, Davis, Fanning,
2007). Szczegdblnie osoby przekazujgce wiedze powinny by¢ wyczulone na takiego typu
zachowania. Trener powinien w toku szkolenia unika¢ naduzywania monologu i narzucania
uczestnikom wtasnego punktu widzenia nieuwzgledniajacego ich potrzeb.

Stuchanie w sposéb aktywny jest wyrazem naszej akceptacji i zainteresowania osoba
rozmdwcy. Koncentrujac sie na tym, co przekazuja nam inni, wyrazamy naszg otwartosc
i zyczliwosc oraz pokazujemy, ze sg oni dla nas wazni.

Umiejetnosc¢ aktywnego stuchania przez trenera daje uczestnikom nie tylko poczu-
cie szacunku i rownego traktowania, zwieksza takze ich zaangazowanie w szkolenie.
Stad zagadnienie to zostato szerzej omowione w kolejnym rozdziale (5. Struktura
spotkania z grupa).
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Trener podczas szkolenia powinien doceni¢ uczestnikéw szkolenia za wypowiadanie
sie,umozliwi to zbudowanie relacji opartej na szacunku i partnerstwie (Jarmuz, Witkowski,
2007). Moze to by¢ forma pokazania catej grupie, ze zaden pomyst, opinia wyrazona przez
uczestnika szkolenia nie sg zte. Doceni¢ wypowiedz mozna na wiele sposobow i warto
z nich korzystac¢, na przyktad poprzez:

* spisanie wszystkich pomystéw uczestnikéw na kartce flipcharta,

e poproszenie uczestnika o doprecyzowanie wypowiedzi,a tym samym danie mu
wiecej czasu na podzielenie sie swoimi przemysleniami,

e pochwalenie za wypowiedz wprost, np.: ciesze sie, ze podkreslasz ten temat, to
dobry przyktad, dobrze, ze przypomniates o tym, to interesujgce pytanie..., twoje
pytanie zwraca uwage na wazny aspekt tego problemu...,

 potakiwanie gtowa podczas wypowiedzi uczestnika,

» odwotywanie sie do wczesniejszych wypowiedzi uczestnikow, np.: Budowanie drogi
zawodowej wymaga od nas przyjrzenia sie sobie. Arek mowites o tym, jak spedzates
czas nad morzem, zastanawiajqc sie nad tym, co chciatbys robic zawodowo i ile sie
wtedy o sobie dowiedziates..., .... | tutaj dobrym przyktadem jest ten przywotany
wczesniej przez Marysie....

Szacunek do uczestnikdéw naszych szkolen wyrazamy réwniez poprzez dopasowanie
sie do nich pod wzgledem jezykowym. Dostosowanie jezyka do indywidualnych potrzeb
odbiorcéw to jedna z podstawowych umiejetnosci, jakie powinien posiada¢ dobry méwca,
w tym réwniez trener (Rae, 2006). Z tego wzgledu prowadzacy szkolenie powinien zwro-
ci¢ szczegdlng uwage na cechy charakterystyczne grupy uczestnikdw, odnoszace sie m.in.
do poziomu ich wyksztatcenia, wieku czy umiejetnosci. Moze takze rozeznac sie, w jakim
srodowisku spotecznym funkcjonujg - umozliwi mu to dostosowanie jak najbardziej ade-
kwatnej formy wypowiedzi.

Metoda Gier Diagnostyczno-Symulacyjnych zostata stworzona w oparciu o badania
naukowe, jak réwniez sama wywodzi sie z koncepcji naukowej, ktorej autorem jest M. Sa-
vickas. W trakcie szkolenia trener powinien jednak zwroci¢ uwage, aby uzywanie takich
pojec jak np. ,zmienna”, ,korelowac”, ,metoda sedziow kompetentnych”, czy tez zwrotow

,badania wskazujg na..”) byto zrozumiate dla uczestnikdw szkolenia. Dlatego tez wazne jest,
aby w przystepny sposéb wyjasnic ich znaczenie w przypadku grup, w ktérych uczestnicy
nie posiadaja przygotowania naukowego, wiedzy z zakresu psychometrii, metodologii itp.

Dostosowanie jezyka do poziomu wyksztatcenia odbiorcy sygnalizuje potrzebe zwracania
uwagi na stownictwo potoczne. Niektdrym osobom moze sprawiac trudnos¢ rozumienie
i postugiwanie sie takimi okresleniami, jak ,potencjat’, ,zasoby psychologiczne”, ,ryzyko
kursowe”, ,popyt’, ,podaz”. Warto wiec, omawiajac te terminy, starac sie je przedstawic¢ po-
przez opis konkretnej sytuacji.

W sytuacji,gdy trener prowadzi szkolenie ze specjalistami z okreslonej dziedziny, warto

by uzywat stownictwa branzowego i powszechnie stosowanego w danej grupie zawodowej

- dzieki temu bedzie nie tylko lepiej zrozumiany, ale prawdopodobnie wzbudzi wieksza
sympatie wsrod uczestnikow szkolenia.
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Dostosowanie stownictwa i ztozonosci komunikatéw do mozliwosci poznawczych uczest-
nikdw szkolenia jest niezwykle wazne. Efekt ten mozna osiaggna¢ m.in. poprzez budowanie
krotkich wypowiedzi, sprzyjajacych rozumieniu prezentowanych tresci (zdania proste
zamiast zdan ztozonych). Wptywa to na prawidtowy odbior wiedzy, jak i przekazywanych
komunikatéw. Zasada krétkich wypowiedzi sprawdza sie przewaznie zawsze, niezaleznie
od poziomu intelektualnego naszych stuchaczy (Jarmuz, Witkowski, 2007).

Sposob doboru stownictwa, formutowania mysli czy przyktadow ma istotne znaczenie
nie tylko dla realizacji celéw szkolenia, ale rowniez dla zapewnienia jego atrakcyjnosci.
Zadaniem trenera jest zadbanie o to, by forma przekazywania tresci nie byta dla uczest-
nikdw zbyt trudna. Ponadto, kompetentny trener powinien zwrdci¢ uwage, by nie uzywac
w nadmiarze zwrotéw anglojezycznych — moga one by¢ niezrozumiate dla uczestnikdw
szkolenia.Jesli jednak takowe zwroty zastosujemy, nalezy dopytac, czy wszyscy je rozumiejg
i w razie potrzeby wyttumaczyc.

Waznym elementem pracy trenera jest takze dostosowanie mowy ciata do przekazywanych
podczas szkolenia tresci. Prowadzacy w odpowiedni sposéb powinien kontrolowac wtasne
zachowania niewerbalne, dopasowujac je adekwatnie do tego, co mowi. Istotna jest przy
tym zgodnos¢ komunikatéw werbalnych z niewerbalnymi. Niespdjnos¢ tych komunikatéw
budzi u odbiorcow niepewnosc i trudnosci w zrozumieniu przekazu oraz moze by¢ duzym
zagrozeniem dla wiarygodnosci trenera.

Cenng umiejetnoscig prowadzacego jest takze dostrzeganie niewerbalnych sygnatéw
wysytanych przez uczestnikéw szkolenia (np. objawdw znudzenia, niepokoju, czy zaintereso-
wania) i reagowanie na nie w odpowiedni sposdb. Wiecej na temat komunikacji niewerbalnej
przeczyta¢ mozna w kolejnym rozdziale (5. Struktura spotkania z grupa).

W sposobie komunikowania sie wyrazane jest miedzy innymi rowne traktowanie uczest-
nikoéw szkolenia. Warto w tym miejscu przedstawi¢ teorie analizy transakcyjnej Erica Berne’a,
ktdra opisuje szereg aspektéw w komunikacji miedzy ludzmi.

Jest to zintegrowana teoria psychologiczna, tgczaca w sobie analize procesow intrapsy-
chicznych z interpersonalnymi zachowaniami. Zawiera zbiér technik, ktére mogg by¢ wyko-
rzystywane zaréwno przez jednostki, jak i grupy w celu umozliwienia im (a przede wszystkim
utatwienia),wgladu w samego siebie i osiaggniecia petnego osobistego potencjatu. Analiza
transakcyjna daje mozliwo$¢ dokonania diagnozy, planowania oraz wprowadzania zmian,
ktorych celem moze byc¢ zardwno rozwoj indywidualny, jak i systemowy sukces.

Zgodnie z koncepcja Erica Berne’a (2004) w analizie transakcyjnej wyrdzniamy trzy stany
ego:,Ja-Rodzic”, stan ,Ja-Dorosty” oraz ,Ja-Dziecko”. Budujg one naszg osobowos¢ i wyrazaja
sie w procesie komunikacji. Na przyktad uczestnik szkolenia, prezentujgcy stan ,Ja-Rodzic
krytyczny”, w trakcie szkolenia wykorzystywac bedzie swojg wiedze i doswiadczenie
krytykujac, pouczajac i doradzajgc prowadzacemu. Z kolei, ,Ja-Rodzic opiekunczy” bedzie
odgrywat role asystenta trenera, bez jego zgody i podejmowat dziatania majace na celu
pomoc w przebiegu szkolenia.

Uczestnicy, ktérzy bedg prezentowali stan ,Ja-Dziecko” beda zgtaszali chec czestych przerw,
prosili o dodatkowy czas na wykonanie ¢wiczenia, natomiast stan ,Ja-Dorosty” bedzie prze-
jawiat sie poprzez zadawanie pytan, analizowanie i wycigganie wnioskow.

Biorac pod uwage potrzeby dorostych uczestnikéw szkolen, nalezy jasno powiedziec, ze
rolg trenera na sali jest dbanie o komunikacje w relacji ,Ja-Dorosty”. Wazne wiec, aby nie
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podejmowat on rozmow z pozycji ,Ja-Rodzic krytyczny” (pouczanie, moralizowanie, repre-
zentowanie postawy typu ,wiem lepiej”), poniewaz bedzie odbierany jako wywyzszajacy sie.
Jednoczesnie uczestnicy szkolen oczekujg od trenera stanowczosci i panowania nad spo-
tkaniem, dlatego nie akceptujg komunikatow z poziomu ,Ja-Dziecko”.,Ja-Rodzic opiekunczy”
moze w niewielkim stopniu wyraza¢ sie w zachowaniach trenera w postaci dziatan na rzecz
fizycznego i psychicznego komfortu pracy uczestnikow. Komunikacja ze stanu ,Ja-Dorosty”
to na przyktad asertywne wyrazanie swoich odczu¢ i przekonan.

W analizie transakcyjnej mozna przyjac¢ pewne zatozenia, warte do przekazania reali-

zatorom gier:

»a” jestem ok. i ,Inni” sg ok.,
tzn. kazdy cztowiek posiada

@ swojg wartosc i godnosc oraz @
zastuguje, by byc traktowanym
Kazdy cztowiek we wiasciwy sposéb. Ludzie decyduja
posiada zdolnos¢ 0 Swoim przeznaczeniu,
do samodzielnego podejmujac pewne
myslenia. decyzje, ktére moga

% M ulec zmianie.

Ryc. 10. Zatozenia analizy transakcyjnej
Zrddto: Opracowanie wtasne na podstawie: M. McKey, M. Davis, P. Fanning, Sztuka skutecznego porozumiewania sie.
Praca rodzina zabawa, Gdansk 2007.

Zatozenia te sktaniajq do przyjecia przez trenera postawy, w ktérej komunikacja ze stanu
LJa-Dorosty” staje sie naturalna. Oznacza ona nie tylko partnerstwo w formie komunikowania
sie,ale rowniez reagowanie ze stanu ,Ja-Dorosty” na komunikaty wysytane przez uczestnikéw
z innych stanéw ,Ja” (Hay, 2010).

Na przyktad, jesli uczestnik krytykuje kazda propozycje trenera, ten powinien (reagujac ze
stanu ,Ja-Dorosty”) zapytac: Co konkretnie nie odpowiada Ci w tej koncepgji?, lub: Jakie masz

watpliwosci? Nastepnie, po uzyskaniu odpowiedzi, rzeczowo i merytorycznie ustosunkowac
do jego stanowiska, wyrazi¢ swoja opinie, dajac mu prawo do jego wtasne;j.
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Podobnie powinno by¢ przy reagowaniu na zachowania uczestnikéw ze stanu ,Ja-Dziec-
ko”. Trener powinien odpowiedzie¢ komunikatem ze stanu ,Ja-Dorosty”, np.: Rozumiem, ze
chcielibyscie inaczej zorganizowac te zajecia, natomiast umawialismy sie na te formute i ocze-
kuje, ze bedziemy wszyscy sie jej trzymac. Rozréznienie trenera w roli rodzica i dorostego
przedstawiono skrotowo w ponizszej tabeli.

Tabela 4. Role trenera

Rodzic krytyczny Rodzic opiekunczy Dorosty
Co robi? Krytykuje, poucza, Troszczy sie o innych, | Asertywnie wyraza
doradza dba o ich dobry stan swoje emocje i racje
Trener wroli | Poucza, moralizuje, Wyrecza grupe (np. Wychodzi z zatozenia,
pokazuje przewage odpowiada na wtasne | ze inni podobnie jak
swojej wiedzy pytania, nie zapewnia | my sami, sg zdolni
warunkoéw dla popet- | i madrzy - nie poucza
niania btedéw i nauki)
Przyktad Nie powinienes tak Janku, skoro masz Jakie masz wagtpliwosci
wypowiedzi | zachowac sie w tym trudnosc, mam tu kilka | co do zaprezentowa-
cwiczeniu komunikatéw pomoc- | nej teorii?
niczych, ktére mozesz
wykorzystac w zadaniu

Zrédto: Opracowanie wtasne

Z wyzej wymienionych zatozen wynikajg zasady pracy przy zastosowaniu analizy trans-
akcyjnej. Pierwsza jest stosowanie otwartej komunikacji,aby trener i uczestnik mieli peten
obraz informacji o tym, co sie dzieje w trakcie szkolenia. Druga, zawieranie kontraktu z grupa,
zapewniajace wspoétprace oraz dzielenie sie odpowiedzialnosciag pomiedzy trenerem a po-
szczegblnymi uczestnikami szkolenia. Analiza transakcyjna w pracy trenera stuzy¢ moze
rowniez budowaniu pro-partnerskich relacji i wzmacnianiu u uczestnikdw szkolen postawy
wyrazajacej stan ,Ja-Dorosty”.

Co powinienes zrobic jako trener, by wzmacniac u innych postawe ,Ja-Dorostego™?

@ Informuj uczestnikow o swoim wsparciu
np. Powiedz, jesli bedziesz czegos potrzebowat

Dopytuj uczestnikow o ich zdanie
np.Jak myslisz?

Nie podawaj rozwigzania, a jedynie wskazuj na fakty i okreslaj to,
co sie dzieje na szkoleniu np. Widze, Zze spéZniacie sie po przerwie
15 minut, chociaz uméwilismy sie na punktualnosc

Dopytuj uczestnikéw o ich pomysty
np. Co mozemy zrobic?, Jakie widzicie rozwigzanie?

Oddaj uczestnikom odpowiedzialnos¢ za rozwigzanie problemu,
np. Kiedy dasz mi znac jak poszto?

ORORRORO

Ryc. 11.Trener w roli ,Ja-Dorosty”
Zrddto: Opracowanie wtasne na podstawie: J. Hay, Analiza transakcyjna dla trenerdw, Krakéw 2010
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Wykorzystujac wiedze z teorii analizy transakcyjnej warto pamietac, jakich zachowan unikac:

1.

2
3.
4.
5

o

Proponowanie rozwigzan (doradztwo): Moim zdaniem nalezatoby...; Najlepiej bedzie,
jesli zrobisz to tak...

Kierowanie (rozkazywanie): Oczekuje, ze to zrobisz; Musisz to zrobic!
Grozenie: Ostrzegam cig, Ze jesli jeszcze raz zachowasz sie w ten sposéb to...
Wypytywanie: Dlaczego to zrobites?, Co zrobites, zeby to zmienic?

Moralizowanie (prawienie kazan): To twdj obowigzek; Powinienes/as sprébowac;
Zycze sobie zebys to zrobit/a.

Krytykowanie: Mylisz sie; Nie masz racji.
Obrazanie: Postgpites/tas gtupio.

Nadinterpretacja: Przeciez to jest tylko po to, bys zrobit/a dobre wrazenie; Mowisz
tak, bo jestes zty/a.

Szacunek do uczestnikdw trener oddaje rowniez poprzez wtasciwe zarzadzanie procesem
grupowym. W celu nawigzania dobrego kontaktu z grupa, prowadzacy powinien stosowac
metody, ktére umocnig pozytywne reagowanie na zarzgdzanie procesem grupowym. Moze
postuzyc sie metodami zaproponowanymi przez Silbermana (2004), ktére mowia:

okaz szacunek dla uczestnikow np. Ciesze sie, ze moge z Wami pracowac.
uzyj okreslenia, ktore tgczy np. Wszyscy mamy swoje mocne

Ciebie i uczestnikow szkolenia i stabe strony.

doceniaj odmiennosc np. Dobrze, ze macie rézne zdania

zdania i opinii - zawsze ciekawiej jest mdc wystuchac

réznych punktow widzenia i wyprébowywac
réznych pomystow.

zachecaj uczestnikow np. Wielu ludzi moze nie zgadzac sie
do wymiany zdan z takim poglgdem.
podkreslaj fakt,ze chcesz np. Bardzo duzo wniesiecie do tego programu.

wspotpracowac z uczestnikami

Ryc. 12. Metody pozytywnie wzmacniajace proces grupowy
Zrddto: Opracowanie wtasne na podstawie: M. Silberman, Metody aktywizujqce w szkoleniach, Krakéw 2004

Wskazane powyzej mechanizmy, zasady i techniki pracy z grupga moga okazac sie po-
mocne w przekazywaniu wiedzy i ksztattowaniu umiejetnosci w zakresie zastosowania gier
diagnostyczno-symulacyjnych.
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4. Cel spotkania z grupa / uczniami

Trener, podejmujac sie szkolenia przysztych realizatorow gier diagnostyczno-symulacyjnych,
powinien pamietac jak bardzo istotne jest uswiadomienie im celu uczestnictwa w zajeciach.
Owa swiadomosc¢ powinna zawsze im towarzyszy¢, zarébwno na etapie przygotowywania
gry,jak i jej przeprowadzenia.

Nalezy pamieta¢, ze proponowane gry t3cza w sobie elementy diagnozy oraz symulacji
i dzieki temu pozwalajg okresli¢ réznego rodzaju predyspozycje, mocne strony uczestnikow.
Dzieki nim, uczestnik moze uzyska¢ odpowiedz na trzy kluczowe pytania:

Jaka kariere Jak tworzyc¢ Z jakiego
chce tworzy¢? kariere? powodu?

Niewatpliwie gry spetniajg wiecej funkgji. Dzieki nim uczestnicy majg szanse podzielic¢
sie swoimi przemysleniami, watpliwosciami, pomystami oraz mogga zobaczyc¢, w jaki sposéb
inne osoby konstruuja wtasne Sciezki zawodowe. Co wiecej, forma gier umozliwia przeta-
manie oporu, jaki czesto pojawiac sie moze w stosunku do procesu doradztwa zawodowego.
Wszystko to, stuzy nadrzednemu celowi zwigzanemu z wykorzystaniem wnioskéw z gry
przez jej uczestnika. Gry nie zaktadaja konkretnego wskazania jednego odpowiedniego
dla ucznia zawodu, lecz pobudzajg do spojrzenia na siebie przez pryzmat roznych cech,
umiejetnosci, wartosci i odniesienia tych elementéw do dotychczasowych i przysztych
potencjalnych wyboréw zawodowych.

Rezultatem uczestnictwa ucznia w grze diagnostyczno-symulacyjnej powinna by¢ préba
odpowiedzi na pytania - ,Jaka kariere chce tworzy¢?” W jaki spos6b mozna kreowac swoja
kariere?”,,Z jakiego powodu chce to robic¢?”.

Uzyskanie odpowiedzi na postawione w ten sposob pytania stanowi nadrzedny cel
wszystkich dziatan podejmowan w ramach MGDS. Przyjeta formuta ma utatwiac i prowoko-
wac u uczestnika pogtebiong autorefleksje - stanowic swoiste wsparcie dla prowadzacego
i dostarczac¢ materiatu do przemyslen. Nalezy jednak pamieta¢, ze nie jest ona celem sama
w sobie. Niezwykle istotne jest wiec by prowadzacy na kazdym etapie gry pamietat o przy-
czynie spotkania i zamierzonym rezultacie, a nie koncentrowat sie wytacznie na jej realizacji.

Aby zagwarantowac realizacje celu gry (@ nie wytacznie jej prawidtowy przebieg), pro-
wadzacy powinien zadba¢ o kilka kwestii, miedzy innymi o:

¢ poinformowanie uczestnikoéw gry o tym, w jakim celu w niej uczestnicza, jakie moga
miec¢ korzysci z uczestnictwa i w jakich sytuacjach moga siegna¢ po wnioski, ktore
pod wptywem gry wypracuja,

» podkreslenie celu gry w sytuacji, gdy uczestnicy zgtaszaja che¢ modyfikacji jej przebiegu,

e w sytuacjach nieprzewidzianych trener powinien myslec¢ o zrealizowaniu celu gry,
a nie wytacznie jej przeprowadzeniu. Wowczas, gdy musi j3 wczesniej ukonczyc, po-
winien zastanowic sie, ktore elementy zmodyfikowac, aby utrzymac realizacje celu
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gry. Podobnie nalezy dziata¢ w sytuacji, gdy czas realizacji gry zostaje przekroczony,
np. gdy trener byt zobowigzany do kilkukrotnego podawania instrukcji. W powyzszych
przypadkach pomocne bedg czesci scenariusza gry dotyczace mozliwych modyfikacji
oraz wskazowek praktycznych dla trenera,

» kazda gra powinna zosta¢ podsumowana w sposéb, ktéry pozwoli uczestnikowi zo-
baczy¢ mozliwosci jej wykorzystania w przysztosci (szerzej opisane w dalszej czesci
niniejszego przewodnika),

 cel gry reguluje czas trwania poszczegolnych jej etapéw. Scenariusz kazdej gry wcho-
dzacej w sktad MGDS zaktada okreslony czas przeznaczony na realizacje kolejnych
etapow gry. Poniewaz grupy réznig sie tempem pracy, przewidziany czas jest wytgcznie
szacunkowy badz zalecany. Trzymanie sie celu gry pozwala na pewng elastycznosc¢ co
do czasu trwania kolejnych jej etapow - np. w przypadku gdy okaze sie, ze zadanie
zostato zrealizowane przed czasem, a nie wptynie to negatywnie na realizacje celu,
mozna rozwazyc¢ skrécenie czasu trwania pojedynczych zadan.

Gra powinna przebiegac zgodnie z zaplanowanym scenariuszem. Jesli jednak trener nie
bedzie zwracat uwagi na tempo pracy grupy oraz sztywno trzymat sie planu nawet wtedy,
gdy cele zostaty zrealizowane wczesniej, to dojdzie do sytuacji, w ktorej proces realizacji
gry bedzie wazniejszy niz wtasciwy cel. Warto pamietac, ze niewskazane jest podejmowanie
i uporczywe kontynowanie przez trenera kazdej wywiazujacej sie dyskusji niezwigzanej
z celem gry.
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5. Struktura spotkania z grupa

Kazde szkolenie,w zaleznosci od czasu trwania oraz tematyki, rézni sie miedzy sobg pod
wzgledem struktury, w ramach ktérej mozna wyszczeg6lni¢ nastepujace elementy:

Bloki
Wprowadzenie tematyczne Zakonczenie

do szkolenia / moduty szkolenia
szkoleniowe

Ryc. 13. Elementy struktury szkoleniowej
Zrédto: Opracowanie wtasne

Moduty prezentowane podczas szkolenia zbudowane s3 zgodnie z okreslong struktura.
Pracujac z realizatorami gier, warto zwrdécic¢ im uwage na wartos$¢ takiego uktadu. Porzad-
kowanie przebiegu szkolen daje uczestnikom poczucie bezpieczenstwa oraz umozliwia
zrozumienie ogolnych zatozen.

Systematyzuje takze przekazywang wiedze i nabyte umiejetnosci. Ma to odzwierciedlenie

w wysokiej efektywnosci nabywania kompetencji. Kluczowym elementem warunkujacym
dalszy przebieg szkolenia jest element wprowadzenia.
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5.1. Wprowadzenie do spotkania

Sposob, w jaki poprowadzimy poczatek szkolenia moze determinowac caty jego dalszy
przebieg.Jest to moment, w ktérym uczestnicy zaczynaja formutowac swoje pierwsze opinie
dotyczace zaréwno omawianych zagadnien jak i osoby prowadzacego. Uczestnicy, wchodzac
do sali, w pierwszych sekundach oceniaja szkolenie i trenera. Na tym etapie niezmiernie
wazne, cho¢ czesto niedoceniane przez treneréw jest to, CO POWIEMY i W JAKI SPOSOB
przekazemy to uczestnikom (Jarmuz, Witkowski, 2007). Do obu tych elementéw warto sie
wiec dobrze przygotowac.

W tym miejscu zasadne jest, aby rozwazyc, o co nalezy zadbac przed formalnym rozpo-
czeciem szkolenia?

Adekwatnie poprowadzony wstep szkolenia stuzy zbudowaniu odpowiedniej atmosfery
spotkania, jak réwniez przekonaniu uczestnikéw o stusznosci dokonanego wyboru zajec.
Aby zaspokoi¢ indywidualne potrzeby uczestnikow warto pamietac o:

1. nawiazaniu krotkiej rozmowy z kilkoma uczestnikami przed rozpoczeciem szkolenia.
Wykorzystac¢ do tego mozna moment wejscia uczestnika na sale. Temat rozmowy nie
ma znaczenia, oprécz tego, aby byt nieinwazyjny i niewymagajacy wyrazania opinii.
Mozna zapytac, skad jest uczestnik, jak dtugo jechat na to spotkanie, zaprosic¢ do
stolika z kawa. Wymiana kilku stéw z uczestnikiem daje mu poczucie bezpieczenstwa,
indywidualnego traktowania i spersonalizowanego szkolenia,

2. potencjalnym efekcie pierwszego wrazenia - usmiechu, otwartosci i serdecznosci,

3. odpowiednim przygotowaniu organizacyjnym, umieszczeniu informacji o temacie
spotkania, aby wchodzace do sali osoby wiedziaty, ze trafiajg we wtasciwe miejsce.
Mozna to zrobi¢ poprzez naklejenie kartki z tematem na drzwiach lub tez uruchomienie
pierwszego slajdu w prezentacji multimedialnej z tematem szkolenia,

4. sprawdzeniu,czy jest wystarczajaca liczba miejsc dla wszystkich zgtoszonych uczestnikow
(plus 2-3 dodatkowe miejsca) oraz czy ustawienie ich sprzyja petnemu uczestniczeniu
w spotkaniu (widocznosc prezentacji multimedialnej i tablicy flipchart, wzajemna
widocznos¢ uczestnikdw),

5. poproszeniu uczestnikdw o ustawienie przed soba kartek z napisanymi imionami. Nie
tylko utatwi to dalszg interakcje, ale réwniez moze by¢ dobrym pretekstem do rozpo-
czecia rozmowy z uczestnikiem.

Ponizej zostang Panstwu przedstawione przyktadowe wypowiedzi umozliwiajgce roz-
poczecie szkolenia.

1. Powitanie uczestnikow

Stan przed uczestnikami (w grupach do 5-ciu 0séb i w matych salach lepiej
siedziec), nawigz kontakt wzrokowy ze wszystkimi uczestnikami, usmiechnij sie
i przywitaj wszystkich na szkoleniu (tutaj podaj jego tytut).
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2. Przedstawienie sie trenera

Niezwykle istotne jest,aby juz od poczatku szkolenia uczestnicy mieli przekonanie,
zZe jest ono prowadzone przez osobe kompetentng (Wtasciwa dla tego tematu i dla
tej formy spotkania). Nalezy wiec przekazac grupie te informacje na swoj temat, ktore
s3 spojne z wymienionymi tu oczekiwaniami uczestnikéw. Prowadzac szkolenie dla
potencjalnych realizatoréw gier diagnostyczno-symulacyjnych, warte podkreslenia
s3 informacje o ewentualnym doswiadczeniu w pracy trenera (realizatora szkolen)
oraz w przeprowadzaniu gier diagnostyczno-symulacyjnych. Cenne jest wyksztatcenie
o kierunku zblizonym do wyksztatcenia uczestnikow - potencjalnych realizatorow
gier. Warto podawac konkretne ,dowody” na doswiadczenie, np.: ,w ostatnim roku
przeprowadzitam ... gier, ktérych odbiorcami byli...”.,0d 2001 roku zajmuje sie
wspieraniem szkoleniowcow w ich codziennej pracy”. ,Na co dzien - jako doradca
zawodowy - pracuje z osobami, ktore przygotowuja sie do roli doradcow w szkotach”

3. Przedstawienie celu szkolenia

W trzecim kroku trener powinien przekazac uczestnikom jakie sg zaktadane efekty
szkolenia oraz jakich korzysci moga sie spodziewac. Dla przyktadu:,Celem tego
spotkania jest wyposazenie Panstwa w wytyczne, metody i narzedzia niezbedne
do pracy z uczniami z zastosowaniem gier diagnostyczno-symulacyjnych. Jest
to swoista inwestycja majaca na celu osiagniecie komfortu pracy z grupa, ktéra
bedzie uczestniczyta w grach. Chetnie rowniez podziele sie z Panstwem moimi
doswiadczeniami z realizacji pewnych okreslonych gier, aby wyczuli¢ na pewne
sytuacje, ktére moga by¢ dla nas trudne przy realizacji. W tym zakresie zaproponuje
pewne rozwigzania, ktére w mojej pracy okazaty sie przydatne’”

4. Omoéwienie programu szkolenia

Po wyjasnieniu celoéw i korzysci, warto nakresli¢ uczestnikom zaktadany prze-
bieg szkolenia - przedstawic, krok po kroku czego moga sie spodziewac. Warto
tu skoncentrowac sie na wskazaniu zagadnien merytorycznych a nie formy zajec.
Podczas omawiania warto odwotywac sie do programu zapisanego na flipcharcie.
Przy okazji najblizszej przerwy kartke mozna powiesi¢ na scianie bagdz w innym,
dobrze dostepnym dla wszystkich uczestnikow miejscu. W ten sposob kazdy be-
dzie mdgt samodzielnie $Sledzi¢ etapy realizacji szkolenia i sprawdzi¢ czego moze
sie spodziewac w kolejnej czesci. Dostepny dla uczestnikéw program wptywa na
ich poczucie bezpieczenstwa, celowosci oraz buduje wspotodpowiedzialnos¢ za
przebieg szkolenia.

OD DIAGNOZY DO DZIALANIA!



5. Metody pracy

Przyszedt czas, aby powiedzie¢ o metodach, jakimi bedziemy pracowac podczas
szkolenia. Warto rowniez wspomniec o korzysciach z zastosowania takich, a nie
innych metod. Nalezy jednak pamietac o przekazaniu uczestnikom podstawowych
informacji - wskazane jest wytaczne wymienienie rodzajéw metod bez ich do-
ktadnego omawiania i wyjasniania, w ktérym momencie szkolenia dana metoda
zostanie zastosowana. Ten etap stuzy zbudowaniu odpowiedniego nastawienia
uczestnika —uswiadamia mu, ze szkolenie nie jest forma wyktadowa, ale warsz-
tatowa, stad wymagac bedzie od niego pewnej aktywnosci.

Mozesz np. powiedziec: ,Dzi$ bedziemy pracowa¢ metodami interaktywnymi.
Zaprosze Was do ¢wiczen w grupach i indywidualnych. Zaplanowat(a)m réznego
rodzaju dyskusje, poniewaz chciat(a)bym, abysmy wszyscy mogli podzieli¢ sie
swoimi doswiadczeniami w pracy z osobami dorostymi. Przewiduje prace na tej
sali oraz pewne ¢wiczenia, do ktérych wykorzystamy hol. W ten sposob na pewno
kazdy z nas bedzie mdégt maksymalnie skorzystac z tego szkolenia”

6. Sprawy logistyczne

Wazne, aby uczestnicy szkolenia zostali poinformowani o kwestiach dotyczacych
organizacji dnia - te kwestie dla wielu s3 réwnie wazne jak merytoryczne. Dlatego
trener powinien powiedziec¢ o planowanych przerwach (ich liczbie i dtugosci),
positkach zapewnionych przez organizatora, planowanym czasie zakonczenia
szkolenia oraz innych istotnych kwestiach.

7. Zasady pracy / kontrakt

Dla poczucia bezpieczenstwa uczestnikdw, trener juz na poczatku szkolenia
powinien zadba¢ o ustalenie zasad wspdlnej pracy. Warto, by w przygotowanie
kontraktu zaangazowani zostali uczestnicy. Jednoczesnie, jesli z ich strony nie
padna propozycje zasad, trener moze sam je wskazac i omowi¢ (kwestie kontrak-
tu rozwinieto w dalszej czesci rozdziatu). Nalezy réwniez pamietac, ze czas na
ustalanie zasad zalezy od dtugosci catego szkolenia.lesli trener ma do dyspozyc;ji
tylko 4h,to sam powinien podac zasady, ograniczajac sie jedynie do wskazania
powodu, dla ktérego w ogdle je wprowadza. Wystarczy wdowczas, ze zapyta grupe
o akceptacje przedstawionego kontraktu.

Warto rozwazy¢, aby w ramach zasad - jesli grupa jest ku temu przychylna -
zaproponowac uczestnikom mdwienie do siebie po imieniu.
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8. Przedstawienie sie uczestnikow i integracja

Teraz jest czas, aby wypowiedzieli sie uczestnicy spotkania. Warto przygotowac
¢wiczenie, ktore umozliwi kazdemu z nich przedstawienie sie i blizsze poznanie.
Pamietaj, ze dtugosc tego etapu zalezy od czasu przewidywanego na cate szko-
lenie. Jesli w sumie masz do dyspozycji 4 godziny z grupg, to przedstawienie
powinno trwac nie dtuzej niz 15 minut, a wzajemne poznanie sie uczestnikdw
nalezy potraktowac¢ dos¢ zdawkowo. Jesli natomiast realizujesz szkolenie dwu-,
czy trzydniowe - powitanie uczestnikdw moze potrwac nawet 1-1,5 godziny. Na
tym etapie warto pamietac, zeby formuta, ktérg zaproponujemy uczestnikom na
~Zaprezentowanie sie”,gwarantowata im utrzymanie dobrego wizerunku w oczach
pozostatych. Innymi stowy, zeby umozliwiata powiedzenie o sobie dobrych rzeczy,
data mozliwos¢ wyboru upublicznianych tresci oraz zapewniata czas (1-2 minuty)
na przygotowanie sie. Mozna zaprosi¢ uczestnikow do wypowiedzi wg zasady
,kto jest gotowy, ten méwi” - w ten sposéb osoby ,niegotowe” zyskaja czas na
przygotowanie sie.

Metod na zrealizowanie modutu przedstawienia sie jest bardzo wiele np.

» Trener prosi uczestnikow o odpowiedz na pytania: Jak mam na imie?,Jakie jest
moje doswiadczenie zawodowe?, Jakie s3 moje zainteresowania?, Jakie mam
oczekiwania wobec szkolenia?

» Trener prosi o opisanie siebie zgodnie z formuta: ,gdybym byt..., to bytbym..”
lub o opisanie siebie przymiotnikami zaczynajacymi sie od liter inicjatow
uczestnika itp.

» Trener dzieli grupe na kilka podgrup. Zadaniem kazdej podgrupy jest przygo-
towanie informacji o sobie wedtug zasady: co nas taczy w tej grupie (co mamy
wspdlnego) oraz co nas dzieli (co jest charakterystycznego dla kazdej osoby
z naszej grupy). Ta formuta powitania sprawdza sie szczeg6lnie wtedy, kiedy
uczestnicy sa niepewni siebie. W pracy grupowej bedzie im tatwiej sie osmielic,
niz w wypowiedzi na forum catej grupy.

9. Zebranie oczekiwan

W ramach proponowanego programu szkolenia, uczestnicy mogg by¢ w réznym
stopniu zainteresowani jego poszczeg6lnymi punktami. Warto wiec dowiedziec
sie, na ktérych zagadnieniach im najbardziej zalezy.Jest to cenna informacja dla
prowadzacego - wskazuje kwestie na ktore potozony powinny byc szczegdlny nacisk.
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5.2. Zasady pracy [ kontrakt

Kazdy trener stosuje wtasne metody pracy z grupg i ustala zasady, ktére zaréwno buduja
jego wizerunek, jak réwniez utatwiajg przeprowadzenie szkolenia.

Swiadomy celu i proceséw grupowych trener moze pomdc uczestnikom w stworzeniu
przyjaznej, sprzyjajacej wspotpracy atmosfery, wprowadzeniu norm grupowych, czy tez
pobudzeniu energii i motywacji do dziatania. W tym celu, pomocne jest zawarcie kontraktu,
jako punktu wyjscia do przestrzegania pewnych zasad podczas szkolenia (Rae, 2006).

Kontrakt to nic innego, jak zbior zasad uczestnictwa w szkoleniu i sposobow jego pro-
wadzenia. Wazne jest, aby uczestnicy mieli mozliwosc¢ zgtaszania swoich propozycji ustalen.
W kontrakcie powinny byc ujete tylko te zasady, na ktére uczestnicy wspolnie wyrazili zgode.

Kontrakt opisuje przyjeta specyfike pracy w okreslonej grupie, przez co wspomaga proces

jej tworzenia oraz zapewnia warunki sprzyjajace uczeniu sie. Ponadto kontrakt precyzujacy
cele, zapewnia przejrzystos$¢ szkolenia (Rae, 2006).

Ustalenie zasad precyzujacych wymagania zarowno wobec prowadzacego, jak i uczest-
nikdw zapewnia obu stronom odpowiedni stopien bezpieczenstwa psychologicznego, nie-
zbednego dla rozwoju osobistego. Dzieki temu, uczestnicy sg bardziej otwarci na uczenie
sie nowych umiejetnosci.

Jednoczesnie, trzeba pamietac, ze kontrakt nie stuzy do kontrolowania uczestnikow
i ograniczania ich swobody - jego gtdwnym zadaniem jest kierowanie energii grupy na
realizacje konkretnych celow.

Przyktadowe zasady, ktére mozna zawrzec w kontrakcie:
a. Wyciszamy telefony komorkowe
b. Mdwimy do siebie po imieniu

i

Stuchamy siebie nawzajem
d. Przestrzegamy punktualnosci i dbamy o przerwy

e. Stosujemy zasade 4 Scian, czyli to, co robimy ,tu i teraz” zostaje w tych scianach
i nie wynosimy informacji poza sale szkoleniowa

f.  Wypowiadamy wtasne zdanie i opinie z zachowaniem godnosci innych uczestnikow

g. Przestrzegamy zasady,Otwartos¢ na innos¢”, ktdra méwi o tym,ze kazdy ma prawo
do bycia innym i posiadania innych pogladéw i nie ma w tym nic ztego

Kontrakt jest doskonatym narzedziem, kt6re towarzyszy grupie przez caty czas trwania
zaje¢, dajac im w kazdym momencie mozliwos¢ odwotania sie do przyjetych ustalen.
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5.3. Jak mowié, kiedy rozpoczynamy szkolenie
z realizatorami gier diagnostyczno-symulacyjnych?

Warto w tym miejscu zastanowic sie, jakie znaczenie ma komunikacja niewerbalna
w prawidtowym przebiegu szkolenia z realizatorami gier diagnostyczno-symulacyjnych.

Komunikacja niewerbalna to jeden z gtéwnych czynnikdw wptywajacych na kreowanie
pierwszego wrazenia osoby, a takze metoda zwiekszajgca zainteresowanie uczestnikow
tresciag szkolenia.

Naszym ciatem wysytamy informacje o sobie, swoim nastawieniu, emocjach i pewnosci
siebie. Nawet, jesli robimy to nieswiadomie, ich odbiorcy (a uczestnicy naszych szkolen)
odczytujg wysytane przez nas komunikaty pozawerbalne i nadajg im okreslone znaczenie.

Budujemy dzieki temu wrazenie osoby spokojnej i pewnej siebie, dajac tym samym
poczucie bezpieczenstwa i pewnosci, ze bedzie to dla uczestnika dobrze zainwestowany
czas. W ten sposob kreujemy takze pozytywna, przyjazna relacje, ktora sprzyjac bedzie
Smiatosci i otwartosci uczestnikow podczas szkolenia. Mowa ciata mozemy jednak takze
dawac przekaz, ktory odbiorcy odczytajg jako zarozumiatosc, wywyzszanie sie lub tez znu-
dzenie i zniechecenie do realizacji szkolenia. Sygnaty wysytane przez nasze ciato mozemy
podzieli¢ na pozytywne i negatywne, wsrod ktorych warto wymienic:

Tabela 5. Sygnaty niewerbalne pozytywne i negatywne

Podstawowe sygnaty pozytywne to: Podstawowe sygnaty negatywne, to:
e usmiechanie sie, * unikanie kontaktu wzrokowego,

e potakiwanie, ¢ stukanie palcami o blat,

e odpowiedni kontakt wzrokowy. » przektadanie papierdw,

¢ nerwowe spogladanie na zegarek,
gdy méwi uczestnik,

» sylwetka skierowana plecami
do uczestnikow.

Zrédto: Opracowanie wtasne

Nalezy pamietac, ze mitem jest, iz dobry trener czy trener profesjonalista jest powaz-
ny. Zdecydowanie autorytet i przekonanie o profesjonalizmie prowadzacego wyraza sie
w jego swobodnym / elastycznym podejsciu do przekazywania wiedzy, co moze objawiac
sie réwniez w poczuciu humoru.

Ws4rod elementdw mowy ciata, na ktore trener powinien szczegolnie zwracac uwage,
mozna wymienic:

1. Postawa ciata:

Warto pamietac, ze sposob ustawienia ciata jest odbierany jako wyraz Twojego autory-
tetu lub jego braku, postaraj sie wiec zadbac¢ o pewnosc siebie wyrazong w postawie,
ale jednoczesnie o elastycznos¢ w tym zakresie.
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Postawa ciata trenera jest traktowana jako odzwierciedlenie jego ustosunkowania
do uczestnikow. Ustawienie ciata przodem oznacza che¢ kontaktu, natomiast tytem
czy bokiem - chec¢ wycofania sie z niego. Pochylenie zdradza niepewnos¢, jak réwniez
oznacza wycofanie. Jesli trener stoi wyprostowany z uniesiong gtowa, jest to inter-
pretowane jako pewnosc¢ siebie. Nalezy réwniez pamietac, ze chcac by¢ postrzega-
nym przez uczestnikow jako osoba pewna siebie, a jednoczesnie budzaca sympatie,
powinnismy pozbyc sie wszelkich barier, sprzetow, mebli, ktére znajduja sie pomiedzy
nami a uczestnikami w trakcie prowadzenia szkolenia. Symboliczne odgradzanie sie
od grupy (np. médwnica, czy biurkiem) stanowi sygnat, ze trener odczuwa lek i nieche¢
wobec obecnych. Podsumowujac, sympatie wzbudzimy, jesli bedziemy stac prosto przed
uczestnikami, ustawiajgc swoje ciato w kierunku osoby, ktdra sie wypowiada i dbajac,
by nic nie stato miedzy nami a nimi (Pease, Pease, 2007).

Mimika twarzy:

Twarz jest zrodtem informacji o emocjach, bardzo szybko pokazuje towarzyszace nam
nastroje.Jest silnym odzwierciedleniem przezywanych uczuc, np. radosci, zaskoczenia,
podenerwowania.

Jeste$my w stanie ,ugryz¢ sie w jezyk”, by nie powiedziec zbyt duzo, jednak ciezko jest
nam zapanowac nad reakcjg twarzy na wypowiedzi i zachowania rozmoéwcy. Czasami
to tylko utamki sekund, zanim mozg przesle informacje, jak nasze ciato powinno
zareagowac. Potrafi to jednak spowodowac niespdjnosc¢ komunikatow, gdyz przez te
krotka chwile méwimy cos innego, niz nasze ciato pokazuje (Pease, Pease, 2007). Dla-
tego wtasnie tak waznym elementem w pracy trenera jest koncentracja nad wtasnym
pozytywnym nastawieniem do uczestnikdw, do szkolenia i wszystkiego, co jest z nim
zwigzane.Jesli nasz umyst mysli pozytywnie, to nie musimy martwic sie o niespdjnosc
naszej mimiki ze stowami, bo takowej nie bedzie.

Kontakt wzrokowy:

Kontakt wzrokowy jest kluczowym elementem komunikacji niewerbalnej. W czasie
rozmowy uwaga koncentruje sie w znacznej mierze na oczach, poniewaz pozwalaja
one przekazac wiele informacji, m.in. wyrazi¢ zainteresowanie, otwartos¢ i pewnosc
siebie. Odpowiedni kontakt wzrokowy trwa przez ok. 60-80% czasu trwania rozmowy.
Patrzenie na kogos zbyt dtugo, badz zbyt krétko moze by¢ przez rozméwcéw odbierane
w rozny sposob (Kaminska-Radomska, 2012).

Unikanie kontaktu wzrokowego jest zazwyczaj postrzegane jako nieszczero$¢ rozmowcy.
Trener w takim przypadku moze zostac odebrany jako osoba niepewna siebie, ktora nie
zna sie na tym, co mowi. Z kolei, gdy patrzymy nieustannie w oczy rozmdéwcy, mozemy
onie$mielac¢ odbiorce, badz zostac uznani za osoby agresywne.

Utrzymywanie przez trenera odpowiedniego kontaktu wzrokowego z uczestnikami
szkolenia jest kwestig kluczowa, poniewaz wptywa na budowanie pozytywnych relacji
i pozwala osiggnac z nimi porozumienie. Efektywny kontakt wzrokowy to tzw.,dotykanie
wzrokiem”, kiedy trener spoglada z réwna czestotliwoscig na wszystkich uczestnikow,
tagodnie przerzucajac wzrok z jednej osoby na drugg. Dobry kontakt wzrokowy to tez
skupienie sie na catej twarzy, a nie tylko na oczach rozmoéwcy. Warto pamiegtac, ze brak,
czy niewystarczajacy kontakt wzrokowy z grupa, bardzo obniza jej aktywnos¢ i zaan-
gazowanie w proponowane ¢wiczenia. Brak odpowiedniego kontaktu wzrokowego ze
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strony trenera moze by¢ odebrany przez grupe jako nieszczeros$c i sposob na ukrycie
prawdziwych intencji (Kaminska-Radomska, 2012).

Wazne, aby trener pamigtat o tych uczestnikach, ktérzy sami nie prowokujg do utrzy-
mywania z nimi kontaktu wzrokowego. Warto réwniez zwroci¢ uwage, ze przy duzych
grupach ten sam kontakt wzrokowy - z uwagi na wiekszg odlegtosc od trenera - odczy-
tywany jest przez wieksza grupe uczestnikéw jako ,skierowany wtasnie do mnie”. Wsrod
matych grup szkoleniowych z kolei, trener powinien bardziej $wiadomie kierowac wzrok
w rézne strony i niejako ,zawiesza¢ go” na moment na poszczegdlnych uczestnikach.

4. Gestykulacja:

Utozenie dtoni jest waznym elementem w pracy trenera. Waznym, bo zdradzajacym
jego pewnosc siebie lub jej brak (Pease, Pease, 2007). Zaciskanie dtoni moze oznaczac
wrogie nastawienie badz zdradzac silne napiecie, podenerwowanie. Podobnie zabawa
pisakiem, bizuterig, czy niekontrolowane ruchy dtoni (jak np. drapanie sie po gtowie,
rozluznianie kotnierzyka, pocieranie nosa), moga $wiadczy¢ o niepewnosci i zestreso-
waniu.

Chcac zadbac o prawidtowy odbidr swojej osoby przez uczestnikéw, trener powinien
trzymac rece swobodnie wzdtuz ciata w pozycji, ktéra pozwoli mu na naturalng gesty-
kulacje. Dtonie powinny byc¢ otwarte, widoczne dla odbiorcéw, gdyz buduje to poczucie
wiarygodnosci mdwcy.

Gesty dtoni powinny by¢ adekwatne do tresci wypowiedzi i stuzy¢ podkresleniu
pewnych informacji. Kiedy uzywamy gestéw otwartych (rece roztozone, wewnetrzna
strona dtoni skierowana przodem do uczestnikéw), pokazujemy swoje zaangazowanie
i zachecamy uczestnikéw do udziatu w szkoleniu. Gesty zamkniete (np. rece ztozone na
piersi, skrzyzowane, schowane za siebie) moga sygnalizowac, ze trener jest zniecier-
pliwiony lub niepewny. Warto réwniez unikac wskazywania palcem, poniewaz kojarzy
sie to z komenda lub grozba.

Poza tym, podczas prowadzenia szkolenia, unikamy gestéw rozpraszajacych uwage
takich, jak:

e zabawa dtugopisem, wskaznikiem

» wykonywanie gestdw ponizej pasa (koszyczek lub listek figowy)
e trzymanie rgk w kieszeni

e zabawa monetami w kieszeni

e rece za plecami

Trener powinien duzo uwagi poswiecac¢ na swiadome obserwowanie swoich reakgji
tak, by by¢ komunikacyjnie spéjnym - wypowiadane przez niego stowa powinny by¢
zgodne z jego mowa ciata. Jesli podczas wystapienia korzystamy z pomocy multime-
dialnych lub nagtosnienia i jedng reke mamy zajeta obstugg sprzetu (np. mikrofonu),
to gesty wykonujemy druga dtonia. Nalezy pamietac, ze dobra gestykulacja zamyka
sie w przestrzeni od szyi do pasa.

OD DIAGNOZY DO DZIALANIA!



5. Usmiech:

USmiech musi by¢ naturalny, szczery i adekwatny do sytuacji. Unikaj nerwowego
chichotu i ,przyklejonego usmiechu na state” - powoduje on u odbiorcédw niepokdj
i zastanawianie sie nad naszymi prawdziwymi intencjami. Usmiech jest bardzo wazny,
poniewaz swiadczy o naszej otwartosci,zmniejsza dystans i wptywa na postrzeganie
nas jako profesjonalisty.

6. Gtos:

W pracy trenera ten element komunikacji niewerbalnej ma szczegdlne znaczenie.
Gtosem mozemy pobudzi¢ uwage uczestnikow lub skutecznie ich uspic. To, czego
zdecydowanie potrzeba uczestnikom szkolen,zaréwno realizatorom gier, jak i samym
graczom, to gtos peten entuzjazmu i pasji. Pamietajac o tym, sprébuj kontrolowa¢ gtos
w nastepujacych aspektach:

» Kiedy zwykle méwisz za cicho, méw do osoby siedzacej najdalej

» Kiedy zwykle mowisz za gtosno, méw do osoby siedzacej
najblizej

« Sciszaj lub podno$ gtos, kiedy masz co$ waznego do zaznaczenia

« Monotonny gtos ostabia uwage, uniemozliwia aktywne stuchanie
nawet, gdy temat jest interesujacy

« Bogata intonacja powoduje, ze podazamy za prezenterem,
wytapujac to, co jest najwazniejsze w jego wypowiedzi

» Niezwykle wazne jest, aby dobrac¢ tempo wypowiedzi do
zapotrzebowania stuchaczy i specyfiki grupy

» Nadaje wage wypowiedziom, pozwala stuchaczom przyswoic to,
co zostato powiedziane

» Nadaje dramatyzmu, podkresla fragmenty szczegdlnie wazne,
skupia uwage stuchaczy

» Pozwala unikng¢ braku stéw i przerywnikow

Ryc. 14. Sposoby kontrolowania gtosu
Zrddto: Opracowanie wtasne na podstawie: M. McKey, M. Davis, P. Fanning, Sztuka skutecznego porozumiewania sie.
Praca rodzina zabawa, Gdansk 2007.

Komunikacja niewerbalna jest niezwykle istotna w pracy trenera. Zwracanie uwagi na
wiasng postawe, gestykulacje, mimike, wzrok czy gtos, pozwala sprawi¢, aby przekaz byt
duzo tatwiej przyswajalny przez uczestnikéw szkolenia.Jednoczenie zaniedbanie tych ele-
mentéw moze powodowac,ze mimo merytorycznego przygotowania,zostaniemy odebrani
jako ,niegodni uwagi amatorzy”.

Aby unikna¢ tego typu sytuacji, warto przyjrze¢ sie swojej sferze niewerbalnej oraz eli-
minowac nawyki, ktére moga byc zle odbierane przez audytorium. Takie praktyki, potaczone
z pozytywnym nastawieniem do uczestnikdw szkolenia oraz do samego siebie, pozwolg na
efektywne wykorzystanie wtasnej mowy ciata.
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5.4. Przebieg spotkania na temat zastosowania
gier diagnostyczno-symulacyjnych

Perfekcyjna znajomosc¢ gry diagnostyczno-symulacyjnej, jej instrukcji i zatozen, nie
wystarczy, by zostata ona przeprowadzona w sposéb efektywny. Nalezy zwréci¢ uwage
na kilka waznych kompetencji, ktére stanowia o powodzeniu podczas realizowania gier.
Najwazniejsze to komunikacja werbalna i niewerbalna, modutowanie spotkania, sposéb
podawania instrukcji, zachowanie realizatora podczas trwania gry (w tym wyczulenie na
sytuacje dla uczestnikow trudne) oraz wtasciwe podsumowanie gry.

Komunikacja werbalna

Przygotowujac realizatoréw gier do efektywnego wypetniania swojej roli, warto wyczuli¢
ich na kilka kwestii zwigzanych przebiegiem catego spotkania, na ktérym realizujg gre.
Powinni by¢ swiadomi wagi komunikacji, a doktadniej, specyficznych umiejetnosci komu-
nikacyjnych, ktére przy pracy z grupa nabieraja szczeg6lnego znaczenia.

A. Aktywne stuchanie

Umiejetnos$¢ aktywnego stuchania jest niezwykle istotng kompetencja trenera. Pozwala
okazac szacunek uczestnikom oraz zainteresowanie tym, co majg do przekazania. Co wiecej,
dzieki aktywnemu stuchaniu trener moze uzyskac informacje zwrotne od uczestnikéw na
temat ich zaangazowania w proces gry lub szkolenia, dzieki czemu mozliwe jest odpowied-
nie modyfikowanie wtasnych dziatan (Jarmuz, Witkowski, 2007).

Aktywne stuchanie objawia sie w koncentracji uwagi na osobie rozmoéwcy, zwroceniu
sie w jego strone, utrzymywaniu kontaktu wzrokowego i odpowiedniemu reagowaniu na
to, co ma do powiedzenia - zaréwno w sposéb niewerbalny (np. poprzez dostosowanie
mimiki), jak i werbalny.

Aktywne stuchanie to rowniez subtelne zachecanie méwiacego do szerszej wypowiedzi.
Trener moze to zrobi¢ poprzez zadawanie rzeczowych pytan, wymagajacych odpowiedzi
dtuzszych niz tak” lub ,nie”. Aktywnemu stuchaniu stuzg takze takie narzedzia, jak parafraza,

odzwierciedlenie i klaryfikacja.
' KLARYFIKACJA ’
I ‘ AKTYWNE ODZWIERCIEDLENIE
(: e SR StUCHANIE WERBALNE
EADAWANIE PYTAN

Ryc. 15. Narzedzia aktywnego stuchania
Zrédto: Opracowanie wtasne
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Parafraza - jest to podstawowa metoda aktywnego i skutecznego stuchania. Polega na
powtdrzeniu wtasnymi stowami tego, co przed chwilg powiedziat nasz rozmoéwca. Dzieki
temu narzedziu mamy mozliwos¢ upewnienia sie, czy w odpowiedni sposéb zrozumielismy
jego intencje, jednoczesnie dajac mu informacje zwrotnag, czy to co przekazat, rzeczywi-
Scie byto jego zamiarem. Parafraza umozliwia wiec lepsze zrozumienie siebie nawzajem
(Gtodkowski, 2001).

Parafraze mozemy rozpoczac od nastepujacych zdan:
e (zy chcesz przez to powiedziec, Ze...

* Rozumiem, ze...

e Innymi stowy...

e (Czy chodzi Ci o...

* Jesli dobrze zrozumiatem/am to...

Parafrazowanie wypowiedzi uczestnikow jest odbierane jako wyraz zainteresowania tym,
co maja do powiedzenia. Warto wiec stosowac to narzedzie, pamietajac przy tym, zeby nie
parafrazowa¢ wypowiedzi krétkich i jednoznacznych. Taka forma parafrazy moze budzic
w odbiorcy niepokdj i podejrzenie o byciu traktowanym jak osoba, ktéra nie umie sie wy-
powiedzie¢ i wymaga ttumacza (Gtodkowski, 2001).

Odzwierciedlanie - polega na dopasowaniu sposobu naszego méwienia do jakiego$ ele-
mentu jezyka rozmdwcy. Jest to swego rodzaju ,dostrojenie sie” do rozmoéwcy np. poprzez
uzywanie podobnego zasobu stownictwa. Przyktadem odzwierciedlenia stosowanego
przez trenera jest takze uzycie jednego stowa, albo jednej frazy jezykowej uzywanej przez
uczestnika i szczegolnie dla niego waznej (Steward, 2008).

Klaryfikacja - jest to skoncentrowanie sie na najwazniejszych kwestiach, jakie byty poruszane
w trakcie rozmowy, w celu uporzadkowania przekazywanych informacji, odbieranych jako
nieco chaotyczne. Jej zastosowanie jest dobrym sposobem na uporzadkowanie rozmowy
(Steward, 2008).

Klaryfikacje rozpocza¢ mozemy m.in. od nastepujgcych zwrotow:

e Ztego, o czym wtasnie rozmawialismy wynika, ze...

» Podsumowujgc, ustalilismy, Ze...

e Znaszej rozmowy wynikajq wiec nastepujgce kwestie...
Zadawanie pytan - w procesie aktywnego stuchania dobrze zadawa¢ przede wszystkim
pytania otwarte, czyli takie, ktére wymagaja bardziej ztozonej odpowiedzi niz ,tak” i ,nie”.

W pytaniach otwartych wazna jest struktura i sposéb, w jaki je zadajemy. Przyktadowe
pytanie otwarte bedzie brzmiato: Z jakiego powodu jest to dla Pana / Pani wazne? Osoba,
ktéra ma na nie odpowiedzie¢ zmuszona jest do skonfrontowania swojego dziatania z wta-
snymi emocjami, a stuchajac odpowiedzi mamy okazje przesledzic jej sposdb myslenia
i interpretowania pewnych faktéw (Gtodkowski, 2001).

Pytania otwarte zaczynaja sie m.in. od stoéw:

o Jaki?

e Gdzie?
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» Kiedy?

e Zjakiego powodu?

« Co?

o Ktory?

Pytania otwarte sktaniajg rozmdéwce do szerszej wypowiedzi i kontynuowania pod-
jetego watku. Obok narzedzia aktywnego stuchania sg wiec pewng forma aktywizacji
uczestnika szkolenia.

W ponizszej tabeli zostato przedstawione poréwnanie narzedzi aktywnego stuchania.

Tabela 6. Rozréznienie narzedzi aktywnego stuchania

Czym jest?

Najwazniej-
sze korzysci

Przyktady
wypowiedzi

Parafraza

Powtdrzenie
wypowiedzi
rozmowcy
witasnymi
stowami

- Szacunekdla
rozmowcy

- Zapobiega
nieporozu-
mieniom

- Porzadkuje
rozumienie
odbiorcy i my-
sli nadawcy

,Pozwol, ze

sprawdze, czy cie
dobrze zrozu-
miatem...”

LZ tego, co

stysze proponu-
jesz..”

Klaryfikacja

Prosba

0 rozwiniecie
wypowiedzi

i wyjasnienie
niejasnych tre-
sci,w celu ich
uporzadkowania

- Weryfikacja
potrzeb
rozméwcy

- Skupia uwage
rozmowcy
wokot naj-
wazniejszych
elementéw
dialogu

~Podsumowujqgc
twojqg wypo-
wiedz...”
~Rozumiem, ze
najwazniejsze
kwestie to...”

Odzwierciedla-
nie werbalne

Dopasowanie
do rozmow-
cy elementu
komunikacji
werbalnej lub
niewerbalnej

- Wptyw na
rozmoéwce

- Umozliwia
prowadzenie
rozmowy
w interesuja-
cym nas kie-
runku

Uzycie stowa,
badz frazy, ktéra
jest charak-
terystyczna

w wypowiedzi
rozmowcy

Zadawanie
pytan

Formutowanie
pytan otwartych,
wymagajacych
od rozméwcy
rozwiniecia
odpowiedzi

- Dostarcza-
ja wiecej
informac;ji od
rozmowcy

- Rozmoéwca ma
szanse lepiej
zrozumiec
wiasne do-
Swiadczenia

,Z jakiego powo-
du jest to dla
Pani wazne?”

,Jak Pani inter-
pretuje zaistnia-
tg sytuacje?”

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: http://z.nf.pl/i_ngo/doc/podrecznikTrenera.pdf
(data dostepu: 04.03.2015)

B. Porzadkowanie spotkania

Aktywna grupa stanowi duzg wartosc dla szkolenia, poniewaz wptywa pozytywnie na
jego efektywnosc. Oznacza jednak dla trenera konieczno$¢ posiadania umiejetnosci po-
rzadkowania rozmowy. Nie jest to tatwe, jesli odbiorcami szkolen s3 osoby doroste.
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Kazda dyskusja podejmowana przez grupe lub tez z nig prowadzona wyzwala w uczestnikach
kolejne skojarzenia oraz naturalng potrzebe podzielenia sie nimi. Taka dyskusja przywotuje
wczesniejsze, podobne doswiadczenia oraz potrzebe opowiedzenia o nich. Dlatego zada-
niem trenera jest wtasciwe porzadkowanie spotkania i tematdéw na nim podejmowanych.

Uzyteczne s3 tu takie formuty komunikacyjne, jak:
« ,To jest ciekawy temat, proponuje abysmy pamietali o nim na koniec naszego spotkania.”
» Ten wgtek jest ciekawym tematem na naszq najblizszq przerwe.”

 Proponuje, abysmy teraz ucieli ten wagtek i wrdcili do tematu.... A na poruszang przez
ciebie kwestie moze wystarczy nam czasu na koniec szkolenia.”

LKtéra z tych spraw jest dla ciebie najwazniejsza?”
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5.5. Modulowanie szkolenia

Modutowanie stuzy porzadkowaniu przebiegu spotkania przez trenera oraz zapobiega-
niu sytuacji, w ktorej uczestnicy przejmuja nad nim kontrole. Umiejetno$¢ modutowania
0znacza prezentowanie zagadnien zgodnie z pewnym porzadkiem i podziatem materiatu
na moduty. Kazdy modut sktada sie z nastepujacych elementéw:

Wprowadzenie do modutu

Trener podaje cel modutu oraz korzysci z niego dla uczestnikdw

s 2

Prezentacja zagadnienia

Trener omawia materiat wedtug zasady od ogotu do szczegotu.
Dba o podawanie przyktadow

. 2

Cwiczenie praktyczne

Trener daje uczestnikom mozliwosc¢ przecwiczenia nowej umiejetnosci

. 2

Podsumowanie

Trener podsumowuje modut, prosi o wnioski, pytania i rozwiewa watpliwosci.
Prosi tez o podanie sytuacji zastosowania nowych umiejetnosci w ich codziennym zyciu

Ryc. 16. Struktura modutu szkoleniowego
Zrédto: Opracowanie wtasne

Modutowanie stuzy porzadkowaniu szkolenia. Wazne jest natomiast, aby uczestnicy
spostrzegali spotkanie jako cato$¢ - stad potrzebne jest trenerowi stosowanie tgcznikow.

taczniki to jedno lub kilkuzdaniowe potaczenia wystepujace pomiedzy modutami. Ich
zadaniem jest scalenie programu w cato$¢, wykazywanie powigzan pomiedzy poszczegol-
nymi czesciami szkolenia.

W ramach modutéw mozesz postuzyc sie réznymi sposobami i formami pracy. Dobor
odpowiedniej metody powinien by¢ uzalezniony m.in. od celu zadania, poruszanych tresci
oraz specyfiki grupy.

1. Jesli chcesz, by uczestnicy:
- poznali si¢ nawzajem,
- zaangazowali sie w prace grupy,
- dzielili sie swobodnie pomystami i doswiadczeniem,
uzyj techniki tworzenia grup: PRACA W MALYCH GRUPACH LUB DYSKUSIJA.

Wazne, aby prowadzacy otwarcie powiedziat, jaka wartos¢ dla wspolnej pracy ma to,
ze uczestnicy znaja sie nawzajem i wspolnie dziataja.
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2. Jesli chcesz, by uczestnicy:
- poznali nowe fakty, wiadomosci,
- uzyskali ogélny poglad na jakies zagadnienie lub problem,
- poznali logiczny punkt widzenia,
uzyj technik prezentacyjnych: WYKLAD, PREZENTACIA, POKAZ.
Pamietaj, ze po metodach prezentacyjnych musza nastgpi¢ metody aktywizujace.

3. Jesli chcesz, by uczestnicy:
- rozwijali umiejetnosci,
- wadrazali to, czego sie nauczyli,
- zdobyli nowe doswiadczenia,

uzyj technik dziatania: PRAKTYKI, CWICZENIA, METODY PRZYPADKOW, METODY SY-
TUACYINE, GRY DYDAKTYCZNE.

W tych metodach, nauczyciel musi przedstawic szczegdtowa instrukcje i stale obser-
wowac prace uczestnikow.

4. Jesli chcesz, by uczestnicy:
- tworzyli nowe pomysty (rozwigzania),
- odniesli je do wtasnego doswiadczenia i sytuacji,
- zaakceptowali kontrowersyjng idee,
uzyj technik wyktadu uczestnikow: DYSKUSJE GRUPOWE, METODA PROBLEMOWA.

Techniki te wymagaja starannego przygotowania. Niezbedne jest réwniez podsumo-
wanie podkreslajace, czego sie nauczyli (Aniot, Aniot, 2008).

Jak podawac instrukcje?

Podawanie instrukcji jest czesto niedoceniang umiejetnoscia trenera. Nawet doswiad-
czeni prowadzacy mogg miec problem z prawidtowym podaniem instrukcji uczestnikom,
kiedy przekazuja ja po raz pierwszy. Natomiast wtasciwe podanie instrukcji ma ogromne
znaczenie dla uczestnikéw gry. Nalezy pamieta¢, ze ludzie angazuja sie w dziatania, ktore
sg dla nich realne do wykonania.Jesli zadanie jawi sie im jako zbyt trudne, beda stawiali
przed nim opér. Niedoswiadczony realizator gry bedzie myslat, ze uczestnicy gry nie chca
w nig gra¢, podczas gdy w rzeczywistosci towarzyszy¢ im bedzie obawa, ze nie podotaja
zadaniu. Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze rzadko kiedy dorosty uczen przyzna sie do takiego
niepokoju - w przekonaniu spotecznym jest to bowiem wyraz stabosci, na ktéry (szczegol-
nie przed grupg) nie mozna sobie pozwolic¢. W takiej sytuacji uczen predzej zakwestionuje
sens gry,niz przyzna sie do tego,ze nie rozumie jej zasad, bo to naruszatoby jego poczucie
wiasnej wartosci. Dlatego tak wazna jest instrukcja i sposob jej podawania. Powodzenie
gry zalezy w duzej mierze od gotowosci uczestnikdw do jej podjecia, a ta bedzie obnizona,
jesli gracz nie zrozumie, co ma robic. Realizator gry powinien wiec méwic o jej przebiegu

W SposOb prosty i zrozumiaty.
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Cechy odpowiedniej instrukgji:
o Sktada sie z prostych zdan
* Przedstawia cel zadania
* Doktadnie opisuje poszczegélne dziatania
e Okredla czas realizacji zadania
e Okresla ewentualne utatwienia, z jakich mozna skorzystac
e Wskazuje sposéb weryfikacji

Trener powinien pamieta¢ o wczesniejszym przygotowaniu instrukcji. Dobrym rozwia-
zaniem jest:

e podawanie instrukcji etapami,zeby tatwiej byto zapamietac¢ poszczegdlne zasady,
« wykorzystanie rzutnika do prezentacji kolejnych etapow gry,
 rozdanie uczestnikom opiséw kolejnych etapow gry na kartce.

Jak zachowywac sie w trakcie gry?

W trakcie trwania gry, do realizatora moga docierac rézne sygnaty $wiadczace o jej
niezrozumieniu. Najczesciej uczestnicy podwazaja sposob podania instrukcji i wine za
niezrozumienie przypisuja trenerowi. Bywa, ze deprecjonuja sens gry i pytaja, kto ja wy-
myslit. Czasami — im bardziej abstrakcyjna gra, tym czesciej — podwazajg powigzanie gry
z ich rzeczywistoscia, zanim jeszcze rozpoczna grac.

Biorac pod uwage powyzsze, warto wyczuli¢ realizatorow MGDS na mozliwo$¢ pojawiania
sie sygnatdw, ktore nie wprost beda informowac o niezrozumieniu instrukgcji czy obawach
zwigzanych z wzieciem udziatu w grze.

Istotg reagowania realizatora gry w takich sytuacjach jest dostarczenie graczom wiecej
informacji, doprecyzowanie instrukcji, podanie jej na inne sposoby, wyrysowanie na tablicy
flipchart, czy tez podziat na mniejsze elementy. Co wazne, interwencje tego typu nalezy
wprowadzic, jakby byta zamierzonym dziataniem. Uczestnicy nie powinni odbierac¢ naszego
doprecyzowania jako pomoc tym, ktorzy ,nie s3 w stanie zrozumie¢ nawet prostego zada-
nia”. Jesli realizator nie potraktuje uwag uczestnikow zbyt personalnie, bedzie w stanie
zaprosi¢ ich do ponownego sprecyzowania zasad gry, biorgc na siebie odpowiedzialnos¢
za wczesniejsze, nie do konca precyzyjne wyjasnienie.
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5.6. Podsumowanie gry

Podsumowanie gry to jedna z najwazniejszych jej czesci. Dlatego na ten element nalezy
zwrdcic¢ szczegdlng uwage realizatorom gier.

Jak pisano wczesniej, gra diagnostyczno-symulacyjna nie jest celem samym w sobie, a na-
rzedziem do niego prowadzacym. Dlatego nalezy zaproponowac uczestnikom podsumowanie
gry, ktére stanowic¢ bedzie tzw. ,odpowiedzialny pomost w przysztos$¢”. Odpowiedzialnos¢
realizator gry uzyska, angazujac uczestnikéw w to podsumowanie, a ,pomost w przysztos¢”
poprzez prace nad znalezieniem powigzan pomiedzy sama grg a przysztoscig uczestnikdw.
Gry maja niekiedy charakter zabawowy, wyzwalaja emocje, dajg mozliwos¢ doswiadczenia
siebie w réznych okolicznosciach. Gracze zapraszani sg do uczestniczenia w pewnych sy-
tuacjach, ktore niekoniecznie wprost, odnoszg sie do ich codziennego zycia. Dlatego wazne
jest, aby gracz niejako wrocit do rzeczywistosci ze stanu przyjemnosci, relaksu i zabawy
oraz wyraznie osadzit sie w ,tu i teraz”, probujac zobaczy¢ wykorzystanie wnioskéw z gry
dla jego przysztego zycia.

Do tego zabiegu nalezy przygotowac wszystkich realizatoréw gry, dostarczajac im metod
przydatnych przy podsumowaniu. Przede wszystkim realizator, zgodnie ze scenariuszem
gry, powinien uruchomi¢ po grze dyskusje w grupie. Wazne, aby w tym etapie - korczagcym
spotkanie z gra diagnostyczno-symulacyjna - pracowac na konkretnych, rzeczywistych
przyktadach, unikajac metafor, abstrakcji czy analogii.

A. Dyskusja
Jak przygotowac dyskusje?

1. Przede wszystkim realizator gry powinien okresli¢ i uswiadomi¢ sobie cel
edukacyjny, jaki chce osiagnac poprzez te dyskusje. W przypadku dyskusji na
podsumowanie gry, ten cel jest jednoznaczny - zbudowac powigzanie miedzy
gra a przysztoscia gracza.

2. Nastepnie realizator definiuje temat dyskusji. Moze to by¢:,Jak moge wykorzy-
sta¢ wnioski z gry w celu wtasciwego wyboru zawodu?”

3. Do tematu realizator przygotowuje pytania moderujace dyskusje (otwierajace,
podtrzymujace, itp.) (na temat pytan - czytaj ponizej).

4. Realizator przygotowuje rowniez wszelkie niezbedne pomoce / narzedzia do
realizacji dyskusji, o ile takie sg mu potrzebne.

Moderowanie dyskusji

Po podaniu tematu dyskusji, jej realizator inicjuje wymiane doswiadczen.
Zacheca do dzielenia sie wnioskami, przemysleniami z gry.

Dba przy tym, aby kazdy mdgt sie wypowiedziec.

Jego zadaniem jest réwniez kontrola czasu przeznaczonego na dyskusje.
Prowadzacy dba o zapisanie tych przemyslen na tablicach (biatej i flipchart).

A i o

Trener prosi o podsumowanie dyskusji, wzglednie sam ja podsumowuje.
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Techniki, ktére mogga by¢ przydatne przy moderowaniu dyskusji:

Parafrazowanie JJesli dobrze zrozumiatem, uwazasz, ze...”

Zaproszenie wprost Janek, interesuje mnie, co Ty sqdzisz na ten temat...”

Przekazanie na grupe ,Co Wy o tym sqdzicie..”

,Chciat(@bym jeszcze wrdcic do pytania Kasi.
Kasiu, czy mozesz powtdrzyc swoje pytanie?”

Powtdrzenie pytania

Ryc. 17. Techniki przydatne podczas moderowania dyskusji
Zrédto: Opracowanie wtasne

Pytania w dyskusji

Powodzenie dyskusji oraz trafno$¢ wnioskéw z niej wycigganych,zalezy w znacznej mie-
rze od umiejetnosci zadawania pytan przez prowadzacego. Mozna zadawac uczestnikom
rézne rodzaje pytan. Musimy przy tym pamietac, ze to jaka otrzymamy odpowiedz, zalezy
od sposobu, w jaki postawimy pytanie. Niektore pytania niwelujg dobry klimat nauki, inne

moga go wspierac. Kazdy rodzaj pytan moze byc skuteczny w zaleznosci od celu, jakiemu
ma stuzyc.

Pytania o opinie

Pytania o opinie nalezg do pytan bezpiecznych, poniewaz nie majg ani dobrej, ani ztej
odpowiedzi. Mozemy je zadawac takze uczestnikom, ktérych nie znamy zbyt dobrze. Nalezy
jednak pamieta¢, ze kazdy ma prawo do swojej opinii, nawet, jesli jest ona zupetnie odmienna
od naszej. Pokazujac realizatorom gier wartos¢ pytan o opinie na etapie podsumowania
gry,warto zwroci¢ uwage na nieswiadome reakcje pozawerbalne realizatora. Te, wskazywac
moga brak akceptacji odmiennego punktu widzenia. Nalezg do nich:

¢ ucinanie wypowiedzi, ktéra jest niezgodna z naszymi przemysleniami,
¢ reagowanie kontrargumentami na wypowiedzZ uczestnika,
e reagowanie zwrotem: tak,ale..”,

» urywanie kontaktu wzrokowego z uczestnikiem, ktéry prezentuje stanowisko odmienne
od naszego.

Nalezy pamietac, ze pytania o opinie pozwalajg sprawdzi¢, co mysli uczestnik, ale nie
umozliwiaja wnikniecia gtebiej w aktywny temat.

Przyktady pytan o opinie do zaproponowania realizatorom gier:

* Co sqdzisz o wykorzystaniu tych wnioskow w swojej przysztosci?

 Jak sqdzicie, kiedy bedziecie mogli wykorzystac uzyskang wiedze na temat swoich predys-
pozycji?

e W jakich konkretnych sytuacjach bedziecie mogli siegngc po poznane dzis informacje
o0 sobie?
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Pytania poréwnawcze

Ten rodzaj pytan wymaga od uczestnikdw przeanalizowania cech wspolnych i réznic
miedzy konkretnymi rzeczami. Odpowiedz jest bardziej rozbudowana, niz w przypadku py-
tan o opinie oraz wymaga wiekszej pracy ze strony pytanego. Dlatego tez, warto zachecac
realizatoréw gier do stosowania tego rodzaju pytan. Im bardziej zaangazujemy uczestni-
kéw na ostatnim etapie realizacji gry, tym wieksza bedzie ich gotowos$¢ do wykorzystania
zdobytej dzieki niej wiedzy.

Przyktady pytan poréwnawczych do zaproponowania realizatorom gier:

» Na podstawie tego, o czym do tej pory mowilismy, jak poréwnalibyscie informacje o sobie

zdobyte dzisiaj z informacjami, ktdre juz posiadaliscie?
 Ktdre z informacji zdobytych dzisiaj bedq dla was najbardziej uzyteczne w przysztosci?
e W jakich sytuacjach informacje te wykorzystacie w wiekszym stopniu, a w jakich w mniej-
szym?

Inne rodzaje pytan do wykorzystania przez realizatoréw gier:

» Pomagajace zrozumiec (Czy mdgtbys to wyjasnic?)

» Wyjasniajace (Wiec mowisz, ze...?)

« QOdstaniajgce nowe mozliwosci (Czy pomyslates o...7, Czy to by mogto pomdc...7)

» Zgtebiajace, szukajace sedna (/ co sie wtedy wydarzy?)

» Pomagajace podazyc za tokiem rozumowania (Powiedziates przed chwilg, ze...?)

e Odzwierciedlajace (A wiec to, co mowisz, znaczy...?)
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5.7. Podsumowanie szkolenia z realizatorami
gier diagnostyczno-symulacyjnych

Przechodzac do etapu podsumowania szkolenia, trener powinien zapowiedzie¢ jego
zakonczenie tak, by wzmocni¢ uwage uczestnikéw. Zgodnie z efektem $wiezosci, w naszej
pamieci tatwiej pozostaja te rzeczy, ktére ustyszelismy na koncu - w podsumowaniu tre-
ner powinien wiec przypomniec cel szkolenia oraz jego gtdwne elementy. Ponadto, warto
dokonac¢ ostatecznej konkluzji, czyli przypomnienia wnioskdw wraz z uwypukleniem wy-
ptywajacych z nich konsekwencji.

Podsumowanie to réwniez moment na zebranie informacji zwrotnej od uczestnikow
szkolenia. Mozna w tym miejscu poprosi¢ kazdego obecnego o podzielenie sie swoimi
przemysleniami co do szkolenia. Zazwyczaj trener prosi, by uczestnicy w postaci ,rundki”
odpowiedzieli na pytanie:,z czym wychodze ze szkolenia?”. Oczywiscie nie chodzi tu o wy-
wotywanie uczestnikdéw do odpowiedzi - dobrze by zabraty gtos te osoby, ktére maja chec
podzielenia sie tymi informacjami.Jesli grupa jest mniej otwarta, mozna wykorzysta¢ w tym
celu karteczki typu post-it, na ktorych uczestnicy zapisza swoje sugestie i przemyslenia
odnosnie do szkolenia, jego tresci, czy tez samego trenera.

Na koniec szkolenia trener powinien podziekowac uczestnikom za udziat,zaangazowanie
oraz stworzong atmosfere pracy.

Zakonczenie szkolenia to rowniez etap jego oceny. Warto zaplanowac¢, za pomoca od-
powiednich metod ewaluacji, sposob oceny uzyskanych efektdw oraz stopien satysfakcji
uczestnikéw szkolenia. Do podstawowych narzedzi ewaluacji zaliczamy:

1. Ankiety poszkoleniowe - oceniajace jakos$¢ szkolenia, poziom zadowolenia uczestnikow
ze szkolenia i sposobu jego prowadzenia, czy tez kwestie organizacyjne (jak materiaty,
sala szkoleniowa itp.).

2. Post-test lub egzamin - sprawdzajgce nabyta wiedze.

3. Formularz dziatan poszkoleniowych - do opracowania indywidualnie przez kazdego
uczestnika szkolenia.

4. Raport poszkoleniowy - stuzacy usprawnianiu zaréwno tresci, jak i formy danego
szkolenia (Kirkpatrick, 2001).

Dobrze jest, gdy koncowe elementy szkolenia zostang odpowiednio zaplanowane w czasie,
aby nie byto sytuacji, w ktorej kto$ nie zdazy sie wypowiedziec.

Etap podsumowania szkolenia jest dtuzszy lub krotszy, w zaleznosci od czasu trwania
catego spotkania. Wazne, aby na koniec realizatorzy gier zastanowili sie nad kwestig za-
stosowania poznanej Metody Gier Diagnostyczno-Symulacyjnych oraz metod pracy z grupa.
Mozesz zaproponowac uczestnikom, aby okreslili sobie plan wdrozenia nowych sposobéw
dziatania.
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6. Narzedzia pracy trenera z zakresu zastosowania

gier diagnostyczno-symulacyjnych

Nasze powodzenie przy prowadzeniu szkolenia dla potencjalnych realizatoréw gier

diagnostyczno-symulacyjnych zalezy réwniez od poziomu przygotowania sie do niego od
strony technicznej czy organizacyjnej. Mimo, ze sprawy techniczne jawig sie jako drugo-
rzedne, czasami potrafig trenerowi dos¢ mocno utrudnic realizacje celu szkolenia. Warto
zwrdci¢ uwage na nastepujace kwestie:

Przygotowujac szkolenie dla realizatordw, nalezy przede wszystkim zadbac o opraco-
wanie i przygotowanie odpowiednich materiatéw i pomocy dydaktycznych. Na miejsce
szkolenia zabierz gotowe materiaty oraz sprawdzony sprzet, konieczny do wtasciwej
realizacji szkolenia.

Na miejsce szkolenia przyjdz okoto 40 min przed jego rozpoczeciem,aby moc sprawdzic¢
kilka waznych kwestii. Po pierwsze skontroluj, czy sala szkoleniowa jest odpowiednio
wyposazona (zgodnie z poczynionymi wczesniej ustaleniami). Sprawdz czy jest tablica
flipchart i papier do niej, rzutnik, telewizor, projektor, przedtuzacz.

Sprawdz, czy masz ze sobg potrzebne Ci materiaty typu: dtugopisy, papier, flamastry,
nozyczki, spinacze, tasma klejaca, szpilki itp.

Pamietaj o zapasowych bateriach do pilota.
Ustal godziny przerw na positki.
Sprawdz poprawnosc¢ dziatania sprzetdw.

Przygotuj flipchart z agendg szkolenia oraz pozostate flipcharty lub wytgcznie nagtowki
na nich.
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6.1. Aspekty techniczne

Aby skutecznie zorganizowac szkolenie nalezy bezwzglednie pamietac o odpowiedniej
aranzacji przestrzeni sali, ktéra powinna utatwiac przebieg zajec oraz osiggniecie zaktada-
nych rezultatéw. Ponizej przedstawione zostaty sposoby organizacji przestrzeni,wraz z ich
zaletami i wadami (Kaminska-Radomska, 2012).

 tawki ustawione w podkowe: to uktad, ktoéry znajduje zastosowanie w grupach licza-
cych ok. 15 - 20 oséb. W tym przypadku prowadzacy ma tatwy dostep do wszystkich
uczestnikoéw, bedac jednoczesnie dobrze widocznym, co nabiera szczegdlnego znaczenia
w przypadku koniecznosci postugiwania sie pomocami dydaktycznymi. Niewatpliwa
zaleta tego ustalenia jest takze fakt,ze wszyscy uczestnicy zaje¢ maja ze sobg kontakt
wzrokowy. Za wade nalezy uzna¢ uprzywilejowana role prowadzacego, ktory jest wy-
taczony z grupy. Jest to dobrze sprawdzajacy sie uktad, umozliwiajacy szybki podziat
na zespoty i zgromadzenie sie uczestnikow na przeciwnych krancach stotu.

» krag ze stotem: uktad tego rodzaju utatwia kontakt wzrokowy miedzy wszystkimi
osobami biorgcymi udziat w zajeciach. Nie mozna w tym przypadku wskazac pozycji
uprzywilejowanej badz wyrdznionej, w zwigzku z czym, ustawienie to jest korzystne
dla catej grupy.Za wade kregu ze stotem mozna uznac trudnosci w stosowaniu pomocy
audiowizualnych.

 stét seminaryjny: to uktad sali lekcyjnej, ktory utatwia komunikacje w grupie oraz
prezentacje materiatdw audiowizualnych. Niewatpliwg zaletg jest fakt, ze osoba
prowadzaca znajduje sie na réwni z uczestnikami zajec¢. Za mankament nalezy uznac
nieréwny dostep ucznioéw, zajmujgcych poszczegdlne miejsca przy stole, do trenera.

» miejsca do pracy grupowej: uktad tego typu utatwia prace w podgrupach, a prowadza-
cemu daje mozliwos¢ swobodnego podejscia do kazdej z nich. Ustawienie to umozLliwia
swoboda komunikacje wewnetrzng, przyczyniajac sie jednak do powstania duzego
hatasu, ktory moze utrudnia¢ prace wszystkim uczestnikom szkolenia.

Réwnie istotne jest réwniez odpowiednie rozstawienie sprzetu oraz sposéb jego obstugi.

1. Rozstawienie sprzetow:
« Nie ustawiaj miejsca dla siebie na $cianie z oknami

» Przygotuj stot dla prezentera na tyle duzy, by zmiesci¢ na nim projektor i laptop
oraz materiaty do prezentacji

o Ekran ustaw naprzeciwko obserwatorow
» Telewizor i video ustaw blisko siebie

e Ustaw laptop i projektor ze swojej prawej strony (leworeczni z lewej)
2. Obstuga sprzetu:

« Nie wchodz w $wiatto projektora
* Nie zastaniaj sobg obrazu
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Nie pokazuj palcem na ekranie

Nie mow do ekranu tylko to uczestnikdw

Czytaj z laptopa a nie z ekranu

Zachowaj kontakt wzrokowy z uczestnikami - nie czytaj z ekranu

Skupiaj uwage na sobie, a nie na dochodzacych z zewnatrz dzwiekach
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7. Trudne sytuacje w pracy trenera z grupa

Podczas pracy z grupa potencjalnych realizatordw gier, trener moze doswiadczyc sytuacji,
ktdére beda dla niego trudne. Trudnos¢ ta zwykle wigze sie z tym, ze sytuacja go zaskakuje,
doswiadcza jej po raz pierwszy. Czasami trudnos$¢ wynika z tego, ze prowadzacy rozpoznaje
sytuacje jako zagrazajaca i ma poczucie, ze powinien sie broni¢. Dlatego, dla zachowania
komfortu swojej pracy na sali szkoleniowej, warto przygotowac sie na pewne zachowania
ze strony realizatordw gier uczestniczacych w prowadzonym przez nas szkoleniu (Rae, 2006).

Sytuacja: Trudne pytania

Trudne pytania to te, na ktére nie mamy gotowej odpowiedzi. S3 to czasami pytania nie
na temat lub tez krepujace.

To,0 czym warto pamietac, kiedy kto$ zadaje nam trudne pytanie, to nasza autentycznosc.
Nie nalezy udawac, ze znamy odpowiedz, jesli tak nie jest. Uczciwie jest Smiato odpowie-
dziec: Chetnie zastanowie sie nad tym pytaniem i wrdce do niego pdZniej.Jesli trener powie
to pewnym gtosem, najprawdopodobniej utrzyma, a moze nawet wzmocni swoj autorytet.

Jesli natomiast mamy poczucie, ze pytanie odbiega od tematu, warto poprosi¢ jego
autora o wyjasnienie powigzan miedzy pytaniem a tematem. Wielu uczestnikéw w takich
sytuacjach rezygnuje z pytania.Jesli jednak autor nie zrezygnuje, mozesz samemu skomen-
towac, mowiac np. To idealny temat na rozmowe w przerwie.

Warto pamietac, ze uczestnicy, ktérzy zadajg pytania, okazujg tym samym swoje zaintere-
sowanie szkoleniem. Dlatego nie wolno krytykowac, czy ocenia¢ pytan negatywnie. Unikaj
sformutowan typu: To pytanie jest nie na miejscu, Widocznie nie stuchates, skoro o to pytasz.

Sytuacja: Uczestnik ,,szuka dziury w catym”

Kiedy uczestnik szkolenia caty czas podwaza to, 0 czym modwisz, warto zapytac o jego
punkt widzenia, a przez to umozliwi¢ wypowiedzenie sie na forum. Nalezy jednak pamietac,
ze niektore osoby bardzo dobrze dostrzegaja problemy. Méwia na przyktad: Z tym sie nie
zgadzam lub Nie sqdzisz, ze istnieje ryzyko, ze to sie nie sprawdzi w zyciu...?. Ich watpliwosci
moga by¢ zasadne. Sprébuj przerzucic¢ na nich czes¢ odpowiedzialnosci za wtasciwa od-
powiedz i zapytaj o mozliwe rozwigzania.

Kiedy kto$ atakuje bezustannie, wazne aby$ z nim nie walczyt, ale podsumowat jego
punkt widzenia i przeszedt dalej do tematu (Jarmuz, Witkowski, 2007).

Sytuacja: Uczestnik zajmuje sie czyms innym

W takiej sytuacji warto podczas pierwszej przerwy zapyta¢ uczestnika, czy ma jakas
wazng sprawe do zatatwienia, ktéra utrudnia mu zaangazowanie sie w szkolenie. Ewentu-
alnie zapytaj, czy mozesz mu jako$ pomdc w tej kwestii tak, by mogt w petni korzystac ze
szkolenia. Po takich ,interwencjach” wielu uczestnikdw rezygnuje z zajmowania sie czyms
innym, jesli rzeczywiscie nie muszga zatatwic jakiej$ istotnej sprawy.Jesli jednak sytuacja sie
nie zmienia, warto powiedzie¢ uczestnikowi,ze przeszkadza Ci jego zachowanie i wyjasnic
dlaczego (Kiedy moéwimy jednoczesnie, musze podnosic gtos, Zzebym sam siebie lepiej styszat,
a to jest dla mnie meczqce).
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Sytuacja: Nie$miaty uczestnik

NieSmiatego uczestnika nie nalezy na site aktywizowac. Warto raczej poczekac¢ - mozliwe,
Ze z czasem poczuje sie w grupie bezpieczniej i po prostu sam sie zaangazuje. By¢ moze
os$mieli sie bardziej podczas pracy w podgrupach. To, co mozesz zrobi¢ w miedzyczasie, to
osmielac go, usmiechajac sie, czy zadajac grupie pytania przy jednoczesnym utrzymywaniu
z nim kontaktu wzrokowego.

Sytuacja: Nadpobudliwy uczestnik

Czasami w grupie znajdzie sie ktos, kto skupia na sobie uwage i dominuje nad innymi.
Zawsze ma co$ do powiedzenia, czy dodania. W takich sytuacjach warto zadba¢ o grupe.
Mozesz wowczas wprowadzi¢ zasade, ze kazdy uczestnik ma tylko jedno pytanie. Mozesz tez
powiedziec¢: Widac, ze interesuje Cie temat i znasz sie na rzeczy. Przypuszczam, ze zrozumiesz,
jezeli o nastepng wypowiedz poprosze reszte grupy.

Jesli nadpobudliwos¢ uczestnika oznacza wytacznie duze poktady energii, ktdre potrze-
buje gdzie$ umiejscowic, mozesz to wykorzystac i poprosic,aby ta osoba notowata wnioski
na tablicy.

Realizatorom gier warto takze podac¢ kilka ogélnych zasad dotyczacych radzenia sobie
w sytuacjach trudnych, ktore rowniez mogga ich spotkac podczas realizacji gier diagno-
styczno-symulacyjnych:

 Skup sie na zachowaniu a nie na osobie, ktéra czyni sytuacje trudna.

* Nie koncentruj sie za bardzo na trudnym uczestniku, nie rob szkolenia specjalnie dla
niego. Cele grupy sa wazniejsze niz cele jednostek.

» Zastanow sie, jakie potrzeby kieruja uczestnikiem.
 Szanuj wszystkie punkty widzenia i unikaj sporow.
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7.1. Jak przygotowac realizatorow gier do pracy z uczniem
o specjalnych potrzebach edukacyjnych?

Pojecie specjalne potrzeby edukacyjne (SPE) odnosi sie do grupy ucznidw, ktéra nie jest
w stanie poradzi¢ sobie z wymaganiami stawianymi im przez powszechnie obowiazujgcy
program edukacyjny. Do tej grupy nalezg uczniowie posiadajacy orzeczenie o potrzebie
ksztatcenia specjalnego oraz ci, ktérych trudnosci w realizacji wymagan programowych
wynikaja ze specyfiki funkcjonowania poznawczo-percepcyjnego (nizsze niz przecietnie
mozliwosci intelektualne, dysleksja, dysgrafia, dysortografia, dyskalkulia), zdrowotnego
(przewlekle chorzy) oraz ograniczen srodowiskowych (np. dzieci z rodzin niewydolnych
wychowawczo, dzieci emigrantdw). Takze uczniowie przejawiajacy wysoki poziom zdolnosci
ogdlnych lub posiadajacy jakas specjalng umiejetnos¢, zaliczani s3 grupy o specjalnych
potrzebach edukacyjnych. Scharakteryzowana wyzej grupa uczniéow wykazuje trudnosci
W uczeniu sie, w poréwnaniu do swoich rowiesnikdw. Sg jednak w stanie kontynuowac
nauke, pod warunkiem, ze otrzymaja pomoc pedagogiczna, np. w formie specjalnego pro-
gramu nauczania, specjalnych metod dostosowanych do ich mozliwosci, ograniczen czy tez
potrzeb. Najwazniejsza cecha tych ucznidw jest ich specyficzny sposdb nabywania wiedzy
i umiejetnosci w procesie uczenia sie. Wigze sie to z ich funkcjonowaniem poznawczo-
-percepcyjnym (Lesniewska, Puchata, 2011).

Przygotowujac realizatorow gier do pracy z uczniem o SPE, warto przede wszystkim
rozwingc $wiadomosc realizatordw gier w zakresie potrzeb psychologicznych tych uczniow
oraz dostarczy¢ wiedze dotyczaca postepowania i warunkdw, ktdre nalezy stworzy¢, aby méc
z takim uczniem pracowac. Realizator gier pracujacy z osobami o specjalnych potrzebach
edukacyjnych, powinien mie¢ swiadomosc, ze daza oni do realizacji takich samych potrzeb,
jak pozostali uczniowie (bezpieczenstwo, autonomia, akceptacja,znaczenie i samorealizacja),
chociaz droga do ich zaspokojenia bywa czesto trudniejsza. Dla wtasciwej realizacji potrzeb
niezbedne jest wiec wsparcie z zewnatrz w postaci bardziej zindywidualizowanych metod
i form pracy. Podstawowym narzedziem pracy z uczniem ze SPE jest rzetelna diagnoza
jego potrzeb i ograniczen, a takze potencjatu, ktéry moze poméc w pokonywaniu deficytow.

Do najczestszych trudnosci, jakie moze napotkac realizator gier pracujacy z uczniami
o SPE mozna zaliczy¢: brak zaangazowania ucznia i checi wtgczenia sie do pracy, problemy
ze zrozumieniem celu i regut dziatania, zachowanie agresywne wynikajace z leku przez
porazka, czy trudnos¢ z wykonaniem zadan w zatozonym czasie. Uczniowie ze specjalnymi
potrzebami edukacyjnymi,ze wzgledu na rozbieznos¢ miedzy swoimi mozliwosciami a oto-
czeniem, czesto prezentujg postawy bierne lub kontestujace prace nauczyciela. Reakcja
nauczyciela na takie zachowanie nie powinna nosi¢ znamion stereotypowosci, bowiem
wzmacnia to u ucznia poczucie innosci i dyskryminacji, co z kolei uruchamia mechanizm
btednego kota utrwalania sie nieadekwatnego zachowania (Nakamura, 2011). Doswiad-
Czenie naznaczenia ze strony otoczenia przyczynia sie do wyksztatcenia u ucznia poczucia
bycia gorszym. W konsekwencji tego, moga powstawac dwa rodzaje utrwalonych sposobow
reakcji na otoczenie.

W pierwszym z mozliwych wariantdéw poczucie niskiej wartosci u ucznia negatywnie
wptywa na jego poziom aspiracji — czesto nie podejmuje on nawet préb sprostania sta-
wianym przed nim wymaganiom. Istnieje takze mozliwos$¢, ze uczen uzna naznaczajace
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zachowanie otoczenia jako krzywdzace, co bedzie prowokowac go do wrogosci i przejawiania
agresji (Wysocka, 2008). Kazdy z mozliwych wariantéow postepowania ucznia stanowi dla
otoczenia potwierdzenie stereotypowego postrzegania go jako osoby trudnej i ztej,a tym
samym uzasadnienie napietnowania.Z tego wzgledu szczegdlnie wazne jest, by realizator
gry nie powielat stereotypu, a takze nie reagowat na utrudniajace gre zachowania ucznia
jako wymierzone bezposrednio w niego. Diagnoza potrzeb, ktore uczen realizuje poprzez
utrudniajgce zachowania, moze pomdc prowadzacemu znalez¢ inne sposoby na ich reali-
zacje (Gtodkowska, 2008).

Przyjrzyjmy sie takze specyficznej grupie ucznidw o specjalnych potrzebach edukacyjnych,
jaka stanowig uczniowie zdolni. Uczen uzdolniony zazwyczaj ma silng motywacje do nauki,
ponadto jest tworczy i charakteryzuje sie wysoka inteligencja. Nalezy respektowac potrzeby
wynikajace z jego szczegélnych mozliwosci intelektualnych i emocjonalnych oraz stosowac
odpowiednie zasady pracy pedagogicznej m.in. indywidualizacje - realizowang poprzez
indywidualny program (dodatkowe zadania rozwijajace ucznia), nieuleganie stereotypom,
obserwacje i dostarczenie dodatkowych zadan, umozLliwiajacych osiagniecie przez niego
sukcesu. Dobrym motywatorem do dziatania dla ucznia uzdolnionego, w celu rozwoju
wiasnych talentéw, jest réwniez system nagréd (McGinnis, 2005).

PRZEWODNIK DYDAKTYCZNY



FAQ - najczeSciej zadawane pytania

1. Czym r0znia si¢ gry diagnostyczno-symulacyjne
od typowych scenariuszy lekcji?

Gry diagnostyczno-symulacyjne powstaty w efekcie dtugotrwatej i wieloetapowej wspotpracy
zespotu specjalistow, dzieki czemu pod wieloma aspektami odbiegajg one od tradycyjnych
scenariuszy lekcyjnych, ich konstrukcja oraz zastosowanie s bardziej ztozone.

Konstrukcja i cele kazdej z gier oparte s3 na konkretnej teorii z obszaru doradztwa za-
wodowego - wspolnym mianownikiem dla catego zestawu gier jest narracyjna koncepcja
kariery Marka Savickasa. Dzieki takiemu podejsciu, gry nie stanowia zbioru luzno powigzanych
ze sobg tematycznie lekcji, ale zestaw spdjnych narzedzi wspierania rozwoju zawodowego.

Nawigzanie do teorii doradztwa zawodowego pozwolito takze na skonstruowanie gier, ktore
w sposob catosciowy wspomagaja proces wyboru sciezki kariery — zaczynajac od diagnozy
wiasnych potrzeb i umiejetnosci, poprzez analize zapotrzebowania, jakie zgtasza rynek pracy,
a konczac na znalezieniu rozwigzania, ktére godzi oba te elementy.Jasno wyartykutowane cele
dla kazdej z proponowanych gier,pozwalaja na wybdr scenariusza optymalnie dopasowanego
do aktualnych potrzeb grupy.

Kolejna cecha wyrdzniajacg MGDS jest poszerzenie opisu gier o zalecenia i sugestie do-
tyczace pracy z grupa. Zestaw gier diagnostyczno-symulacyjnych zawiera nie tylko gotowe
scenariusze, ale dostarcza takze niezbednych wskazéwek odnoszacych sie do budowania
relacji z uczestnikami i pracy w oparciu o proces grupowy. Niezwykle waznym jest, aby na-
uczyciel / trener prowadzacy zajecia z osobami dorostymi, znat charakterystyczne dla nich
mechanizmy uczenia sie oraz potrafit kierowa¢ procesem grupowym tak, by wspomagat
on realizacje zatozonych celéw. Opis gier, wzbogacony o informacje dotyczace budowania
witasciwej relacji z grupg, pozwala uniknac¢ wielu putapek, ktore zdarzaja sie przy korzystaniu
z tradycyjnych scenariuszy.

Opisujac elementy odrozniajgce MGDS od tradycyjnych scenariuszy lekcyjnych, nalezy takze
podkreslic¢ ztozony metodologicznie i naukowo staranny proces ich przygotowania. Wszystkie
gry zostaty przetestowane, sprawdzone pod katem trafnosci, rzetelnosci oraz znormalizowane.

W pierwszym etapie tworzenia zestawu gier, wykwalifikowani specjalisci przygotowali
wersje pilotazowe. Nastepnie scenariusze zostaty starannie ocenione przez dwudziestu
sedziéw kompetentnych. Sprawdzali oni miedzy innymi trafnos¢ kazdej z gier, a wiec to,
czy przewidziany scenariusz realizuje zaplanowane cele i rozwija wskazane w zatozeniach
kompetencje. Sedziowie przeanalizowali takze czytelno$¢ konstrukcji gier i zawartych w niej
instrukcji oraz dotaczone do gier testy diagnostyczne. Na podstawie przygotowanych przez
sedziow kompetentnych raportéw, dokonano korekty scenariuszy. Do gier wprowadzono takze
sugerowane przez sedziéw zmiany, majgce na celu zwiekszenie trafnosci gier i ich czytelnosci.

Kolejnym krokiem zblizajgcym twdrcéw do ostatecznej wersji gier byta faza pilotazu, pod-
czas ktorej odbyto sie testowanie gier. Kazda z osiemnastu gier zostata przeprowadzona przez
trenerow wsrdd uczniow szkot dla dorostych w czterech réznych wojewodztwach. Przeprowa-
dzenie przez réznych treneréw tych samych gier na roznych grupach w odmiennych regionach
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kraju miato na celu przede wszystkim zebranie materiatu do standaryzacji oraz normalizacji
gier. Przebieg wszystkich gier w fazie testowania zostat zarejestrowany za pomocg kamery.

Zapisy wideo z pilotazu przekazano niezaleznym ekspertom, ktérych zadaniem byto przygo-
towanie raportéw dotyczacych standaryzacji i normalizacji gier diagnostyczno-symulacyjnych.
Osoby standaryzujace zwracaty szczegélng uwage, by takie elementy, jak warunki przeprowa-
dzenia gier czy osobowos¢ prowadzacego nie wptywaty znaczaco na ich przebieg. Gtéwnym
celem standaryzacji byto wyeliminowanie czynnikéw ubocznych, ktére moga wptywac na
rozbieznosc efektow gry w zaleznosci od warunkdw, w jakich sg prowadzone. W procesie
standaryzacji zwrdcono takze uwage na tresc instrukcji podawanych uczestnikom oraz opis
procedury prowadzenia gier. Ostatni etap pracy nad grami obejmowat przygotowanie norm
do narzedzi diagnostycznych oraz sprawdzenie rzetelnosci kwestionariuszy. By zwiekszy¢
liczbe os6b badanych,a tym samym trafnosc obliczen, przeprowadzono dodatkowe badania
na grupie dorostych 0sob uczacych sie. Uzyskane wyniki pozwolity na opracowanie norm do
wszystkich narzedzi diagnostycznych zawartych w MGDS. Dzieki wieloetapowemu procesowi
tworzenia gier diagnostyczno-symulacyjnych mozna miec¢ pewnos¢, ze stanowig one trafne
i rzetelne narzedzie wspomagania rozwoju zawodowego.

Ponadto, elementem, ktory odréznia MGDS od klasycznych scenariuszy lekcyjnych s3
takze zawarte w grach autorskie narzedzia diagnostyczne. Wszystkie testy opracowane na
potrzeby gier spetniajag wymogi psychometryczne. Jak wspomniano wczesniej, zostaty one
sprawdzone pod katem trafnosci i rzetelnosci oraz poddane procesowi normalizacji. Dzieki
tak starannemu przygotowaniu, kwestionariusze nie stanowig elementu psychozabawy, ale
istotnie wspomagajg proces diagnozy kompetencji i umiejetnosci uczestnikow gry. Jest to
z pewnoscig cecha istotnie wyrézniajgca MGDS od typowych scenariuszy lekg;ji.

Unikalng cecha MGDS jest rowniez jej forma, ktdra tgczy elementy interakcji miedzy uczest-
nikami z autorefleksjg. W kazdej z gier starano sie zawrzec zaréwno element symulacyjny, jak
i diagnostyczny. Dzieki licznym zadaniom grupowym, uczestnicy majg mozliwos¢ sprawdzenia
siebie w dziataniu i zweryfikowania swoich kompetencji. Testy autodiagnostyczne pozwalaja
natomiast zweryfikowac uzyskane informacje lub poszerzy¢ sposéb postrzegania siebie.

Jak przedstawiono wyzej, MGDS pod wieloma wzgledami rézni sie od typowych scenariu-
szy lekcyjnych. Jednoczes$nie, pomimo wprowadzenia wielu ulepszen, w MGDS zachowano
najwazniejsze zalety, jakie cechuja scenariusze lekcyjne. Przede wszystkim gry mozna prze-
prowadzac¢ etapowo w trakcie zajec lekcyjnych. Nie wymagaja one takze zapewnienia spe-
cjalnych warunkéw otoczenia, dzieki czemu moga odbywac sie w typowych salach szkolnych,
standardowo wyposazone.
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2. Jak wyglada struktura opisu
gry diagnostyczno-symulacyjne;j?

Opracowane gry diagnostyczno-symulacyjne majga w znacznej czesci powtarzalng struk-
ture, zarowno w aspekcie tresciowym (jednakowe sktadniki opisu dla kazdej z gier), jak
i metodologicznym (ujednolicone metody diagnozy i rozwoju kompetencji uczestnikow
gier). Taki uktad utatwia prowadzacemu wybor, a nastepnie zapoznanie sie z przebiegiem
i zatozeniami gry. Dodatkowo, w kazdym momencie gry, osoba przeprowadzajgca moze
szybko i sprawnie odszukac interesujace jg informacje i wyjasni¢ ewentualne watpliwosci.

Kazda z gier opisana zostata w odniesieniu do nastepujacych elementow:
Skrécony opis gry

Cel

Opis grupy

Zatozenia teoretyczne

Warunki przeprowadzenia

Materiaty niezbedne do przeprowadzenia gry

Czas trwania

Szczegbtowy scenariusz gry

e A T R

Mozliwe modyfikacje

[ERN
e

Wskazowki praktyczne
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Ponizej na przyktadzie opisu gry 1 ,Spadek” przedstawiono poszczegdlne elementy gier.

GRA L SPADEK |

—
Skrdcony opis gry ij

Uczestnicy zostajg wprowadzeni w sytuacje, w ktérej niespodziewanie dowiadujg sie o otrzymaniu spadku
w postaci kilku hektaréw gruntéw w centrum Poznania. Warunkiem przejecia spadku przez uczestnika jest
stworzenie na tym terenie Strefy Dla Kazdego - miejsca, ktére bedzie stuzyto mieszkaricom miasta i przyjezdnym.

W ramach gry uczestnicy przechodza przez przygotowane 4 etapy, symulujgce tworzenie SDK. Kazdy z eta-
pow sktada sie z fazy pracy indywidualnej (faza ciszy) oraz pracy zespotowej (faza hatasu). W fazie ciszy trener
wymaga od uczestnika podjecia indywidualnej decyzji o wyborze okreslonego wariantu dziatania waznego
dla wizji i organizacji parku rozrywki. Nastepnie uczestnik rozpoczyna prace w grupie (faza hatasu), gdzie
jego zadaniem jest podjecie tej samej decyzji, ale przy jednoczesnym osiggnigciu konsensusu z innymi (wy-
bér podjety przez grupe). W trakcie gry,w ramach jednego z zadan uczestnik dokonuje réwniez autodiagnozy,
wypetniajac kwestionariusz umiejetnosci przedsigbiorczych.

Gra konczy sie podsumowaniem, w trakcie ktérego uczestnik moze przeanalizowac podjete przez siebie
indywidualne decyzje (wybrane odpowiedzi). Za pomoca otrzymanej od trenera karty interpretacyjnej moze
ustali¢, czy dokonane przez niego wybory pokazuja dominacje jednego z typdw osobowosci (odnoszonej do
koncepcji Junga) oraz jakie maja przetozenie na ewentualne wybory zawodowe.

Streszczenie / skrécony opis gry — zawiera ogolne informacje na temat przebiegu gry.
Pozwala trenerowi / doradcy zorientowac sie w ramowym scenariuszu gry, przebiegu
poszczegolnych etapdw oraz stosowanych metodach / materiatach. Jest to szczegélnie
pomocna czesc podczas dokonywania wyboru poszczegolnej gry z catego zestawu. Pozwala
uzyskac ogolny obraz gry.
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Cel @
Cel gtéwny:

« Rozpoznanie i oméwienie przez uczestnikow wtasnego typu osobowosci,a w szczegolnosci wtasnych pre-
dyspozycji i preferencji odnosnie do sposobu wykonywania zadan, kontaktéw miedzyludzkich oraz swoich
mocnych i stabych stron istotnych z punktu widzenia planowania wtasnej kariery zawodowej

Cele szczegotowe:

« Autodiagnoza umiejetnosci przedsigbiorczych (przy wykorzystaniu autorskiego kwestionariusza)

¢ Autodiagnoza typu osobowosci i wskazanie jego znaczenia dla planowania kariery zawodowej

« Diagnoza kompetencji spotecznych w zakresie wspétpracy z innymi

« Diagnoza umiejetnosci perswazyjnych

« Uswiadomienie zwiazku wtasciwosci osobowosciowych ze skutecznoscia planowania kariery zawodowe;j

Cel gtéwny oraz cele szczegdtowe realizowane w ramach danej gry diagnostyczno-sy-
mulacyjnej. W tej czesci wskazane zostaty najwazniejsze zagadnienia poruszane w trakcie
gry. Umieszczone tu informacje pozwalaja na poréwnanie celéw z potrzebami grupy
uczestnikdw, a nastepnie wybor gry najbardziej adekwatnej dla konkretnych uczniéw. Cele
gtowne i szczegotowe ukazujg kompetencje, jakie s rozwijane za pomocg opisywanej gry
diagnostyczno-symulacyjnej.Jednoczesnie stanowig dodatkowa informacje dla prowadzacego
o kierunku, w jakim powinna zmierzac dyskusja i podsumowanie gry.Jasno okreslone cele
stanowig dla prowadzacych staty punkt odniesienia i gwarantuja prowadzenie gry zgodnie
z zatozeniami oraz uzyskanie zamierzonych efektéw. Prowadzacy powinien bezposrednio
odnies¢ sie do tej czesci i kazdorazowo przedstawic cel na poczatku gry. Poczucie celowosci
wykonywanych zdan jest czynnikiem znacznie podwyzszajacym motywacje uczestnikow.
Istotne jest wiec doktadne zapoznanie sig, a nastepnie przekazanie uczniom informacji
zawartych w tej czesci opisu.
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Opis grupy //

Gra moze by¢ prowadzona w grupach o réznej liczbie i charakterystyce uczestnikéw w zaleznosci od
wyboru okreslonego wariantu. Zasadniczo przewiduje sig trzy warianty prowadzenia gry w zaleznosci od
liczebnosci grup:

e wariant A - grupa ztozona z 2-9 uczestnikow

e wariant B - grupa ztozona z 10-18 uczestnikéw (wariant preferowany)

« wariant C - grupa ztozona z 19-26 uczestnikow

Opcjonalnie istnieje mozliwos¢ przeprowadzenia wariantu D (praca indywidualna). Wéwczas gra oparta
jest wytacznie na fazie ciszy, czyli wyborach i autodiagnozie wykonywanych przez uczestnika indywidual-
nie.Jest to wariant ograniczony, ze wzgledu na brak mozliwosci konfrontacji wyboréw wtasnych uczestnika
z wyborami innych 0séb oraz ze wzgledu na nizszy poziom aktywizacji uczestnika.

Gra ,Spadek” ze wzgledu na bardzo prosty przekaz, polegajacy wytacznie na dokonywaniu wyboréw z za-
prezentowanych opcji, jest wskazana dla uczniéw o specjalnych potrzebach edukacyjnych. Stosowanie testow
wyboru jest szczegdlnie cenne dla uczniéw z deficytami rozwojowymi, jak dysleksja, dysgrafia itp. - uczen
moze bowiem koncentrowac sie tu na konkretnej tematyce.

Ciekawa i nietypowa forma gry sprawia, ze jest ona wskazana do zastosowania w$rdd uczniéw oporujacych
- zwkaszcza przejawiajacych opér wynikajacy z leku przed méwieniem o sobie, czy z negatywnych doswiadczen
zwigzanych z relacja poradnicza, narzucaniem rozwiazan itp. Przyjeta forma gry zaktada, ze uczniowie nie mowia
wprost na forum grupy o sobie, swoich do$wiadczeniach, czy przekonaniach (co czesto bywa zrédtem oporu),
ale poprzez wejscie w rolg, mogg je sobie uswiadomic i indywidualnie wypracowac¢ odpowiednie wnioski.

Opis grupy - zawiera przydatne dla prowadzacego informacje, m.in. na temat prefero-
wanej liczebnosci grupy, ewentualnych wymagan w zakresie do$wiadczenia uczestnikéw
gry. Dzieki tej czesci prowadzacy dowiaduje sie, czy gra mozliwa jest do realizacji w jego
docelowej grupie ucznidw. Zwykle okreslona zostata tu minimalna oraz maksymalna liczba
uczestnikow oraz ewentualny zaktadany podziat na zespoty. Brak informacji w powyzszym
zakresie wskazuje na brak wytycznych — w takim przypadku gra moze by¢ przeprowadzona
w dowolnej grupie.

Opis grupy zawiera rowniez informacje dotyczace tego, na ile dana gra moze byc¢ stosowana
w grupach, w sktad ktérych wchodza uczniowie o specjalnych potrzebach edukacyjnych lub
osoby przejawiajgce opor. W przypadku gry, ktdra z powodzeniem moze byc realizowana
w jednej z powyzszych grup, zostato to wyraznie zaznaczone.
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Zatozenia teoretyczne DJ

Brytyjscy badacze Sandra Haase i Jan Francis-Smythe zwroécili uwage na pewne niezbedne obszary
kompetencji w procesie tworzenia kariery (Nosal, 1993). W wyrdznionych przez nich obszarach znalazty sie
miedzy innymi umiejetnosci pracy w zespole, wyznaczania celow, czy umiejetnosci zwigzane z osigganiem
efektywnosci w konkretnych zadaniach, jak réwniez umiejetnos¢ budowania relacji z innymi, dostosowywania
sie do zmian. Wg badaczy nalezy zidentyfikowac poziom tych kompetencji, by z sukcesem realizowac kariere.

W celu dokonania ogdlnej diagnozy kompetencji niezbednych przy konstruowaniu kariery, opracowano gre
,Spadek”. Gre stworzono w oparciu o zatozenia teoretyczne C.G.Junga, ktéry charakteryzowat dziatanie ludzkiej
psychiki, analizujac procesy odbioru i oceny informacji ze swiata (Drat-Ruszczak, 2000). Bioragc pod uwage od-
biér informacji, wprowadzit wymiar oparty o dwie funkcje: percepcje - intuicjg, natomiast dla wartosciowania
informacji wymiar oparty o funkcje: myslenie — uczucia. Poszczegélne funkcje w danych wymiarach s3 sobie
przeciwstawne - i tak, myslenie jest opozycyjne do uczuc, natomiast percepcja do intuicji.

W zaleznosci od dominacji poszczegélnych funkcji nad innymi, mozemy méwic o ksztattowaniu sie okre-
slonego typu psychicznego.

W oparciu o te teorie,w grze ,Spadek” wyodrebniono cztery typy psychiczne, ktére oznaczono odpowiednio
przystepnymi nazwami. Podczas trwania gry uczestnicy maja okazje zidentyfikowac swoj dominujacy typ
psychiczny oraz odnies¢ te informacje do procesu efektywnego konstruowania Sciezki kariery zawodowej.

Zatozenia teoretyczne - gry diagnostyczno-symulacyjne zostaty tak zaprojektowane,
aby diagnoza i rozwdj okreslonych kompetencji, umiejetnosci, cech, byty zakorzenione
w rzetelnych podstawach teoretycznych. W zwigzku z tym, tam, gdzie GDS nawigzywaty do
okreslonych koncepcji, wskazano te powigzania (m.in. teoria typédw osobowosci C.G.Junga,
teoria rol zespotowych M. Belbina). Przytoczone powigzania teoretyczne maja charakter
uzupetniajacy, gdyz catosc¢ stworzonych GDS nawigzuje przede wszystkim do wybranych
aspektow teorii M. Savickasa. Jednocze$nie wskazane jest, by prowadzacy kazdorazowo
zapoznat sie z zatozeniami poszczegolnych gier. Pozwoli to na poszerzenie wiedzy osoby
realizujgcej gre,zrozumienie intencji tworcdw oraz umozliwi, w razie potrzeby, ewentualne
odniesienie sie w trakcie dyskusji do konkretnych zagadnien teoretycznych.
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Warunki przeprowadzenia gry

Realizacja gry nie wymaga zaaranzowania szczegélnych warunkéw - gra moze byc realizowana na tere-
nie sali szkolnej lub innego pomieszczenia. Istotne jest, aby wielko$¢ pomieszczenia zapewniata mozliwosc
swobodnego przemieszczania sie uczestnikdw, ktére bedzie od nich wymagane pomiedzy okresami pracy
indywidualnej i pracy grupowej.

W przypadku realizacji gry w wariancie B lub C wielkos¢ pomieszczenia powinna by¢ na tyle odpowiednia,
aby w okresach pracy grupowe]j poszczegélne zespoty nie przeszkadzaty sobie wzajemnie. Dopuszcza sie
prowadzenie gry na zewnatrz budynku, o ile trener bedzie w stanie zapewni¢ dostep do wszystkich niezbed-
nych materiatow.

oS

Warunki przeprowadzenia gry — w tej czesci opisu gry umieszczono niezbedne informacje
dotyczace infrastruktury, warunkdw przestrzennych itp. istotnych dla prawidtowej realizacji
gry. Nalezy jednak zauwazy¢, ze zgodnie z zatozeniami GDS, narzedzia maja charakter ogél-
nodostepny, uniwersalny i nie wymagaja szczegdlnych warunkdéw Lokalowych. W zwigzku
ztym,w tej czesci skoncentrowano sie przede wszystkim na wskazaniu, na ile dana gra moze
byc realizowana réwniez poza sala szkolng / wyktadowg oraz jakie mozliwo$¢ modyfikacji
uktadu stotow / krzeset bedg wymagane przy realizacji tej gry.
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Materiaty niezbedne do realizacji gry ETﬁf

o Kartki A4

« List od wujka (zat. 1.1) - dla prowadzgcego

* Opisy zespotow (zat. 1.2) - dla kazdego uczestnika + dla kazdej grupy (faza hatasu)

¢ Przemowy szefa (zat.1.3) - dla kazdego uczestnika + dla kazdej grupy (faza hatasu)

« Hasta marketingowe (zat. 1.4) - dla kazdego uczestnika + dla kazdej grupy (faza hatasu)
Zdjecia wnetrz biura (zat. 1.5) - dla kazdego uczestnika + dla kazdej grupy (faza hatasu)
¢ Zatozenia teorii Junga i opis koloréw (zat. 1.6) - dla prowadzacego

Karty typéw dla uczestnikow (zat. 1.7) - dla kazdego uczestnika jeden typ

Karta pytan podsumowujacych (zat. 1.8) - dla prowadzacego

« Kwestionariusz Kompetencji Przedsigbiorczych (zat. 1.9) - dla kazdego uczestnika

Karta Interpretacji Wynikow (zat. 1.9a) - dla kazdego uczestnika

Materiaty niezbedne do realizacji gry - znajduje sie tutaj opis wszelkich materiatow, za-
tacznikdw i rekwizytdw potrzebnych do realizacji danej gry. Narzedzia MGDS zaprojektowano
w taki sposob, by mozliwe byto swobodne kopiowanie i powielanie wszystkich elementéw
niezbednych do przeprowadzenia gry. Prowadzacy z kolei powinni mie¢ mozliwosc ich
stosowania bez ponoszenia dodatkowych kosztow. Przy kazdym elemencie zaznaczono
numer zatacznika, pod ktdérym zostat umieszczony oraz jego przeznaczenie utatwiajace
okreslenie liczby niezbednych kopii.

Powyzsza lista jest przydatna na etapie przygotowywania i utatwia szybka weryfikacje
materiatdw niezbednych do przeprowadzenia gry.

OD DIAGNOZY DO DZIALANIA!



Czas trwania @

Doktadny czas trwania gry zalezny jest od liczebnosci grupy (zob. warianty A-D wskazane powyzej). W przy-
padku realizacji gry w wariancie A lub B szacowany tgczny czas trwania gry wynosi okoto 50-55 minut. Re-
alizacja gry w wariancie C zajmuje okoto 60-70 minut.

W przypadku realizacji gry w wariancie pracy indywidualnej, czas trwania gry wynosi 25-40 minut (w zalez-
nosci od stopnia szczeg6towosci interpretacji wynikow oraz indywidualnych predyspozycji danego uczestnika).

Nie jest zalecane przerywanie gry. Gra powinna by¢ realizowana w trakcie jednej sesji,aby nie zostata zabu-
rzona dynamika pracy grupowej. W zwigzku z tym, trener powinien kontrolowac czas pracy w poszczegdlnych
etapach, dbajac o jego nieprzekraczanie.

Czas jest waznym czynnikiem wptywajacym na przebieg i efektywnos¢ catej gry. Uczestnicy powinni wy-
konywac poszczegdlne zadania (wybierac jedng z opcji) mozliwie szybko, bazujac na pierwszym skojarzeniu,
odczuciu itp. W trakcie fazy ciszy, czas wyznaczony przez trenera powinien wystarczy¢ na zapoznanie sie z kartami
oraz dokonanie szybkiego wyboru, bez pogtebionej analizy i bez konsultacji z innymi uczestnikami. Podobne
ograniczenia czasowe obowigzujg réwniez w fazie hatasu, kiedy wybor dokonywany jest przez uczestnikow
na bazie pracy zespotowej. W przypadku, gdy w wyznaczonym czasie grupa nie osiggnie konsensusu, trener
nie powinien wydtuzac czasu i przejs¢ do kolejnej fazy gry.

Szczegotowy harmonogram czasowy dotgczono na koncu opisu gry.

Czas trwania - w tej czesci przedstawiono szacunkowy czas trwania gry. Uwzglednia on
zaréwno wprowadzenie, przeprowadzenie gry wtasciwej, podsumowanie, jak i element auto-
diagnozy. Dodatkowo, w przypadku gier przewidujacych réznorodne warianty,zamieszczono
informacje o szacowanym czasie niezbednym do realizacji kazdego z nich. Przedstawiono
tutaj réwniez informacje, na ile mozliwe jest przerywanie realizacji gry lub jej realizacja
w podziale na etapy. Informacje zamieszczone w tej czesci opisu pozwalaja sie zorientowac,
ile czasu prowadzacy powinien przeznaczy¢ na realizacje gry.Jest to niezwykle istotne
w przypadku, gdy osoba prowadzaca posiada ograniczenia, np. spowodowane dtugoscia
trwania zajec lekcyjnych. Prowadzacy powinien zwrdécic¢ uwage, czy mozliwa bedzie petna
realizacja gry lub jej ewentualne przerwanie. Nalezy zaznaczy¢,ze podany czas jest okreslony
orientacyjnie, a czas rzeczywisty dla konkretnej grupy moze sie réznic ze wzgledu na tempo
pracy lub aktywnos¢ uczniéw. Dodatkowo, szczegdtowy czas wykonywania poszczegélnych
zadan zostat podany w scenariuszu gry. W przypadku niektorych dziatan czas odgrywa
kluczowa role weryfikujaca sposdb wykonania zadania.

Z kolei na innych etapach (dyskusja, podsumowanie) zapobiega on utracie dynamiki
i niepotrzebnemu wydtuzaniu sie gry. Prowadzacy powinien dazy¢ wiec do zachowania
przyjetych norm czasowych.
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Metody i formy pracy

Gra oparta jest o metode symulacyjna. Podczas jej trwania odtworzona zostaje sytuacja zaktadania - orga-
nizowania dziatalnosci firmy, jaka jest Strefa Dla Kazdego. Uczestnicy wykonuja szereg zadan polegajacych
na dokonaniu wyboru pomiedzy réznorodnymi opcjami. Wyniki zostang omoéwione poprzez dyskusje poprze-
dzong autorefleksja. Gra zawiera rowniez element autodiagnozy za pomocg specjalnie przygotowanej skali
pomiarowej do badania wybranych umiejetnosci przedsiebiorczych.

Metody i formy pracy z uczestnikiem / uczestnikami - w tej czesci przedstawiono in-
formacje na temat podstawowych metod i technik pracy z uczestnikami. Wskazano, czy
w ramach danej GDS uwzgledniono poza autodiagnozg i symulacjg takze inne formy pracy
uczestnikow — m.in. odgrywanie rol, dyskusja grupowa, wyktad interaktywny itp. Informacje
zawarte w tej czesci opisu pozwalaja dokonac wyboru gry przewidujgcej zastosowanie
metod najbardziej dopasowanych do danej grupy.

(i

Szczegotowy scenariusz gry 5 /

Realizacja gry ma charakter wieloetapowy. Sktada sie z naprzemiennie wystepujacych faz ciszy i hatasu,
w trakcie ktorych uczestnicy dokonuja indywidualnie lub zespotowo wyboréw jednej z czterech przedsta-
wionych opcji. Inaczej ujmujac, w kazdej fazie ciszy uczestnik otrzymuje zestaw czterech kart (zawierajacych
opisy / rysunki), z ktérych ma za zadanie wybrac jedna, najbardziej zgodng z jego preferencjami, postawami
i tendencjami.

W nastepujacej po niej fazie hatasu zadanie polega réwniez na wyborze jednej z czterech opcji (zestaw ten
sam, jak w poprzedzajacej fazie ciszy), ale tym razem wybor ma by¢ dokonany w sposéb zespotowy, poprzez
dojscie do konsensusu.

Jak przeprowadzic gre - instruktaz

1. Przygotowanie gry - zadbaj o wydruk materiatéw dla kazdego z uczestnikow (w zestawie dla danej osoby
powinny znalez¢ sie materiaty z zatacznikéw 1.2-1.5). Zaaranzuj przestrzen, w ktdrej bedzie odbywata sie
gra w taki sposob, aby mozliwe byto przeprowadzenie zadan indywidualnych (faza ciszy) i grupowych
(faza hatasu).

2. Wprowadzenie - przedstaw uczestnikom podstawowe zatozenia realizacji gry. Poinformuj uczestnikow
0 nastepujacych zasadach:

a. Poszczegdlne etapy gry beda realizowane w ograniczonym czasie. Trener na biezgco bedzie infor-
mowat, ile czasu uczestnicy maja na dokonanie wyboru oraz oznajmiat zakonczenie czasu realizacji
danego zadania.

b. Gra sktada sie z 9 czesci: 5 faz ciszy oraz 4 faz hatasu.

c. Fazyciszy to czas, kiedy kazdy z uczestnikow pracuje indywidualnie i nie ma mozliwosci konsultowania
z innymi uczestnikami swoich decyzji. W kazdej fazie ciszy uczestnik bedzie miat za zadanie zapoznac
sie z przekazanymi przez trenera materiatami (karty zawierajace opisy lub rysunki) oraz wybrac jedng
z przestawionych przez trenera opcji. Uczestnik nie informuje innych, jaka decyzje podjat. Po wyborze
jednego z czterech przedstawionych wariantdw (jednej z czterech kart) uczestnik odktada / zachowuje
wybrana przez siebie karte. Faza ciszy konczy sie wraz z komunikatem trenera o zakonczeniu czasu.
Oznacza réwniez przejscie do fazy hatasu.

d. Faza hatasu to moment, w ktérym gracze pracuja zespotowo (w zespotach 4-5 osobowych) - trener
ustala podziat na poszczegdlne zespoty, ktory bedzie obowigzywat w trakcie fazy hatasu.

e. Zadaniem zespotdw jest wspoélne podjecie decyzji (wybdr jednej z czterech opcji - identycznych, jak
w poprzedzajacej ja fazie ciszy). Zespdt ma na to ograniczony czas.

f. Po fazie hatasu uczestnicy wracaja ponownie do pracy indywidualnej - nastepuje kolejna faza ciszy
oraz kolejny wybor jednej z czterech opcji.

g. Poinformuj,ze uczestnicy na dokonywanie wyboru w poszczegélnych fazach ciszy oraz hatasu beda mieli
ograniczony czas (trener kazdorazowo bedzie informowat, ile przystuguje czasu na podjecie decyzji). Czas
na dokonanie wyboru bedzie zalezat od poziomu trudnosci danego zadania.

h. Upewnij sie, czy wszyscy uczestnicy zrozumieli zasady prowadzenia gry - wyjasnij ewentualne wat-
pliwosci.

i. Podziel uczestnikow na grupy 4-5 osobowe, w ktérych beda pracowac podczas fazy hatasu.
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3. Gra wtasciwa

a. Otwarcie gry (2 min.) - przeczytaj uczestnikom list otwierajacy gre (zat. 1.1).

b. Faza ciszy I. WYBOR ZESPOLU (czas trwania 4-5 min.)

Przeczytaj wprowadzenie zawarte w zatgczniku 1.2 i rozdaj poszczegélnym uczestnikom zestawy
opisow zespotu (zat. 1.2). Zwroc¢ uwage, aby kazdy otrzymat wszystkie cztery karty. Przypomnij, ze
uczestnicy pracuja indywidualnie i nie powinni gtosno komentowac tresci przedstawionych na
przekazanych kartkach. Poinformuj, ze kazdy uczestnik bedzie miat maksymalnie cztery minuty na
zapoznanie sie z trescig otrzymanych kart i wybor jednej z nich, najblizszej ich decyzji.

c. Po uptywie wyznaczonego czasu popro$ graczy, aby zachowali karte zawierajacg najblizsza im opcje.

Faza hatasu I. WYBOR ZESPOLU (czas trwania 3-4 min.)
Poinformuj uczestnikdw, ze czas ciszy sie zakonczyt i za chwile rozpocznie sie czas hatasu. W zwiazku
z tym uczestnicy powinni utworzy¢ grupy,zgodnie z wczes$niejszymi ustaleniami. Nastepnie kazda z grup
otrzymuje zestaw 4 kart (ten sam, jak w poprzedniej fazie) z poleceniem wyboru jednej z opcji, przy
czym wybor ten musi by¢ podjety przez caty zespot na zasadzie konsensusu. Zwro¢ uwage, ze grupa
ma ograniczony czas i po jego uptywie uczestnicy beda musieli powroci¢ do pracy indywidualne;.

e. Faza ciszy Il. WYBOR PRZEMOWY (czas trwania 3-4 min.)

Przeczytaj wprowadzenie zawarte w zat. 1.3 i rozdaj poszczegélnym uczestnikom zestawy 4 kart
(zat. 1.3). Zwroc¢ uwage, aby kazdy z uczestnikéw otrzymat wszystkie cztery karty. Przeprowadz catg
procedure podobnie jak w fazie ciszy |, tym razem bazujac na zestawie kart przemowy szefa.

f. Faza hatasu Il. WYBOR PRZEMOWY (czas trwania 2-3 min.)

Poinformuj uczestnikéw, ze czas ciszy sie zakonczyt i za chwile rozpocznie sie czas hatasu. W zwigzku
z tym, uczestnicy powinni utworzy¢ grupy,zgodnie z wczesniejszymi ustaleniami. Nastepnie kazda
z grup otrzymuje ten sam zestaw 4 kart z poleceniem wyboru jednej z opcji, przy czym wybor ten
musi by¢ podjety przez caty zespot na zasadzie konsensusu.

g. Faza ciszy Ill. WYBOR HASLA (czas trwania 3-4 min.)

Przeczytaj wprowadzenie zawarte w zat. 1.4 i rozdaj poszczegélnym uczestnikom zestawy 4 kart (zat.
1.4). Zwro¢ uwage, aby kazdy z uczestnikow otrzymat wszystkie cztery karty. Przeprowadz catg pro-
cedure podobnie jak w fazie ciszy |, tym razem bazujac na zestawie kart z hastami marketingowymi.

h. Faza hatasu Ill. WYBOR HASHA (czas trwania 3-4 min.)

Poinformuj uczestnikdéw, ze czas ciszy sig zakonczyt i za chwile rozpocznie sie czas hatasu. W zwiazku
z tym uczestnicy powinni utworzy¢ grupy, zgodnie z wczesniejszymi ustaleniami. Nastepnie kazda
z grup otrzymuje ten sam zestaw 4 kart z poleceniem wyboru jednej z opcji, przy czym wybor ten
musi by¢ podjety przez caty zespot na zasadzie konsensusu.

i. Faza ciszy IV.WYBOR BIURA (czas trwania 2-3 min.)

Poinformuj uczestnikdw, ze sg teraz na etapie wyboru projektu biura, w ktérym czuliby sie najlepiej.
Rozdaj poszczeg6lnym uczestnikom zestawy 4 kart (zat. 1.5). Zwr6¢ uwage, aby kazdy z uczestnikéw
otrzymat wszystkie cztery karty. Przeprowadz catg procedure podobnie jak w fazie ciszy I, tym razem
bazujac na zestawie kart z zatacznika 1.5.

j. Faza hatasu IV.WYBOR BIURA (czas trwania 2-3 min.)

Poinformuj uczestnikdw, ze czas ciszy sie zakonczyt i za chwile rozpocznie sie czas hatasu. W zwiazku
z tym, uczestnicy powinni utworzy¢ grupy,zgodnie z wczesniejszymi ustaleniami. Nastepnie kazda
z grup otrzymuje ten sam zestaw 4 kart z poleceniem wyboru jednej z opcji, przy czym wybér ten
musi by¢ podjety przez caty zespot na zasadzie konsensusu.

k. Faza ciszy V. Rozdaj poszczeg6lnym uczestnikom kwestionariusz autodiagnozy (zat. 1.9). Zadaniem
kazdego z uczestnikéw jest wypetnienie kwestionariusza (czas trwania 5-7 min.)

4. Podsumowanie gry, interpretacja wynikow, wnioski

a. Interpretacja wyboréw indywidualnych (ok. 7 min.) — wyjasnij, ze poszczegélne karty roznity sie
pod wzgledem okreslonego sposobu odbioru rzeczywistosci, tego, co jest dla nas wazne itp. Kazda
karta oznaczona byta odpowiednim symbolem (JA - Jaskotka,JB -Jastrzab, G - Gotab, S - Sowa). Popros
uczestnikow, by zwrdcili uwage, czy jaki$ symbol dominuje wsrod ich wyboréw. Przedstaw krétko
zatozenia teorii i znaczenie poszczegolnych symboli (zat. 1.6). Rozdaj uczestnikom wtasciwe im karty
typow (zat. 1.7).

Przeprowadz krotka dyskusje z uczestnikami, na ile okreslone cechy / typy osobowosci maja znaczenie
dla wyboru sciezki zawodowej. Mozesz skorzystac z karty zawierajgcej zestaw pytan problemowych
przydatnych w fazie podsumowania - zat. 1.8).

b. Analiza wyboréw indywidualnych oraz zespotowych (fakultatywnie) (ok. 4 min.) - zache¢ uczestni-
kéw do tego, aby poréwnali, ile wyboréw indywidualnych pokrywa sie z wyborami catego zespotu.
Przeprowadz wspdélna dyskusje. Zwrd¢ uwage m.in. na nastepujgce kwestie:

* O czym moze $wiadczy¢ podobienstwo wyborédw indywidualnych i zespotowych?
¢ Co sktaniato uczestnikéw do zmiany zdania podczas wyboréw grupowych? Jak czuli sie, kiedy

musieli zmienic¢ decyzje?
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c. Analiza wynikow autodiagnozy (ok. 5 min.). Rozdaj uczestnikom Karte Interpretacji Wynikéw kwestio-

nariusza (zat. 1.9a), wypetnianego przez uczestnikéw w fazie ciszy V. Poinformuj, ze kwestionariusz
dotyczyt jednego ze sktadnikéw umiejetnosci przedsiebiorczych - sktonnosci do inicjowania réznego
rodzaju dziatan. Zache¢ uczestnikéw do podzielenia sige swoimi wynikami itp. Oméw krétko wyniki
(positkujac sie Karta interpretacji wynikow - zat. 1.9a).
Podkresl, ze wyniki uzyskane w kwestionariuszu to jedynie forma wskazéwki dla uczestnikéw - moga
one wskazywac na pewng tendencje w zachowaniu czy predyspozycje do okreslonej aktywnosci,ale nie
mozna traktowac ich jako ,wyroczni”, ktéra méwi o rzeczach pewnych i niezmiennych. Zachec uczestnikow
do indywidualnego kontaktu z Tobg, w celu szczegdtowego omdwienia uzyskanych przez siebie wynikow.
Pamietaj, ze kazdy pojedynczy kwestionariusz dobrze jest uzupetni¢ innym narzedziem diagnostycznym
w celu szerszego spojrzenia na dany obszar funkcjonowania.

Szczego6towy scenariusz gry - czesc opisu GDS zawiera szczegotowo dookreslony przebieg
kazdego z etapow gry w porzadku chronologicznym. Uwzgledniono w nim zestaw zachowan
wymaganych lub wskazanych w przypadku osoby prowadzacej oraz informacje na temat
technicznego wykorzystania poszczeg6lnych materiatow (zataczniki, skale pomiarowe itp.).

Scenariusz zostat podzielony na 4 etapy: przygotowanie gry (1), wprowadzenie (2), gra
wtasciwa (3), podsumowanie (4). Prowadzacy znajdzie tu jasne i klarowne informacje
o kolejnych krokach, jakie powinien podjac¢. Przy kazdym dziataniu dodatkowo wskazano
orientacyjny czas realizacji. Uwzglednione zostaty rowniez propozycje pytan, jakie osoba
realizujaca gre moze zadac uczestnikom. Postepowanie wedtug powyzszych wytycznych
zapewnia prawidtowy przebieg gry i realizacje przyjetego celu. Dlatego tez wazne jest, by
podczas trwania gry prowadzacy posiadat kopie szczegdtowego scenariusza gry i miat do
niego tatwy dostep w przypadku watpliwosci.

Ze wzgledu na wysoka ztozonos$¢ gry, ponizej dla uproszczenia zamieszczony zostat schemat czasowego
rozplanowania poszczegélnych czynnosci trenera.

() ww@w@w@w@w@m

WPROWADZENIE WYBOR ZESPOLU WYBOR HAStA
DO GRY « Faza ciszy I. « Faza ciszy Ill. « Fazaciszy V.
« Wyjasnienie zasad (ok.4-5 min.) (ok. 3-4 min.) (ok. 5 min.)
« Podziat na zespoty « Faza hatasu |. « Faza hatasu lll.
(ok. 3-4 min.) (ok.2-3 min.)

GRA WEASCIWA WYBOR PRZEMOWY WYBOR BIURA PODSUMOWANIE

* Odczytanie listu (2 min.) « Faza ciszy Il « Faza ciszy IV. « Podsumowanie wyboréw,

* Przeprowadzenie kolejno (ok. 3-4 min.) (ok.2-3 min.) interpretacja (7 min.)

faz ciszy i hatasu « Faza hatasu Il. « Faza hatasu IV. « Dyskusja (5 min.)
(ok.2-3 min.) (ok.2-3 min.) « Podliczenie punktéw i analiza

wynikéw kwestionariusza
autodiagnozy (5 min.)

Schemat czasowego rozplanowania - w przypadku gier o bardziej ztozonej strukturze
scenariusz gry uzupetniono o graficzny plan kolejnych czynnosci uwzgledniajacy czas
przeznaczony na poszczeg6lne dziatania. Zadaniem takiego schematu jest utatwienie
prowadzacemu orientacji w kolejnych etapach oraz umozliwienie kontrolowania uptywa-
jacego czasu. Prowadzacy moze z powodzeniem korzystac z niej w trakcie prowadzenia gry.

OD DIAGNOZY DO DZIALANIA!




Mozliwe modyfikacje gry [/
Gra ,Spadek” moze by¢ modyfikowana przez trenera na wiele réznych sposobow:

a. Rezygnacja z fazy hatasu - mozliwe jest zrealizowanie gry wytacznie w oparciu o poszczegélnych pigc
faz ciszy, czyli prace indywidualng poszczegélnych uczestnikéw. Jest to rozwigzanie przydatne, gdy grupy
sg bardzo mato liczne lub gdy mamy ograniczony czas na przeprowadzenie gry.

b. Rezygnacja z elementu autodiagnozy z fazy ciszy V (skrécenie catosci gry o ok. 10 min.) - mozliwe jest
zrezygnowanie z przeprowadzenia elementu autodiagnozy podczas zaje¢ - dopuszcza sie opcje przeka-
zania kwestionariusza (wraz z instrukcja jego wypetniania oraz karta interpretacji wynikéw) uczestnikom
do domu, jako uzupetnienie informacji pojawiajgcych sie w trakcie gry. Przy wyborze tej opcji istotne jest
jednak zaznaczenie swojej gotowosci do pdzniejszego omoéwienia wynikéw podczas indywidualnego
spotkania, badz zachecenie do oméwienia wynikéw z doradcg zawodowym lub innym specjalista.

c. Zmienny uktad grup w poszczegdlnych fazach hatasu — mozliwe jest przemieszanie uczestnikéw w fazach
pracy grupowej tak, aby w kazdej fazie hatasu uczestnik pracowat w innym zespole.

d. Pogtebione omdwienie poszczegélnych wyboréw indywidualnych i grupowych - jesli dysponujesz wieksza
iloscia czasu warto, aby poswieci¢ go na bardziej szczegétowe omdéwienie z uczestnikami ich wyboréw
indywidualnych i zespotowych. Warto takze zagtebi¢ sie w poszczegdlne typy osobowosci, omawiajac
bardziej szczeg6towo ich mocne i stabe strony.

Mozliwe modyfikacje gry - jest to istotna czesc opisu GDS, w ramach ktdrej przedstawiono
alternatywne warianty przeprowadzenia danej gry. W przypadku poszczegélnych gier moga
to by¢ modyfikacje zwigzane z:

¢ praca z uczestnikami wykazujacymi duzy poziom oporu,

* praca z uczestnikami, wsrdd ktérych obecni sg uczniowie o specjalnych potrzebach edu-
kacyjnych,

 potrzeba realizacji innych (dodatkowych) celoéw, niz wskazane w opisie w czesci po-
czatkowej,

 potrzebga realizacji gry w nietypowych wariantach organizacji czasu,
 pracg z grupami bardzo licznymi lub grupami o niewielkiej liczebnosci.

Jednoczesnie modyfikacje zostaty stworzone w taki sposdb, by utrzymywaty mozliwos¢
realizacji celow gtéwnych gry, byty stosunkowo proste we wprowadzaniu i nie reorganizo-
waty gruntownie przebiegu gry.

Warto, by prowadzacy zapoznat sig zzamieszczonymi w tej czesSci propozycjami i rozwazyt
ich opcjonalne wprowadzenie.

PRZEWODNIK DYDAKTYCZNY
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Wskazowki praktyczne dla trenera /

W trakcie realizacji gry mogg pojawic sie sytuacje trudne z perspektywy osoby prowadzacej. Warto miec¢
Swiadomos$¢ mozliwosci wystapienia nastepujacych przypadkéw:

a. Opdr uczestnikdéw wynikajacy z leku przed ocena, przejawiajacy sie w braku podejmowania dyskusji
podczas faz hatasu - gdy zauwazysz takie zachowania u uczestnikdw, warto wéwczas zrezygnowac z fazy
hatasu, opierajac gre wytacznie na fazach ciszy. Aby zapobiec wystepowaniu tego typu oporu mozesz
z uczestnikami na poczatku gry ustalic¢ i spisac zasady wspotpracy, polegajace m.in. na nie ocenianiu sie
nawzajem i wzajemnym stuchaniu.

b. W grupie jest wielu lideréw - gdy widzisz wiecej oséb wchodzacych w role lidera,zwrd¢ uwage na to, by
umiescic ich w innych zespotach - wéwczas zespoty nie bedg dobrane losowo, ale Ty zdecydujesz o tym,
kto znajdzie sie w jakim zespole (zadbaj o to, by byty one jak najbardziej réznorodne).

¢. Trudnosci podjecia decyzji przez grupe - moze byc tak,ze grupa w wyniku wystapienia rozbieznych opi-
nii nie bedzie potrafita wybrac jednej opcji (jeden lub kilku uczestnikéw bedzie kurczowo trzymato sie
dokonanego przez siebie wyboru). W takiej sytuacji pamigeta¢ musisz o ograniczeniach czasowych. Jesli
bedzie taka konieczno$¢, zache¢ grupe do podjecia decyzji poprzez gtosowanie - zwro¢ jednak uwage,
by wéwczas odpowiednio oméwic to w podsumowaniu gry (nawigzujac do odczuc uczestnikéw, przyczyn
zaistniatego stanu rzeczy itp.).

d. Chaos wynikajacy z podejmowania licznych wyboréw na réznych etapach gry - aby uporzadkowac infor-
macje i nastepnie tatwiej odniesc sie do wyboréw zespotowych, zapisuj w widocznym miejscu informacje
o tym, jakie decyzje podjety poszczegdlne zespoty na kazdym z etapow.

Wskazowki praktyczne dla trenera - w tej czesci prowadzacy gre ma mozliwosc zapoznania
sie z praktycznymi wskazéwkami, ktére moze wykorzysta¢ w m.in.w celu: poprawy dynamiki
grupowej, likwidowania lub redukowania oporu wsrdd uczestnikéw gry, diagnozy zrédet
oporu wsrod uczestnikow, indywidualizacji relacji z graczami. Zamieszczone w tej czesci
opisu informacje nie sg koniecznymi wymogami dla prowadzacych, jednakze wskazano tu
specyficzne dla danej gry wskazowki i obszary, na ktére trener powinien byc¢ szczegélnie
wyczulony. Ich uwzglednienie znacznie usprawnia i utatwia realizacje gry.
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Zataczniki do gry

Zatacznik 1.1 List od wujka

Koscian, 1.06.2014 r.
Moéj Drogi,

Zawsze bytes mi bliski. Mimo Ze nie miatem swoich dzieci, to bytes dla mnie jak syn.
Dlatego postanowitem zapisa¢ Ci w spadku cennq rzecz - 5 hektaréw ziemi w centrum
Poznania. Z racji specyficznej lokalizacji, zgodnie z prawem, otrzymasz te ziemig tylko
wowczas, gdy to, co tam wybudujesz bedzie ogdlnodostepne i stanowic bedzie miejsce
rozrywki, rekreacji dla okolicznych mieszkaricow. Wierze, ze sprostasz temu wyzwaniu.
Nigdy nie brakowato Ci wyobrazni. Na dodatek zawsze bytes przedsigbiorczy.

Nie chciatbym, abys si¢ za bardzo smucit moim odejéciem. Zycze Ci, abys zawsze
byt tak samo usatysfakcjonowany ze swojego Zycia jak ja bytem z mojego.

Pozdrawiam Cie serdecznie
wujek Zbyszek

Zatacznik 1.2 Opis zespotow

Po szczegotowej analizie sytuacji postanawiasz dziatac. Sam nie jeste$ jednak w stanie prowadzi¢ przed-
siewziecia na tak szeroka skale, dlatego potrzebujesz pracownikow.

Poniewaz nie masz duzo czasu, najlepszym rozwigzaniem wydaje sie ,podkupienie” istniejacego zespotu
pracownikéw od konkurencji. Masz do wyboru cztery, ponizej opisane grupy. Podejmujac decyzje o tym, ktory
zesp6t zatrudnisz,zwré¢ uwage na to, zebys sie dobrze z nim dogadywat oraz zeby jego sposéb pracy byt jak
najbardziej zblizony do Twojego. Pamietaj, wybierz dobrze - od tego zalezy Wasz wspélny sukces!

Zespot nr 1 - gtdwna cecha tego zespotu jest duza kreatywno$c¢ i wyrazny entuzjazm. Cztonkowie tego zespotu
lubiag pracowac poprzez burze mézgdéw i wymiane pomystéw. Wzajemnie zarazajg sie energia i optymizmem.
Gdy spodoba im sie jakas inicjatywa, od razu zabierajg sie do pracy. Nie lubia, gdy kto$ skupia sie na stabych
stronach ich pomystéw, badz nakazuje pracowac wedtug utartych schematéw. Uwazaja, ze to niepotrzebnie
blokuje ich prace i ogranicza tworcze myslenie. Dobra atmosfera, zgranie i otwartosc¢ na zmiany sa dla nich
podstawa efektywnego zespotu. Spedzaja, ze soba duzo czasu, réwniez po pracy. Czesto organizuja szalone
imprezy integracyjne.

Zespot nr 2 - cztonkowie tego zespotu sg dla siebie duzym wsparciem. Podczas pracy panuje u nich at-
mosfera wzajemnego zaufania. W przypadku problemu lub trudnosci kazdy moze poprosic¢ o pomoc. Uwazaja,
ze wspotpracownikowi trzeba dac szanse i stworzyc okazje do nauki. Dzieki temu, caty zespot bedzie lepiej
funkcjonowat. Staraja sie nie wprowadzac zbyt duzo zmian. Lepiej pracuje im sie w stabilnym otoczeniu ze
znanymi zasadami. Unikaja rywalizacji. Uwazaja, ze wyscig pomiedzy wspotpracownikami niepotrzebnie stawia
ich przeciwko sobie, czego skutkiem s3 tylko nic niewnoszace konflikty. Wedtug tego zespotu, najlepsze efekty
uzyskuje sie, gdy wszyscy zgodnie pracujg, stuchajg sie nawzajem i moga na siebie liczyc.

Zespot nr 3 - jest bardzo dobrze zorganizowany. Praca jest doktadnie rozplanowana i roztozona na po-
szczegblnych pracownikéw. Kazdy doktadnie wie, co ma robic i koncentruje sie na swoim zadaniu. Wysoko
ceniona jest tu perfekcja i dopracowanie najmniejszego szczegotu. Kazdy zna swoje prawa i obowiazki, dzieki
czemu moze spokojnie wykonywac swoja prace. Pracownicy lubig pracowac w ciszy i skupieniu, dlatego Li-
kwiduja wszelkie mozliwe czynniki mogace ich rozprasza¢. W obliczu problemu, zesp6t analizuje doktadnie
wszelkie jego aspekty. Pracownicy wolg unika¢ pochopnych, szybkich decyzji. Wykonane zadanie oceniane
jest obiektywnie, wedtug rezultatu a nie relacji miedzyludzkich czy osobistych sympatii. W pracy preferujg
oficjalne kontakty. Dzieki temu moga zachowac peten profesjonalizm.

JA
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Zespot nr 4 - pracownicy w tym zespole lubig dziata¢ dynamicznie i szybko podejmowac nawet trudne, badz
ryzykowne decyzje. Nie boja sie tez brac za nie odpowiedzialnosci. Motywuje ich konstruktywna rywalizacja.
Uwazajg, ze atmosfera konkurencji pozytywnie wptywa na efekty pracy catego zespotu. Wymagajg duzo od
siebie i oczekuja tego samego od innych. Zespot ztozony jest z pracownikdéw pewnych siebie,znajacych swo-
ja wartosc, o wysokim poczuciu wtasnych kompetencji. Cechuja sie réwniez duza ambicja. Dlatego gtosno
wyrazaja swoje zdanie i stanowczo méwia, gdy cos im nie pasuje lub gdy ich zdanie jest odmienne od reszty.
W pracy najwazniejszy dla nich jest efekt i to do niego powinno sie dazyc.

Zatacznik 1.3 Przemowy do pracownikow

Zatrudnites juz zespét. Teraz musisz wprowadzi¢ wszystkich pracownikdw w nowe zadanie, ktére Was czeka.
Masz do wyboru cztery ponizsze przeméwienia. Wybierz to, ktére najprawdopodobniej sam wygtositby$ do
zespotu przed rozpoczeciem nowego projektu.

Pracownicy!

Czeka nas wiele pracy w zwigzku z nowym projektem. Najwazniejsze abysmy skoriczyli wszystko na czas, a nawet
przed czasem. Oczekuje od Was duzego zaangazowania w realizacje wyznaczonych celow. Wymagam wiele od siebie
i od swoich pracownikow. Zostaliscie podzieleni na zespoty. Kazdy zespét ma odpowiednio przydzielone zadania,
ktdrych nalezy sie trzymac. Nie ukrywam, ze licze na odwazne propozycje z Paristwa strony. Oczekuje, Ze ten park
rozrywki bedzie wyrdzniac sie na tle innych. Zapamietajcie - nie przychodZcie do mnie z btahostkami. Zostaliscie
zatrudnieni, bo znacie sie na tym. Gdy brakuje Wam informacji, to ich poszukajcie, popytajcie wspdtpracownikow.
Licze na konkretne rezultaty. A teraz bierzcie sie do pracy, bo czas ucieka.

Szanowni Paristwo!

Spotkalismy sie tutaj w zwiqzku z realizacjg najnowszego projektu. Zalezy mi, aby byt on dopracowany w najdrob-
niejszych szczegdtach. W zwigzku z tym, wyznaczone zostaty kolejne etapy waszej pracy i ich ostateczne terminy.
Prosze, aby zespoty sktadaty raporty po zamknieciu kazdego z etapow.

Jak Paristwo widzq na rozpisce, w pierwszym etapie zaplanowano analize istniejgcych i dobrze prosperujqcych
miejsc rekreacji pod kgqtem atrakcji i organizowanych imprez. Prosze zespot nr 1 o przygotowanie zestawienia
pieciu najlepszych w tej dziedzinie obiektow do pigtku do godziny 12.00. Raz na dwa tygodnie, w srody o 14.30,
odbywac sie bedzie zebranie, na ktérym przedstawicie mi stan realizacji poszczegdlnych zadan. Pracujcie z rozwagq
i przestrzegajcie ustalonych termindw.

Moi drodzy,

Jak sie czujecie po weekendzie? Mam nadZzieje, ze tak jak ja jestescie zmotywowani do pracy. Projekt, nad ktorym
rozpoczynamy prace nie nalezy do najtatwiejszych, ale wierze, ze poradzimy sobie ze wszystkim. Najwazniejsze,
abysmy zachowali spokdj - silny stres z pewnosciqg nam nie pomoze. Postarajcie sie tak wykonywac swoje zadania,
abyscie nie musieli zostawac po godzinach. Wypoczeci bedziecie lepiej pracowac. Pamigtajmy, ze bedqc dla siebie
wsparciem i pomagajqc sobie nawzajem, tatwiej przejdziemy przez ten trudny czas. A teraz opowiedzcie mi jak
widzicie realizacje tego projektu? Jakie macie pomysty?

Moi drodzy,

Ciesze, ze rozpoczynamy naszq wspotprace. Czuje, ze zrealizujemy ten projekt w doskonatym stylu. Mam juz kilka
pomystow, ktdrymi chce sie z Wami podzielic. Wierze, ze i Wy macie przemyslenia, jak to wszystko bedzie wyglgdato
i opowiecie o nich. Uwazam, Zze warto stawiac na kreatywnosc. Kontrola moze hamowac Waszq pomystowosc, wiec
postanowitem dac Wam wolnq reke. Gdybyscie potrzebowali mojej pomocy lub rady, od razu do mnie przychodZcie.
Z checig udziele Wam wskazéwek. Przetammy schematy! Zrébmy cos niecodziennego i oryginalnego!

Zebysmy wszyscy poczuli ten projekt, proponuje wypad do parku rozrywki, by na wtasnej skdrze odczud, jak
powinna wyglgdac dobra zabawa. Przetestujmy dostepne atrakcje, zastandwmy sie, co mozna zrobic lepiej i wpro-
wadzmy to w naszym projekcie. Natadujmy sie pozytywnq energiq i bierzmy do pracy!

JB

JB
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Zatacznik 1.4 Hasta marketingowe

Jestes$ na etapie wyboru hasta marketingowego, ktére zachecatoby do odwiedzin Centrum Rozrywki. Przed-
stawiono Ci propozycje haset. Wybierz to, ktére najbardziej przemoéwitoby do Ciebie.

Hasto 1: B
Relaks na lezaku nie jest dla Ciebie? Lubisz konkurowac i zwyciezac? Szukasz emocji i adrenaliny, ktdre pozwolg
Ci odreagowac codziennosc? Znajdziesz je w naszym parku! Najszybszy w Europie roller coster, diabelski mtyn,
wieza swobodnego spadania! Od mocy atrakcji zakreci Ci sie w gtowie! Pokaz, ze jestes mistrzem gokarddw, quadow,
paintballa - wygrywaj rywalizacje i zyskuj uznanie innych!

Hasto 2: S
Chcesz w spokoju oddac sie swoim pasjom? Nie martwic sie o kolejki i chaos? PrzyjdZz do nas. Zaplanujemy dla
Ciebie krok po kroku caty dzieri w naszym Centrum Rozrywki. Posiadamy atrakcje, ktdre znasz z innych, najlepszych
parkow rozrywki. Nie zgubisz sie - bedziesz wiedziat, gdzie kolejno isc. Udasz sie do miejsc, w ktdrych juz czekac
na Ciebie bedzie instruktor. Bez przestojow, bez szukania - wszystko wczesniej rozplanowane!

Hasto 3: G

Chcesz odpoczqc po catym tygodniu? Spotkac sie spokojnie z rodzing czy bliskimi osobami na tonie natury?
Zapraszamy do nas. Nasz park to wymarzone miejsce na Twdj weekendowy piknik na trawie czy spacer pieknymi
alejkami. Mozesz tu spokojnie rozmawiac, wylegiwac sie, a wszystko w otoczeniu drzew i zieleni.

Hasto 4: JA
Nie znasz lepszego sposobu na odreagowanie niz impreza? My znamy jeszcze lepszy! - Impreza w naszym parku
rozrywki. Szalona zabawa do biatego rana gwarantowana. 5 scen, a na kazdej inna muzyka i odjechany wystrdj.
Wybierz swojq ulubiong lub dowolnie zmieniaj i baw sie z nowymi osobami! Jedyne takie miejsce, gdzie poznasz
wiele ciekawych oséb w jedng noc! Muzyka, ludzie, klimat, zabawa, energia!

Zatacznik 1.5 Zdjecia biur
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Zatacznik 1.6 Zatozenia teorii i kolorow

Przyjmujac zatozenia C.G.Junga, to jak dziatamy, jest warunkowane przez sposob, w jaki spostrzegamy
rzeczywisto$¢ wokaét nas. Na to z kolei wptywajg cztery nasze funkcje umystowe: percepcja, myslenie, intuicja
i odczuwanie. Odbior informacji przebiega dzigki procesom percepcji (uwaga ukierunkowana jest wéwczas
na $wiat zewnetrzny, konkretne przedmioty, obiekty, dostrzegane elementy), ale moze takze odbywac sie
intuicyjnie (opierajgc sie na wewnetrznych doznaniach i przeczuciach, skojarzeniach). Dychotomie mozna
dostrzec takze podczas analizy i oceny informacji - mamy tu do czynienia z mysleniem (opartym na logice,
analizie i bezsprzecznych argumentach) lub odczuwaniem (opartym na emocjach, subiektywnym odbiorze
sytuacji). W zaleznosci od dominacji tych funkcji, w rézny sposéb odbieramy i interpretujemy rzeczywistosc,
a co za tym idzie, w rézny sposdb reagujemy na sytuacje,z ktorymi sie spotykamy.

Biorac pod uwage powyzsze, w zaleznosci od dominujacych funkcji, mozna wyrézni¢ cztery typy psycho-
logiczne, nazwane wg typologii ptakéw: jastrzab, sowa, gotab oraz jaskotka.

Ponizej przedstawiony zostat wykres obrazujacy poszczegdlne umiejscowienie typéw oraz tabela z ich cha-
rakterystyka.

Percepcja

Myslenie Odczuwanie

JASKOLKA

Intuicja
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LUDZIE
/ ZADANIE

SZCZEGOL
/0GOL

Cechy
charaktery-
styczne

Podejscie
do innych

Mocne
strony

Stabe
strony

Opcjonalne
zawody

JASTRZAB (IB)

Zadanie
Myslenie

Ogot (Intuicja)

e Zdeterminowany
* Silna wola

« Zorientowany

na cel
Gwattowny

Lubi podejmowac
rézne aktywnosci
Robi kilka rzeczy
na raz

« Apodyktyczny
« Arogancki
Roszczeniowy
Rywalizujacy
Wysokie
wymagania

Umiejetnosc
dazenia do wyzna-
czonego celu
Umiejetnosc przy-
wodzenia innym
Obrona wtasnego
stanowiska
Szybkie podejmo-
wanie decyzji

Niecierpliwos¢
« Nie zwracanie
uwagi na ryzyko
Mato elastyczny
Restrykcyjny
Pomijanie
szczegotow

Stanowiska kie-
rownicze, adwokat,
wiasciciel dziatal-
nosci gospodarczej,
specjalista PR

SOWA (S)

Zadanie
Myslenie

Szczegot (Percepcja)

¢ Uporzadkowanie
e Chtéd

* Precyzja

¢ Analiza

« Dociekliwos¢

« Perfekcjonista

« Oficjalny

¢ Zdystansowany

¢ Nie lubi nieoficjal-
nych kontaktow

Drobiazgowy
Zdyscyplinowany
Rozwaga
Umiejetnosc
planowania
Staranny

Dobrze pracuje
w statych,
niezmiennych
warunkach

Mato elastyczny,
sztywny

« Trudnosci w zno-
szeniu krytyki
Trudnosci w podej-
mowaniu decyzji
Dobry analityk,
staby strateg

Prace biurowe, pra-
wo i zawody z nim
powiazane,
programowanie,
prace produkcyjne

GOLAB (G)

Ludzie
Odczuwanie

Szczegot (Percepcja)

e Cierpliwy

* Wyciszony

¢ Godny zaufania
* Spokojny

« Utrzymywanie
harmonii
Bezkonfliktowy

Troskliwy
Empatyczny
Dobry stuchacz
Zyje ze wszystkimi
w zgodzie

Spokoj nawet

w sytuacjach
stresujacych
Wyrozumiatos¢
Umiejetnos¢
wspotpracy

z innymi

Dbatosc o relacje
interpersonalne

Problemy z aser-
tywnoscia

Nie Lubi zmian

¢ Odktada obowiazki
¢ Niezdecydowany
 Brak inicjatywy

Prace z innymi
ludZmi, ale nieko-
niecznie na stano-
wisku kierowniczym,
doradca, nauczyciel,
prace zwigzane

ze stuzbg innym

JASKOLKA (JA)

Ludzie
Odczuwanie

Ogot (Intuicja)

¢ Entuzjazm

* Pomystowos¢
¢ Ruchliwos¢

» Otwartosc

e Optymizm

* Duzo méwi
Energia

Towarzyski
Rozmowny
Pomocny
Otwarty

Elastycznos¢
Umiejetnosc
robienia dobrego
wrazenia
Kreatywnos$¢
Umiejetnosc
stworzenia atmos-
fery otwartosci

Nie lubi kontroli
Trudnosci w wej-
Sciu w schematy,
zasady, reguty
Impulsywny
Nierealistyczna
ocena mozliwosci

Marketing, PR,
handel (przedstawi-
cielstwo), freelancer,
zawody artystyczne,
zawody wymagajace
kontaktu z innymi
oraz taczace sie

z ciggtymi zmianami
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Karty dla uczestnikow

Zadanie / Myslenie

0got (Intuicja)

e Zdeterminowany « Lubi podejmowac rézne aktywnosci
« Silna wola « Robi kilka rzeczy na raz

» Zorientowany na cel

¢ Gwattowny

* Apodyktyczny * Rywalizujacy

« Arogancki « Wysokie wymagania

* Roszczeniowy

* Umiejetnos¢ dazenia do wyznaczone- ¢ Obrona wtasnego stanowiska
go celu ¢ Szybkie podejmowanie decyzji
« Umiejetnosc¢ przywodzenia innym

 Niecierpliwos¢ « Restrykcyjny
« Nie zwracanie uwagi na ryzyko * Mato elastyczny
¢ Pomijanie szczegdtow

Stanowiska kierownicze, adwokat, wtasciciel dziatalno$ci gospodarczej,
specjalista PR

Zadanie / Myslenie

Szczeg6t (Percepcja)

» Uporzadkowanie ¢ Analiza

« Chtod « Dociekliwo$¢

« Precyzja « Perfekcjonista

« Oficjalny « Nie lubi nieoficjalnych kontaktow
¢ Zdystansowany

» Drobiazgowy « Umiejetnosc¢ planowania

e Zdyscyplinowany « Dobrze pracuje w statych, niezmien-
* Rozwaga nych warunkach

e Staranny « Dobry analityk

» Mato elastyczny, sztywny « Trudnosci w podejmowaniu decyzji
e Trudnosci w znoszeniu krytyki « Staby strateg

Prace biurowe, prawo i zawody z nim powigzane, programowanie,
prace produkcyjne
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Jesli jestes gotebiem...
LUDZIE / ZADANIE

SZCZEGOL / 0GOL

Cechy
charakterystyczne

Podejscie
do innych

Mocne strony

Stabe strony

Opcjonalne
zawody

Jesli jestes jaskotka...

LUDZIE / ZADANIE

SZCZEGOL / 0GOL

Cechy
charakterystyczne

Podejscie
do innych

Mocne strony

Stabe strony

Opcjonalne
zawody

Ludzie / Odczuwanie
Szczeg6t (Percepcja)
e Cierpliwy

« Wyciszony
¢ Godny zaufania

* Spokojny
¢ Utrzymywanie harmonii
¢ Bezkonfliktowy

o Troskliwy
¢ Empatyczny

¢ Dobry stuchacz
« Zyje ze wszystkimi w zgodzie

« Spokdj nawet w sytuacjach
stresujacych
¢ Wyrozumiatos¢

« Umiejetnos¢ wspotpracy z innymi
« Dbatosc o relacje interpersonalne

* Problemy z asertywnoscia
« Nie lubi zmian

¢ Niezdecydowany
* Odktada obowiazki
 Brak inicjatywy

Prace z innymi ludzmi, ale niekoniecznie na stanowisku kierowniczym,
doradca, nauczyciel, prace zwigzane ze stuzba innym

Ludzie / Odczuwanie

0Ogoét (Intuicja)

* Entuzjazm e Optymizm

« Pomystowosc ¢ Duzo méwi

¢ Ruchliwos$¢ « Energia

¢ Otwartos¢

» Towarzyski e Pomocny

¢ Rozmowny e Otwarty

« Elastycznosc o Kreatywnosc

« Umiejetnos¢ robienia dobrego » Umiejetnos¢ stworzenia atmosfery
wrazenia otwartosci

Nie lubi kontroli
Trudnosci w wejsciu w schematy,
zasady, requty

¢ Impulsywny
 Nierealistyczna ocena mozliwosci

Marketing, PR, handel (przedstawicielstwo), freelancer,zawody artystyczne,
zawody wymagajace kontaktu z innymi oraz taczace sie z ciagtymi zmianami
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Zatacznik 1.8 Pytania podsumowujace

Zestaw pytan problemowych przydatnych w fazie podsumowania:

1.

PO NV AN

0

11.
12.
13.
14.
15.

16.
17.

Czy Twoj wynik zgadza sie z tym, jak sam siebie postrzegasz?

Dlaczego wybrates te elementy? Czym sie kierowates?

Czy Twdj wynik jest podobny do wyniku Twojej grupy?

Czy udato Ci sie przekona¢ grupe do Twoich wyboréw?

Czy starates sie przekonac swoja grupe? Czy moze nie podejmowatas proby? Dlaczego?

Czy zgtaszates, jezeli nie zgadzates$ sie z decyzjg grupy?

Co byto dla Ciebie tatwiejsze: wybdr podczas fazy ciszy czy fazy hatasu?

Jak dokonywana byta decyzja w grupie? Poprzez kompromis, negocjacje, decyzje demokratyczne, czy au-
torytarne?

Czy decyzje podejmowane byty catg grupa, czy tylko czescia a moze jednoosobowo?

Gdy jednoosobowo: Czy zawsze kierowaliscie sie sugestia jednej osoby, czy na kazdym etapie inny cztonek
grupy przejmowat dowodzenie?

Czym sie grupa kierowata przy wyborze? (jakis$ specjalny system?)

Jak myslisz, ktory park ma wieksze szanse na sukces: stworzony przez Ciebie czy przez grupe?

Jak myslicie, dlaczego Wasze indywidualne wyniki roznia sie od tych uzyskanych jako grupa? (gdy sie roznia)
Jakie to (pyt. 13) niesie za sobg szanse, a jakie zagrozenia, jakie sg tego dobre i zte strony?

Czym powinien sie kierowac¢ wtasciciel podczas podejmowania decyzji (sugestig grupy czy wtasnymi prze-
konaniami)?

W jakim stopniu typ osobowosci ma znaczenie dla pracy w okreslonych zawodach?

W jakich zawodach moze sie sprawdzi¢ osoba, ktéra reprezentuje taki typ osobowosci jak Twoj?

Zataczniki - zamieszczono tu wszelkie materiaty (graficzne, tekstowe, inne), niezbedne
do wtasciwego przeprowadzenia danej gry. Numeracja zatgcznikéw odpowiada chronologii
ich stosowania w trakcie gry. Dodatkowo, zatgczniki zostaty nazwane w sposdb utatwiajacy
ich rozpoznanie. Liczba niezbednych kopii do przeprowadzania gry zostata umieszczona
w czesci ,Materiaty niezbedne do realizacji gry”. Zataczniki przygotowano w ciekawej wi-

zualnie formie, ktéra dodatkowo aktywizuje uczestnikdw.
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Zataeznik 1.9 Kwestionariusz autodiagnozy
Kwestionariusz Kompetencji Przedsigebiorczych
Skala mierzaca zdolnos¢ do inicjowania dziatan

Ponizej znajduja sie stwierdzenia, dotyczace wybranych aspektéw Twojego §

codziennego funkcjonowania. Uprzejmie prosimy o przeczytanie kazdego ze -§ 9 g

stwierdzen i zaznaczenie, na ile dane twierdzenie jest dla Ciebie prawdziwe g < 'vg &

(prosze postawic krzyzyk we wtasciwym miejscu, w danym wierszu). Prosimy = g -% % o

o0 szczere udzielenie odpowiedzi. g o g o 2
© wv %] E
2 T 2 @ RN
N N = N ©
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1. Jesli jestem przekonany do jakiegos pomystu, to chce jak najszybciej
wdrozy¢ go w zycie.

2. Potrafig przekonac innych do moich pomystéw, nawet jesli sg
dos¢ ryzykowne.
3. Wiem, jak zmotywowac innych do dziatania, ktére uwazam za stuszne.
4. Jestem dos¢ niecierpliwy — gdy planuje nowe przedsiewziecie
od razu chce zabierac sie do pracy, bez zbednej straty czasu.
5. W wielu sytuacjach potrafitem przekonac innych do dziatania
uzywajac odpowiedniej argumentacji.
6. Inni sadzg, ze potrafie zaraza¢ swojg pasja do dziatania.
7. Dobrze sprawdzitbym sie w zawodach, gdzie liczy sie umiejetnosc
przekonywania innych do swoich racji i argumentow.
8. Gdy zapalam sie do jakiego$ pomystu, bardzo szybko zaczynam dziata¢
w kierunku jego realizacji.
9. Jestem osobag, ktéra potrafi wdrazac w zycie swoje pomysty.
10. Kiedy podejmuje sie jakiego$ waznego dla mnie dziatania, potrafie
wigczy¢ w to innych ludzi.

11. Wiele moich ciekawych pomystéw przepadto, poniewaz nie potrafitem
zabrac sie za ich realizacje.
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Zatacznik 1.9a  Karta Interpretacji Wynikow
Kwestionariusz Kompetencji Przedsigbiorczych
Skala mierzaca zdolnos¢ do inicjowania dziatan
Przenie$ zaznaczone w kwestionariuszu odpowiedzi do ponizszej tabeli.
Podlicz otrzymane punkty i sprawdz wyniki.

Nr pytania
1.

00 N oy s N
Rlr ek krk e = e e [ Nie zgadzam sie

NN N NN NN N N N N | Raczej sie nie zgadzam
G W W W o o Trudno powiedzied

a|a |~ > > »> > > > > Raczejsie zgadzam
vilu vy v n g v uu o Zgadzam sie

Wynik niski 11-33 pkt

Wynik niski wskazuje, iz jeste$ osobg raczej sceptycznie nastawiong do inicjowania nowych dziatan, szcze-
gblnie, gdy niosa one za sobg pewne ryzyko. Prawdopodobnie jeste$ zwolennikiem sprawdzonych rozwigzan,
ktore nie wymagaja od Ciebie aktywnosci polegajacej na wdrazaniu nowych zasad, czy przekonywaniu innych
do swoich propozycji.Mozna przypuszczac,ze potrzebujesz aprobaty swojego pomystu ze strony innych ludzi,
zanim zdecydujesz sie wdrozy¢ go w zycie. Zwykle rozpoczecie realizacji nowych dziatan moze zabiera¢ Ci
Sporo czasu.

Biorac pod uwage powyzsze, prawdopodobnie jest Ci ciezko samodzielnie podja¢ decyzje np. o zatozeniu
witasnej dziatalnosci gospodarczej, czy zmianie miejsca zatrudnienia - kiedy staniesz przed takimi dylematami,
przydatna moze okazac sie wigc konsultacja z innymi,zaufanymi Ci ludzmi, ktérzy pomogg zwiekszyc Twojq
motywacje do odpowiedniego dziatania.

Wynik przecietny 34-45 pkt

Wynik wskazuje na przecigtny poziom zdolnosci do inicjowania dziatan. Oznacza to, ze potrafisz sie zmo-
bilizowac i podjac dziatanie w kierunku realizacji twojego celu, jesli wymaga tego sytuacja, jednak nie jest
to u Ciebie reguta. Zdarza sieg, ze korzystasz z pomocy innych podczas wdrazania swoich pomystéw w zycie,
jednakze mozesz réwniez polegac na wtasnych umiejetnosciach organizacyjnych. Pomimo, iz potrafisz zna-
lez¢ czas na podjecie dziatania i zazwyczaj wiesz, w jaki sposob zabrac sie za jego realizacje, to sa sytuacje,
w ktorych odktadasz te czynnos¢ na pdzniej, majac trudnos¢ w zmotywowaniu samego siebie.

Wynik wysoki 46-55 pkt

Wynik wysoki wskazuje na to, iz potrafisz inicjowac nowe dziatania i wiesz, w jaki sposéb wiaczy¢ w to
inne osoby. Najprawdopodobniej jestes osobg otwartg na wdrazanie w zycie nowych pomystéw, nawet
wowczas, kiedy sg one ryzykowne. Nie lubisz odktadac realizacji zadan na poézniej. Preferujesz jak najszybsze
podejmowanie dziatania, gdyz zwykle jestes przekonany/a o jego stusznosci i koniecznosci realizacji. Mozna
przypuszczac, iz posiadasz umiejetnos¢ angazowania innych oséb w rézne aktywnosci, ktérych sie podejmujesz.

Zdolnos¢ do inicjowania dziatan mozesz wykorzysta¢ w zawodach, w ktérych szczegdlnie istotne sg umie-
jetnosci przekonywania wspotpracownikow do realizacji Twoich pomystow. Sukces w tym zakresie mozesz
odnies¢ m.in. dzieki dobrze rozwinigtej umiejetnosci przedstawiania odpowiedniej, dziatajgcej motywujaco
na innych argumentacji
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Zataczniki c.d. - w sktad zestawu zatgcznikdow wchodza rowniez materiaty niezbedne
do przeprowadzenia autodiagnozy przewidzianej dla danej gry. Cze$¢ ta zawiera kwestio-
nariusz wraz z instrukcjg oraz Karte Interpretacji Wynikdw wskazujaca sposéb obliczania
oraz oznaczenia i wyjasnienia wynikow.
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3. W jaki sposdb korzystaé
z gier diagnostyczno-symulacyjnych?

Chcac skorzystac z gier diagnostyczno-symulacyjnych nalezy przede wszystkim rozwa-
zy¢, jaki cel chcemy zrealizowac w pracy z grupa, na jakie aspekty zwroci¢ uwage — majac
dookreslone te kwestie,z tatwoscia dobierzemy odpowiedni scenariusz.

Scenariusz gry jest kluczowym elementem - okresla on precyzyjnie m.in. cel gry, jej zasady
oraz mozliwe modyfikacje. Dlatego tez, przed przystapieniem do realizacji gry nalezy bardzo
doktadnie zapoznac sie z jej opisem. Kolejnym krokiem bedzie zwrécenie uwagi na wnioski,
jakie warto wyciagnac z gry oraz przygotowanie mozliwych do wykorzystania w tym celu
pytan (opcjonalnie mozna skorzystac z pytan zaproponowanych w scenariuszu). Nastepnie
nalezy przygotowac zataczniki oraz niezbedne materiaty — warto zwrdcic¢ uwage, iz ich liczba,
okreslona w scenariuszu, jest czesto zalezna od liczebnosci grupy uczniéw. Niezbedne jest
takze zwrocenie uwagi na organizacje przestrzeni, w ktérej bedzie realizowana gra - jesli
np. wymagane jest specjalne ustawienie stolikdw, nalezatoby przygotowac to wczesniej,
zanim uczniowie znajda sie w sali.

Podczas procesu przygotowywania sie do gry diagnostyczno-symulacyjnej osoba prowadzaca
moze postuzyc sie ,Kartg pracy trenera realizujgcego gry diagnostyczno-symulacyjne (PRZED)”
- zatacznik 1.Jest to arkusz poruszajacy istotne kwestie dla realizatora MGDS. Karta pozwala
doktadnie przeanalizowac i rozplanowac dalsze dziatania zwigzane z przeprowadzeniem gry.

Ponizej skrotowo przedstawiono forme przygotowania gry diagnostyczno-symulacyjne;j.
@ Przeanalizowanie, jakie cele chcemy zrealizowac w pracy z grupg
Wybor jednej badz kilku gier
Precyzyjne zapoznanie sie ze scenariuszem gry
Przygotowanie sie do dyskusji i podsumowanie gry
Przygotowanie niezbednych zatgcznikow

Przygotowanie sali, w ktdrej bedzie realizowana gra

N N N

Scenariusz gry okresla konkretny czas, badz przedziaty czasowe, jakie powinny zostac
przeznaczone na jej realizacje. Przedziaty te moga by¢ elastycznie modyfikowane przez
prowadzacego, w zaleznosci od dynamiki dziatania i potrzeb grupy. Jesli zauwazymy, ze
dany etap gry zostat juz zrealizowany (mimo, ze zatozony czas na jego realizacje jeszcze
sie nie skonczyt), mozemy przejs¢ do kolejnej fazy.

Ta sama zaleznos¢ dziata w odwrotng strone - jesli widzimy, ze dla grupy, w ktorej
pracujemy, zatozony czas na realizacje danego zadania jest niewystarczajacy, mozemy go
przedtuzyc (jezeli dysponujemy taka ,rezerwg” czasowa). Jako ze gry bazujg na procesie
symulacji oraz pewnej symbolice zdarzen,z jakimi mozemy sie spotkac¢ podczas budowania
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wiasnej kariery zawodowej, kluczowa jest tu rola trenera (ktorg petni nauczyciel, szkolny
doradca zawodowy, psycholog czy pedagog). Prowadzacy, podsumowujac poszczegolne
etapy gry oraz wspolnie z uczniami wyciggajac wnioski z jej realizacji, powinien odnosic sie
do procesu budowania $ciezek kariery, podejmowania $wiadomych wyboréw zawodowych
oraz planowania rozwoju zawodowego.

Warto wspomnie(, iz gry symulacyjno-diagnostyczne nie muszg by¢ stosowane pojedynczo.
Mozna t3czy¢ je w rozne konfiguracje, w zaleznosci od rodzaju grupy i celdw, jakie nam
towarzysza. W takich ,zestawach” gry mogga by¢ stosowane podczas jednego, dtuzszego
spotkania, badz jako pewien cykl zajec.

Ponizej przedstawiono wybrane propozycje tgczenia ze sobg poszczegoélnych gier dia-
gnostyczno-symulacyjnych.

A. Gdy chcesz potozy¢ szczegé6lny nacisk na diagnoze

GRA 1 ,SPADEK”

Uczestnicy zostajg wprowadzeni w sytuacje, w ktorej niespodziewanie dowiadujg sie
o otrzymaniu spadku w postaci kilku hektaréw gruntéw w centrum Poznania. Warunkiem
przejecia spadku przez uczestnika jest stworzenie na tym terenie Strefy Dla Kazdego -
miejsca, ktdre bedzie stuzyto mieszkanncom miasta i przyjezdnym.

W ramach gry uczestnicy przechodzg przez przygotowane 4 etapy, symulujace tworzenie
SDK. Kazdy z etapow sktada sie z fazy pracy indywidualnej (faza ciszy) oraz pracy zespotowe;j
(faza hatasu). W fazie ciszy trener wymaga od uczestnika podjecia indywidualnej decyzji
o wyborze okreslonego wariantu dziatania, waznego dla wizji i organizacji parku rozrywki.
Nastepnie uczestnik rozpoczyna prace w grupie (faza hatasu), gdzie jego zadaniem jest
rowniez podjecie tej samej decyzji,ale przy jednoczesnym osiggnieciu konsensusu z innymi
(wybor podjety przez grupe). W trakcie gry, w ramach jednego z zadan, uczestnik dokonuje
rowniez autodiagnozy, wypetniajgc kwestionariusz umiejetnosci przedsiebiorczych.

Gra konczy sie podsumowaniem, w trakcie ktérego uczestnik moze przeanalizowacd
podjete przez siebie indywidualne decyzje, wybrane odpowiedzi. Za pomocg otrzymane;j
od trenera karty interpretacyjnej moze ustali¢, czy dokonane przez niego wybory pokazuja
dominacje jednego z typow osobowosci (odnoszonej do koncepcji Junga) oraz jakie maja

przetozenie na ewentualne wybory zawodowe.
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GRA 3 ,JAKIE MASZ SPOSTRZEZENIA?”

W ramach gry uczestnicy realizujg zespotowo kolejno 3 krétkie zadania. Po wykonaniu
kazdego z nich nastepuje etap refleksji polegajacy na wzajemnym udzielaniu sobie przez
cztonkow zespotu informacji zwrotnej. Dzieje sie to poprzez wzajemne rozdawanie sobie
Kart Spostrzezen z okresleniami najbardziej pasujacymi do konkretnych cztonkédw zespotu.
Kazda z Kart Spostrzezen ma na sobie uniwersalny symbol, odnoszacy sie do konkretnej
roli zespotowe;.

Gra konczy sie podsumowaniem, w trakcie ktdérego uczestnik moze przeanalizowac
wszystkie otrzymane karty i na tej podstawie okresli¢ role grupowa, ktérg wg cztonkéw
zespotu przyjmuje najczesciej. Jednoczesnie dla poréwnania oceny grupy z indywidualng
oceng samego siebie, uczestnicy podczas podsumowania wypetniajg krotki kwestionariusz
rél zespotowych. Otrzymane wyniki analizowane s3 pod katem mozliwosci i wyboréw za-
wodowych.

GRA 4 ,KAWIARNIA"

Uczestnicy zostajg wprowadzeni w sytuacje, w ktdérej dowiaduja sie o potrzebie zaplano-
wania dziatalnosci kawiarni na okres najblizszego roku. Dzieje sie to w czterech etapach,
przez ktore przechodza uczestnicy. S to etapy pracy indywidualnej (praca z arkuszami
zawodowymi) oraz pracy zespotowej (tworzenie planu przedsiebiorstwa).

Gra konczy sie podsumowaniem, w trakcie ktérego uczestnik moze przeanalizowac podjete
przez siebie decyzje oraz ustali¢, czy dokonane przez niego wybory pokazuja dominacje
jednego z typow osobowosci i jakie maja przetozenie na ewentualne wybory zawodowe.

GRA 10 ,BAZAR”

Uczestnicy znajduja sie na magicznym bazarze. Poczatkowo proszeni s3 o zastanowienie
sie i zapisanie, jakie posiadaja mocne strony.

Kazdy z graczy otrzymuje zadanie uporzadkowania swoich mocnych stron od tych, ktére
maj3a dla niego najwiekszg wartos¢, do tych, ktore licza sie dla niego najmniej, a nastepnie
umieszczenie ich na specjalnych banknotach. Po wykonaniu tego zadania nastepuje czas
wymiany cech — uczestnicy, jak na bazarze, sprzedaja i wymieniaja swoje wybrane cechy.

Gra konczy sie podsumowaniem. W jego trakcie gracze analizuja wtasne wybory pod katem
cech, ktére uwazaja za istotne dla swojej przysztej Sciezki zawodowej oraz zastanawiaja
sie, w jaki spos6b mozna je rozwijac.
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B. Gdy masz do czynienia z uczniami oporujacymi

GRA 2 ,ZYCIOWE WYBORY”

Uczestnicy w trakcie gry s wprowadzani w sytuacje rekrutacji na stanowisko kierownika
dziatu handlowego jednej z duzych firm. Grajac w gre planszowa, muszg odpowiedzie¢ na
20 roéznych pytan dotyczacych wyboru pomiedzy dwoma prezentowanymi opcjami. Odpo-
wiedzi sg notowane na indywidualnych arkuszach odpowiedzi.

Po udzieleniu odpowiedzi na wszystkie pytania, uczestnicy wskazuja te, w ktérych po-
tencjalnie mogliby zmienic¢ swojg odpowiedz, a nastepnie zmuszeni sg do tego, by dokonac
pewnych modyfikacji.

Gra konczy sie podsumowaniem i oméwieniem poszczeg6lnych etapdéw zmiany de-
klarowanych wyboréw. Podczas dyskusji uczestnicy zwracajg uwage na kwestie wymiaru
sztywnosci i elastycznosci oraz jego znaczenia podczas wyboru zawodu. Dyskusja jest
zwienczona elementem autodiagnozy za pomocg Skali Nastawienia Kreatywnego.

GRA 5 ,tOWCY TALENTOW”

Gracze wyruszajg w podréz w poszukiwaniu skarbow - ich wiasnych talentéw. Uczestnicy
zostaja podzieleni na zespoty 4-5 osobowe. Kazdy zesp6t siada przy jednym z pieciu stoli-
kéw. Przy kazdym z nich uczestnicy majg do wykonania zadanie, pomagajace w okresleniu
ich talentow. Kazdy ,uzbierany” talent zapisujg na arkuszu ,Skrzynia talentow”. Uczestnicy
muszg przejs¢ przez wszystkie etapy gry — czyli odwiedzi¢ kazdy stolik (kolejnos¢ nie ma
tu znaczenia). Zadanie polega na zlokalizowaniu, co najmniej dziewigciu talentdw kazdego
uczestnika.

Gra konczy sie podsumowaniem, w trakcie ktérego gracze poréwnujg swoje talenty oraz
probuja okresli¢, w jakim zawodzie mozna je wykorzysta¢. Podsumowanie zawiera takze
element autodiagnozy.

GRA 6 ,DLUGI REJS”

Uczestnicy zostajg wprowadzeni w sytuacje, w ktorej wkrétce wyrusza w dtugi rejs. Przed
zaokretowaniem musza znalez¢ dla siebie odpowiednie miejsce na statku. Majg do wy-
boru kilka stanowisk réznigcych sie prestizem, zakresem decyzyjnosci, stresem wigzacym
sie z petnieniem danej funkcji, wielkoscig odpowiedzialnosci indywidualnej, jak rowniez
koniecznoscig przyjmowania na siebie odpowiedzialnosci za innych. Gra podzielona jest na
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cztery etapy. Pierwszy z nich to indywidualny wybdr odpowiedniego dla siebie stanowiska.
Uczestnicy dokonujg tego wytacznie na podstawie opiséw poszczegdlnych pozycji. Nastepne
zadanie polega na grupowym oszacowaniu dla kazdego stanowiska nasilenia takich para-
metréw, jak odpowiedzialnosc, stres, prestiz, samodzielnos¢, obcigzenie fizyczne, komfort.
Wspdlnie rozwazaja, w jakim stopniu dana praca zwigzana jest z powyzszymi aspektami.
Po tym etapie oraz dyskusji z niego wynikajacej, ponownie kazdy uczestnik indywidualnie
dokonuje wyboru stanowiska - tym razem w oparciu zaréwno o opis, jak i przypisane mu
cechy. Ostatni etap polega na skonfrontowaniu wtasnych decyzji z zespotem. Grupa ma
za zadanie osiggniecie konsensusu w podziale miedzy sobg stanowisk - tak, aby mozliwe
byto petne zaokretowanie.

Gra zakonczona jest dyskusja potagczong z omoéwieniem poszczegolnych stanowisk. Prze-
analizowany zostaje podziat zadan w zespole pod katem ich dopasowania do konkretnych
uczestnikéw oraz zadowolenia poszczegolnych 0s6b z wynegocjowanego stanowiska.

GRA 14 ,,POMOST KARIERY”

Uczestnicy pracujagc w matych grupach maja za zadanie zbudowac ,,Pomost Kariery”
na tyle trwaty, by przejechat po nim maty samochéd. Materiaty do zbudowania pomostu
uczestnicy uzyskuja dzieki stworzeniu matrycy pomystéw, ktéra z kolei tworza poprzez
udzielenie odpowiedzi na pytanie:,Co decyduje o wyborze zawodu?”. Odpowiadajac na to
pytanie, gracze kieruja sie czynnikami wewnetrznymi i zewnetrznymi.

Gra konczy sie podsumowaniem, w trakcie ktérego uczestnicy zastanawiaja sie, czy po-
szczegllne, wypisane przez nich czynniki majg duze czy mate znaczenie dla wyboru pracy
oraz okreslaja, w ktorym etapie zyciowym dane czynniki odgrywaja najwieksza role.

C. Gdy masz do czynienia z grupa, ktora dobrze sie zna

GRA 3 ,JAKIE MASZ SPOSTRZEZENIA?”, GRA 5 ,,tOWCY TALENTOW”
Patrz wyzej.

GRA 9 ,ZAWODY”

Uczestnicy indywidualnie pisza opowiadania o osobach petnigcych okreslone zawody.
Historie tworzone s3 na podstawie wylosowanych wczesniej Kart Opowiadan i maja
naprowadzi¢ pozostatych uczestnikdw na to, jaki zawod znajduje sie na karcie wybranej

OD DIAGNOZY DO DZIALANIA!




przez osobe opowiadajaca. Tworzac opowiadanie, gracze korzysta¢ moga z tzw. zwrotéw
bonusowych, ktérych zastosowanie przyniesie im dodatkowe punkty.

Opowiedziana historia musi by¢ na tyle trudna, aby nie wszyscy z uczestnikow rozgrywki
odgadli, co kryje Karta Opowiadan, ale jednoczes$nie na tyle tatwa, by cho¢ jedna osoba
poprawnie wytypowata wtasciwy zawdd.

Uczestnicy po wystuchaniu opowiadania typujg zawod, ktéry ich zdaniem byt przedmiotem
opowiedzianej historii.Jesli wytypuja prawidtowo, otrzymujg punkt.

Gra konczy sie elementem autodiagnozy za pomoca Kwestionariusza Strategii Konstru-
owania Przysztosci, a takze wspdlng dyskusja i wypracowywaniem wnioskow.

GRA 13 ,DAZYC CZY UNIKAC?”

Uczestnicy zostajg wprowadzeni w tematyke konfliktow wewnetrznych i ich przyczyn
wynikajacych z réznic motywacyjnych. Gra sktada sie z trzech etapow. W pierwszych dwdch,
uczestnicy podzieleni s3 na trzyosobowe zespoty, a nastepnie wprowadzani w konkretne
sytuacje wymagajace dokonania wyboru pomiedzy dwoma opcjami. Poszczegélnym cztonkom
zespotow, przypisywane sg role, ktére w danej sytuacji powinni przyjac¢. Zadaniem dwoch
cztonkow zespotu jest proba przekonania do swojej opinii / opcji trzeciej osoby z zespotu,
ktora petni funkcje decydenta. W ostatnim etapie wszyscy uczestnicy zostajg podzieleni
na dwie grupy, ktore staraja sie odpowiednio przekona¢ lub zniecheci¢ prowadzacego do
pewnego dziatania.

Ostatnim etapem gry jest praca indywidualna, podczas ktorej uczestnicy uzupetniaja
argumentami pozytywnymi i negatywnymi arkusz zawierajacy przyktady ré6znorodnych
dziatalnosci zwigzanych z karierg zawodowa.

Gra konczy sie podsumowaniem i omowieniem poszczegdlnych jej etapdw. Podczas dys-
kusji poruszona zostaje kwestia motywacji pozytywnej (dazenie) i negatywnej (unikanie)
w konteks$cie wyboru zawodu i podejmowanych przez uczestnikéw dziatarn zawodowych.
Dyskusja jest zwienczona elementem autodiagnozy za pomoca specjalnie przygotowane-
go kwestionariusza.

GRA 16 ,KOLO FORTUNY”

Uczestnicy graja w gre w zespotach 2-6 osobowych. Kazdy z uczestnikdw podczas trwania
gry zbiera rézne wydarzenia, osiggniecia i porazki do tzw.,Portfela zawodowego”. Uczestnicy
indywidualnie decyduja o kategorii do$wiadczen, ktora aktualnie chca zdobyc.

Po zakonczeniu gry, uczestnicy analizujg swoje portfele i zastanawiaja sie, jak mozna
przetozy¢ dane wydarzenia zyciowe na kompetencje, umiejetnosci oraz potencjalne moz-
liwosci dziatania. Staraja sie takze zbudowac mozliwie duzo Sciezek kariery zawodowe;j.
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D. Gdy chcesz potozy¢ nacisk na kompetencje zwigzane z poszukiwaniem pracy

GRA 7 ,DYLEMATY BADACZA’

Gra przybiera forme quizu. Uczestnicy zostajg podzieleni na rywalizujace ze soba, 4-0s0-
bowe zespoty. Kazda grupa otrzymuje zestaw tabel prezentujgcych dane pomocne przy
udzielaniu odpowiedzi na pytania. Uczestnicy poczatkowo wybieraja jedna z trzech kategorii,
a nastepnie numer pytania. Po odczytaniu tresci pytania, w ograniczonym czasie, poprzez
analize danych, starajg sie udzieli¢ poprawnej odpowiedzi.Za prawidtowe informacje grupa
otrzymuje punkt. Wygrywa zespdt, ktdry na zakoniczenie quizu posiada najwieksza liczbe
punktow. Gra konczy sie z momentem wyczerpania puli pytan. Po wytonieniu zwyciezcy
nastepuje dyskusja dotyczaca znaczenia wiedzy o rynku pracy.

GRA 8 ,JAK | GDZIE?”

Dziatania w ramach gry opieraja sie o wykorzystanie przygotowanej planszy — drogi szu-
kania pracy. Uczestnicy poprzez rzuty kostka kolejno przechodzg przez poszczegdlne pola
i wykonuja przypisane im zadania. Plansza sktada sie z trzech zasadniczych czesci. Pierwszy
etap zawiera pola odnoszace sie do takich elementéw poszukiwania pracy, jak: zapoznanie
sie z rynkiem pracy, oczekiwaniami pracodawcow, korzystanie z pomocy doradcy itd. Aby
uczestnik mogt kontynuowac gre i uzyskac prawo do kolejnego ruchu, musi zrealizowac
polecenie kryjgce sie na powyzszych polach i odnoszace sie do poszczeg6lnych czynnosci.

W drugiej czesci gry uczestnicy sami podejmujg decyzje odnosnie do dalszej Sciezki po-
szukiwania pracy. Przedstawione na planszy alternatywne drogi (,SZYBKI TOR”) stanowia
odzwierciedlenie réznych mozliwosci na rynku pracy. Kazda sciezka wiaze sie z dodatkowymi
profitami - np. mozliwoscia przeskoczenia dodatkowych pél, jak réwniez utrudnieniami - np.
odczekaniem okreslonej liczby kolejek bez ruchu. Symbolizuje to rzeczywiste wady i zalety
wynikajace z okreslonej formy szukania pracy. Ostatnia cze$c gry opiera sie na przygotowaniu
do rozmowy rekrutacyjnej. Uczestnicy ponownie podazajg wspdlng sciezka poprzez takie
pola, jak m.in.: zbieranie informacji o firmie, przygotowywanie materiatéw aplikacyjnych,
listy pytan do pracodawcy.

Gra konczy sie podsumowaniem i omdwieniem poszczegdlnych etapdw procesu poszu-
kiwania pracy. Podczas dyskusji, na podstawie przemyslen uczestnikow, wskazane zostajg
réwniez wady i zalety wybranych $ciezek.
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GRA 11 ,LABIRYNT”

Uczestnicy grajg w gre w zespotach 3-5 osobowych. Kazdy z uczestnikéw podczas gry
porusza sie po planszy, zbierajac réznego rodzaju zetony odpowiadajace czterem katego-
riom: finanse, kontakty, rozwoj, relaks. Poszczegdlne zetony gracz bedzie mogt wymienic
na odpowiednie Karty Wojownikow.

Po zdobyciu wybranych Kart Wojownikéw uczestnicy przystepuja do licytowania ofert
pracy - kazda z ofert taczy sie z okreslong minimalng wartoscia w konkretnej kategorii,
ktora trzeba wnies¢, by zdoby¢ dang postad. Uczestnicy decyduja sie, jakie oferty pracy chca
licytowac kosztem poszczegdlnych Kart Wojownikow.

Gra konczy sie podsumowaniem, w trakcie ktérego sytuacja odegrana w grze poréwnana
zostaje z realnym rynkiem pracy.

GRA 18 ,SIEC”

Uczestnicy graja w gre planszowg w zespotach 3-6 osobowych. Kazdy z uczestnikéw po
okresleniu hierarchii wkasnych motywatoréw psychologicznych i organizacyjnych, zbiera
ich okreslong liczbe, przemieszczajac sie na planszy. Liczba jest okreslona poprzez Karte
Postaci, ktérag uczestnicy losujg na poczatku rozgrywki.

Po przejsciu przez etap zbierania motywatoréw psychologicznych oraz organizacyjnych,
uczestnik przechodzi na najbardziej zewnetrzne pola planszy, rozpoczynajac zbieranie
motywatoréw materialnych ptacowych oraz pozaptacowych (ktére sg przeliczone na od-
powiednig wartosc). Wygrywa uczestnik, ktory jako pierwszy zdobedzie 5000 zt.

Po zakonczeniu gry, uczestnicy analizujg jej poszczegdlne etapy oraz omawiajg kwestie
motywatoréw w pracy,zwracajac uwage na ich znaczenie dla wyboru Sciezek zawodowych.

Po przeprowadzeniu wybranej gry diagnostyczno-symulacyjnej, badz zestawu gier,zaleca
sie uzupetnienie ,Karty pracy trenera realizujgcego gry diagnostyczno-symulacyjne (PO)” -
zatacznik 2. Pytania zawarte w arkuszu pozwalajg na dokonanie ewaluacji podjetych dziatan

- umozLliwiajg rozpoznanie elementéw wymagajacych poprawy oraz utatwiajg dokonanie

wyboru kolejnych krokdw adekwatnych w pracy z dang grupa ucznidéw.
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4. Czy opracowane gry diagnostyczno-symulacyjne
wywodza sie z jakiejs koncepcji teoretycznej?

Wraz ze zmieniajaca sie rzeczywistoscig zawodowa XXI wieku,zmieniajgcymi sie formami
pracy, stabilnoscig zatrudnienia oraz r6znorodnoscig cech wymaganych od pracownikdw,
zmieniac sie musi réwniez podejscie do doradztwa zawodowego. Opierajac sie na teorii
M. Savickasa, gry diagnostyczno-symulacyjne tworzg catkowicie nowy i atrakcyjny sposéb
diagnozy szeroko rozumianego potencjatu zawodowego dorostych uczniow (18+).

Savickas (2013) w swojej dtugoletniej karierze w obszarze doradztwa zawodowego
diagnozowat, wspierat i pomagat swoim klientom odnalez¢ wtasciwg dla nich droge
kariery. Stworzyt on trzy gtéwne podejscia odnoszace sie do tego, jak doradca, pedagog
czy psycholog, moga wspierac swoich klientow (a w tym przypadku uczniéw) w doborze
odpowiedniej sciezki zawodowe;j.

Zgodnie z teorig Savickasa, dorosty uczen moze by¢ postrzegany jako Aktor, Dziatacz
lub Autor. Paradygmat zwigzany z ,aktorem” (ang. Vocational Guidance for the Actor) odnosi
sie do szeroko rozumianego doradztwa zawodowego, skoncentrowanego na indywidu-
alnych cechach, talentach i wtasciwosciach ucznia, bedacego aktorem wkraczajacym na

»scene zawodowa” (Savickas, 2013). W tym ujeciu Savickas podkresla role podobienstwa
(ang. resemblence) cech posiadanych przez ucznia, do cech charakteryzujacych osoby na
danym stanowisku pracy. MGDS pozwala na rozpoznanie tychze umiejetnosci i predyspo-
zycji zawodowych w ciekawy, niecodzienny i zajmujacy dla ucznia sposob. We wspotpracy
z nauczycielem czy trenerem, uczen za pomoca gry jest w stanie odkrywac swoje mocne
i stabe strony, poznawac siebie i otwierac sie na mozliwosci zwigzane z karierg zawodowa.
Gry diagnostyczno-symulacyjne umozliwiajg takze okreslenie formy pracy, w jakiej uczen
czuje sie najlepiej, np. ujawnienie preferencji dotyczacych pracy indywidualnej vs grupowe;j.
Odkrycie tychze tendencji ma znaczenie nie tylko w doborze zawodowego stanowiska, ale
takze w efektywnosci oraz satysfakcji z wykonywanych przez ucznia zadan. Gry odbywajace
sie we wspotpracy ucznia z nauczycielem oraz z innymi uczestnikami, umozLliwiaja nabywanie
prawdziwych doswiadczen, na gruncie ktoérych uczen jest w stanie rozwija¢ samopoznanie.
Poznawanie siebie, swoich zasobow, mocnych i stabych stron jest w teorii Savickasa (2010)
uznawane za podstawowe w kreowaniu kariery zawodowe;.

MGDS koncentruje sie rowniez na odkrywaniu oraz nabywaniu zdolnosci umozliwia-
jacych konstruowanie kariery zawodowej. Wystepuje tutaj nawigzanie do drugiego z ujec
prezentowanych w teorii Savickasa,a mianowicie do paradygmatu ,dziatacza” (ang. Career
Education for the Agent). Uczen jako dziatacz sam konstruuje swoja kariere, bazujac na
posiadanych doswiadczeniach. Gtownym zatozeniem w tym ujeciu jest realizowanie przez
uczniéw witasciwych dla nich zadan rozwojowych, ktére umozliwig lepsze przygotowanie
sie do wymagan zawodowych (Savickas, 2013). Gry diagnostyczno-symulacyjne pomagaj3a
rozbudzac¢ w uczniach refleksyjnos¢, ktdéra aktywizowac ich bedzie do rozwazan nad poten-
cjalnymi mozliwosciami wtasnego rozwoju zawodowego.

W MGDS uwaga kierowana jest na ,tu i teraz” ucznia, jego zachowanie,zdolnosci, ale takze
plany i preferencje. Opisywane podejscie jest podejsciem holistycznym,zgodnie z ktorym
Savickas nazywa swoich klientéw ,autorami”. W MGDS uczen traktowany jest wiec jako twdrca
historii swojej zawodowej kariery. Niezwykle istotne jest tworzenie catosciowej historii na
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bazie przesztych doswiadczen, rozwijanie umiejetnosci poprawnej narracji i krystalizowanie
tozsamosci ucznia w procesie, w ktérym istotng role petni nauczyciel, doradca. Nauczyciel,
postugujac sie grami diagnostyczno-symulacyjnymi, stara sie sktoni¢ ucznidow do analizy
wiasnych doswiadczen, a nastepnie motywowac do wyciagania z nich konstruktywnych
whnioskdw. Opisywane gry dajg uczniom mozliwosc refleksji nad przesztoscia i terazniejszoscia,
nad tym, czego sie nauczyli, jakie doswiadczenia s3 dla nich wazne i w jakim stopniu kreuja
one ich aktualng postawe. Refleksyjne podejscie oraz analiza wczesniejszych doswiadczen
ma prowadzic¢ uczniow do myslenia o przysztosci - ,jak w oparciu o to, co juz wiem i czego
doswiadczytem, moge kreowac swojg zawodowg przysztosc?”. Gry diagnostyczno-symulacyjne
mobilizujg do takowych przemyslen, a bezpieczne Srodowisko, w jakim sg przeprowadzane,
pozwala na ujawnianie sie indywidualnosci uczniéw oraz wyksztatcenie u nich gotowosci
na poznawanie nowych, nieznanych dotad mozliwosci.

MGDS ma na celu wzbudzenie przemyslen i podjecie proby odnalezienia odpowiedzi na
trzy kluczowe pytania, na ktére Savickas powotuje sie w swojej teorii konstrukcji kariery
(Savickas, 2005; za: Minta, 2012):

1. Jakq kariere konstruowac?

W odpowiedzi na to pytanie MGDS oferuje szeroka game zadan (w ramach gier 1-6),

ktére pobudzajg uczniow do autorefleksji, umozliwiajg im odkrywanie swoich talen-

tow, kompetencji i predyspozycji zawodowych. Uczen przy wspotpracy z nauczycielem

moze dowiedziec sie, jakie mozliwosci otwierajg przed nim posiadane kompetencje.

Gry stwarzajg warunki budzace refleksje dotyczace wtasnej osoby, potencjalnego

umiejscowienia sie na rynku pracy oraz wizji swojej przysztosci, jaka posiada uczen.
2. Jak jg konstruowac?

MGDS pozwala uczniom znalez¢ odpowiedz na to pytanie przede wszystkim w grach
7-12,zaznajamiajac ich z tym, co Savickas (2005) nazywa przystosowalnoscia kariery
(ang. carreer adaptability). Niecodzienny dla proceséw zwyktej diagnozy model gier
angazuje uczniow, ktdrzy wczesniej nie interesowali sie kwestig kariery. Dzieki przystep-
nej formie, opartej na wspotpracy zaréwno z nauczycielem, jak i innymi uczestnikami,
uczniowie biorg udziat w zadaniach skoncentrowanych na:

e Trosce o zawodowa przysztos¢ (ang. concern), ktéra wywodzi sie m.in.z odczuwania
przez dorostych ucznidw koniecznosci podejmowania decyzji zwigzanych z ich
karierg i potrzebga bycia przygotowanym na to, co niesie zawodowa przysztosc.

¢ Wzmacnianiu poczucia kontroli nad wyborem i dgzeniem do okreslonej kariery
zawodowej (ang.control), co moze byc¢ osiggniete poprzez trenowanie zdolnosci
podejmowania decyzji, asertywnosci, zarzagdzania czasem itd. - wszystkie te
zdolnosci moga byc¢ trenowane w procesie wspoétpracy ucznia z nauczycielem
oraz uczniéw miedzy soba.

* Wzbudzaniu ciekawosci zwigzanej z karierg zawodowa (ang. career curiosity), pole-
gajacej na eksploracji istniejacych mozliwosci zawodowych - ciekawos$¢ pojawia
sie wraz z rozwijajacym sie samopoznaniem, odnajdywaniem swoich mocnych stron,
kompetencji, oraz zwigzanymi z nimi potencjalnymi scenariuszami zawodowymi.
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e Budowaniu oraz wzmacnianiu pewnosci siebie w projektowaniu zawodowej przy-
sztosci i przeksztatcaniu plandw na konkretne dziatania (ang. career confidence)
(Savickas, 2005).

Gry symulacyjno-diagnostyczne umozLliwiajg uczniom zaangazowanie sie w powyzej
opisane dziatania dzieki ksztattowaniu i wbudzaniu okreslonych przekonan, kompe-
tencji oraz postaw, przektadajacych sie w pdzniejszym czasie na zachowania zawodowe
(Savickas, 2005; za: Minta, 2012).

3. Zjakiego powodu konstruowac te kariere?

Proba odpowiedzi na to pytanie sg wczesniej wspominane doswiadczenia, sktadajace
sie na zyciowa historie. Nalezy tutaj zwrdci¢ uwage na istotnosc¢ narracji i znaczenia
nadawanego przez uczniow poszczegdlnym doswiadczeniom zyciowym. Istotny jest
tutaj sposob, w jaki uczen tworzy swoja historie, jak prezentuje wybrane wydarzenia
oraz jaka maja one dla niego wartos¢. Wazne jest takze okreslenie, na ile przywotywane
historie petnig dla ucznia funkcje motywujaca. Wspdtpraca z nauczycielem opierajaca
sie na analizie tychze doswiadczen pokazuje, w jakim stopniu moga przydac sie one
w konstruowaniu dalszej kariery ucznia, jakie wnioski i wskazéwki mozna z nich uzyskac.
MGDS, opierajac sie na zatozeniach teorii Savickasa, oferuje uczniom ciekawy i dyna-
miczny sposob na lepsze poznanie siebie oraz swoich kompetencji zawodowych. Gry
umozliwiajg odkrywanie réznorodnych Sciezek kariery poprzez odniesienie sie do
indywidualnych preferencji, zwiekszajgc przy tym motywacje uczniow do realizacji
okreslonych celéw zawodowych.

OD DIAGNOZY DO DZIALANIA!



5. Jakich kompetencji, wlaSciwosci, charakterystyk

dotycza poszczegolne gry?

Gry diagnostyczno-symulacyjne odnoszg sie do réznego rodzaju osobistych wtasciwosci.

Funkcjonalnos$¢ poszczegolnych gier przedstawiono ponizej wg nastepujacych elementow:

1.

2
3.
4.
5

Kluczowy obszar tematyczny
Przyblizony czas realizacji gry
Preferowana liczba uczestnikéw
Uczniowie SPE / oporujacy
Narzedzie autodiagnozy

Gra 1.
SPADEK

Gra 2.
ZYCIOWE WYBORY

Typy osobowosci

ok. 50-55 min.

/ 2 - 26 uczestnikow

TAK - uczniowie z deficytami
rozwojowymi (jak dysleksja, dysgrafia)
TAK - uczniowie oporujacy

V4
£

Kwestionariusz Kompetencji
Przedsiebiorczych - Skala mierzaca
zdolnos¢ do inicjowania dziatan

©

NSNS Q

Wzorce myslenia:
elastycznosc¢ vs sztywnosc

ok.45-50 min.

4 - 20 uczestnikow

TAK - uczniowie z deficytami
rozwojowymi oraz obnizonymi
mozliwosciami intelektualnymi

Skala Nastawienia
Kreatywnego

PRZEWODNIK DYDAKTYCZNY
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Gra 3.
JAKIE MASZ

SPOSTRZEZENIA?

Role zespotowe

ok. 80 min.

4 - 28 uczestnikow

TAK - uczniowie z zaburzeniami
komunikacji jezykowej,
TAK - uczniowie oporujacy

Kwestionariusz
RSl Zespotowych

Gra 5.
LOWCY TALENTOW

Rozpoznawanie
wiasnych talentow

ok. 50 min.

4 - 25 uczestnikow

TAK - uczniowie z niepetnosprawnoscia
intelektualna w stopniu lekkim,
uczniowie z deficytami rozwojowymi
TAK - uczniowie oporujacy

Kwestionariusz
Umiejscowienia Kontroli

0 oy O @

©

ASESNSEs e Q

Gra 4.

KAWIARNIA

Zainteresowania zawodowe

ok. 90-95 min.

min. 4 uczestnikow

Kwestionariusz Zainteresowan
Zawodowych

Gra 6.
DLUGI REJS

Rozpoznanie preferencji dot.zadan
(o zréznicowanym stopniu
odpowiedzialnosci, stresu,
samodzielnosci, prestizu)

ok. 60 min.

min. 4 uczestnikow

TAK - uczniowie oporujacy

Kwestionariusz Stylu
Podejmowania Decyzji

OD DIAGNOZY DO DZIALANIA!



Gra 7. Gra 8.
DYLEMATY BADACZA JAK | GDZIE?

)

Wiedza o rynku pracy w procesie

wyboru $ciezki zawodowej SlpeEelny peELle eI iy

©
©

ok. 60 min. ok. 60-65 min.

4-20 uczestnikow min. 4 uczestnikéw

Kwestionariusz Kompetencji
Przedsiebiorczych - skala mierzaca
zdolnos¢ organizacji pracy wtasnej

i zarzadzania soba w czasie

Kwestionariusz Kompetencji
Przedsigbiorczych - skala mierzaca
zdolnosci odraczania gratyfikacji

N ®
0 e @

Gra 10.
NA BAZARZE

Rozpoznanie poszczegdlnych

P . Mocne i stabe strony
sciezek kariery

©

©

ok. 45 min. ok. 45 min.

3-25 uczestnikow 5-25 uczestnikow

TAK - uczniowie o obnizonych
mozliwosciach intelektualnych

<o ®
NS Q

Skala Orientacji
Przysztosciowej

Optymistyczny Styl
Wyjasniania Zdarzen

I
]
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Gra 11. Gra 12.
LABIRYNT BYC JAK... AS WYWIADU

4

Tworzenie wariantow
wiasnej kariery zawodowej

Swiadome planowanie
wiasnej kariery zawodowej

©
©

ok. 60-65 min. ok. 40-50 min.

min. 4 uczestnikéw 3-25 uczestnikow

Skala Potencjatu
Zawodowego

Style Radzenia Sobie
ze Stresem

i < ®
O i 19

Gra 13. Gra 14.
DAZYC CZY UNIKAC? POMOST KARIERY

Motywacja
wewnetrzna vs zewnetrzna

Rodzaje konfliktow
motywacyjnych

©
©

ok. 60-70 min. ok.45-50 min.

min. 4 uczestnikéw

6 - 20 uczestnikéw

TAK - uczniowie oporujacy

Skala Potrzeb Skala Podejscia do Pracy

i <o ®
NSNS Q
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Gra 15.
MENTALISTA,

KTORY LUBI WYZWANIA

Wartosci

ok.45-50 min (10-15 os.)

3-20 uczestnikéow

Skala Wartosci

Gra 17.
SKLEP ROWEROWY

Motywatory racjonalne
i emocjonalne

ok. 65 min.

min. 2 uczestnikéw

Skala Inteligencji
Emocjonalnej

e

= SRR SN QRN O

©

RSN Q

Gra 16.
KOLO FORTUNY

Modyfikowanie wtasnej
sciezki zawodowej

ok. 40-45 min.

3 - 24 uczestnikow

TAK - uczniowie odnoszacy
liczne niepowodzenia edukacyjne
oraz uczniowie niepetnosprawni

lub przewlekle chorzy

Skala Nastawienia
Na Sukces Zawodowy

Czynniki motywujace
(psychologiczne, organizacyjne,
finansowe)

ok. 60-70 min.

3-30 uczestnikéow

TAK - uczniowie z deficytami
rozwojowymi, obnizonymi
mozLliwosciami intelektualnymi,
TAK - uczniowie oporujacy

Skala Czynnikéw
Motywujacych
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6. Czy gry diagnostyczno-symulacyjne
byly juz stosowane w grupach uczniéow 18+?

Przed opracowaniem finalnej wersji scenariuszy gier symulacyjno-diagnostycznych
podjeto szereg dziatan weryfikujacych ich skutecznosc i atrakcyjnos¢ dla uczestnikow.
Narzedzia wchodzace w sktad MGDS zostaty nie tylko poddane ocenie sedziéw kompetent-
nych i ztozonej analizie statystycznej, ale réwniez sprawdzane w praktyce. By zweryfikowac
funkcjonowanie i odbidr poszczegdlnych gier symulacyjno-diagnostycznych, w czterech
wojewddztwach zorganizowano szereg szkolen pilotazowych. Uczestniczyto w nich w sumie
ponad 240 uczestnikow - ucznidéw 18+. W rezultacie przeprowadzono 72 szkolenia, testujac
tym samym kazda gre wchodzaca w sktad MGDS 4-krotnie. Szkolenie zostaty zarejestrowane
za pomoca kamery video.

Bezposrednio po zakonczeniu kazdej gry uczestnicy zostali poproszeni o wypetnienie
ankiet ewaluacyjnych. Uczniowie udzieli odpowiedzi na pytania dotyczace formy, tresci
i przebiegu GDS. By uzyskac prawdziwe odczucia i szczere uwagi, grupy zostaty zapewnione
0 anonimowaosci badania. Opisane dziatania umozliwity pozyskanie cennych informacji od
samych zainteresowanych - tj. uczniéw 18+. Ankiety ewaluacyjne zostaty réwniez wypetnio-
ne przez trenerdw, co umozliwito poznanie ich obserwacji oraz opinii dotyczacych kwestii
istotnych z ich perspektywy - m.in. dotyczacych jasnosci zasad realizacji, funkcjonalnosci,
uzytecznosci gry itd. Wszystkie gry zostaty wysoko ocenione zaréwno przez uczestnikéw
jak i trenerow.

Jak wspomniano, przebieg szkolen pilotazowych zostat utrwalony na kamerze video.
Nagrania poddane zostaty dalszej analizie przez niezaleznych obserwatordw. Szczegdlng
uwage zwrdcono na odbior gry przez uczestnikow. Skoncentrowano sie na reakcjach grupy
na poszczegdlne polecenia oraz ich sposéb wykonywania zadan. Przeprowadzenie kazdej
z gier wchodzacych w sktad MGDS czterokrotnie, pozwolito na dokonanie obserwacji
funkcjonowania kazdego narzedzia w czterech oddzielnych grupach, chrakteryzujacych
sie odmiennag struktura, liczebnoscia i dynamika. Dzieki temu, uzyskano szersze spojrzenie
na odbidr zaproponowanych dziatan przez dorostych ucznidw.

Whioski i uwagi wynikajace z opisanych dziatan uwzgledniono w finalnej wersji scenariu-
szy gier. Spojrzenie na zaproponowane narzedzia z trzech perspektyw (ankiety ewaluacyjne
uczniow, ankiety ewaluacyjne treneréw oraz analiza nagran video przez niezaleznych spe-
cjalistow) pozwolito na catosciowa weryfikacje oraz potwierdzenie wysokiej efektywnosci
i atrakcyjnosci MGDS.

@ OD DIAGNOZY DO DZIALANIA!



Zalaczniki

Zalacznik 1. Karta praca trenera realizujacego gry
diagnostyczno-symulacyjne (PRZED)

USZCZEGOLOWIENIE DO UZUPELNIENIA
JAKIMI 1. Czy planuje realizacje 1.
WARUNKAMI gry w pomieszczeniu /
DYSPONUIJE? w plenerze?
2. Czy wielkos¢ sali 2.

jest odpowiednia
do liczby uczestnikow?

3. Czy sala umozliwia 3.
uczestnikom prace
w niezaleznych zespotach?

4. Czy jest mozliwe swobod- 4,
ne przemieszczanie sie uczest-
nikdw w sali w trakcie gry?

5. Czy wyposazenie sali 5.
umozliwia przeprowadzenie
gry (znajduja sie w niej stoliki
/ krzesta itd.)?

CO CHCE 1.Jakie umiejetnosci warto 1.
OSIAGNAC rozwija¢ w grupie docelowej?
POPRZEZ 2.Jakie widze potrzeby 2.
REALIZACIE wéréd uczniéw w zakresie
GRY? umiejetnosci konstruowania
wtasnej kariery zawodowe;j?
3. Czy widze potrzebe 3.

rozwoju umiejetnosci przed-
siebiorczych wsérod uczniow?

4. Czy widze potrzebe 4,
integracji grupy?
5.Jaki rezultat / cel 5.

chciat(a)bym osiggnac?

PRZEWODNIK DYDAKTYCZNY @



JAKIE 1.Jakie trudnosci moga

TRUDNOSCI wystapi¢ w trakcie gry wynika-
MOGAWYSTAPIC | jace z:

W TRAKCIE « charakterystyki grupy
REALIZACI GRY? (Liczebnosci, struktury itd.)?

« aspektow technicznych?
* przebiegu gry?
2. W jaki sposéb moge
im zapobiec?
POTENCJIALNE 1.Jakie widze mozliwe

ZRODtA OPORU obszary - potencjalne zrédta
WSROD oporu uczestnikéw zwigzane z:

UCZESTNIKOW « wykonywanymi zadaniami?
» forma zajec?
e praca w grupie?
 poruszanymi tresciami?
* rolg prowadzacego?

2.Jakie widze sposoby
redukowania oporu?

CZY ZASADNE 1. Czy charakterystyka gru-

JEST WPRO- py uczniow wymusza modyfi-
WADZENIE kacje gry (np.ze wzgledu na
MODYFIKAQI jej liczebnosc)? Jakie?
PIERWOTNEGO 2 Czy w grupie uczniow
SCENARIUSZA znajduja sie osoby o specjal-
GRY DIAGNO- nych potrzebach edukacyjnych
STYCZNO-SYMU- | |ub uczniowie oporujacy?
LACYINEJ?

3. Czy czas jakim dysponu-
je wymusza modyfikacje gry?
4. Czy przewidziane
w scenariuszu modyfikacje gry
sg zasadne w przypadku tej
grupy uczniow?
5. Czy wprowadzenie
modyfikacji wymaga ode mnie
dodatkowego przygotowania?

OD DIAGNOZY DO DZIALANIA!



SPOSOB 1. Czy dysponuje wystar- 1.

PRZEPROWADZE- Czajacym czasem na prze-

NIA DIAGNOZY prowadzenia autodiagnozy
metoda kwestionariuszowa?

2. Czy kwestionariusz prze- 2.
widziany w ramach
gry jest odpowiedni dla tej
grupy uczniow?

3. Czy widze potrzebe 3.
zamiany narzedzia autodia-
gnozy na inny kwestionariusz
stosowany w ramach MGDS?

4. Czy widze potrzebe 4,
uzupetnienia diagnozy
ucznidw poprzez zastosowanie
innych metod (np. obserwacje,
testy)? Jakich?

PRZEWODNIK DYDAKTYCZNY @



Zatacznik 2. Karta praca trenera realizujacego gry
diagnostyczno-symulacyjne (PO)

W JAKIM
STOPNIU
OSIAGNIETO
ZAKLADANE
CELE?

JAKIE GRY
POWINNY BYC
ZREALIZOWANE
W NASTEPNEJ
KOLEJNOSCI?
DLACZEGO?

USZCZEGOLOWIENIE

1. Czy gtéwny cel gry
zostat zrealizowany?

2. Czy szczegbtowe cele gry
zostaty zrealizowane?

3. Czy przeprowadzono gre
zgodnie ze scenariuszem?

4. Czy przeprowadzono czesc

gry poswiecong autodiagnozie?
5. Czy przeprowadzono

z uczestnikami dyskusje?

6. Czy przeanalizowano
z uczestnikami wyniki
autodiagnozy?

1.Jakie widze dalsze
potrzeby uczniow
w zakresie rozwijania
umiejetnosci kreowania
wiasnej Sciezki zawodowej?
2.Jakie zauwazam braki
w wiedzy, umiejetnosciach,
Swiadomosci uczniow
w zakresie budowania
wtasnej kariery zawodowe;j?
3.Jaki gry sa w dalszej
kolejnosci wskazane
dla tej grupy uczniéw?

DO UZUPELNIENIA
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JAKIE TRUDNO-
SCI WYSTAPILY
W TRAKCIE
REALIZACII GRY?

SPOSOBY
RADZENIA SOBIE
ZTRUDNYMI
SYTUACJAMI
WSROD
UCZESTNIKOW

CZY ISTNIEIJE
POTRZEBA
WPROWADZENIA
INNYCH
MODYFIKAQI?

1.

2.)akie widze przyczyny 2.
wystapienia sytuacji
trudnych?

3.Jakie wnioski moge 3.
wyciagnac na przysztosc?

1. Czy podczas gry pojawili 1.
sie uczestnicy trudni?

2. W jaki sposéb zareago- 2.

3.Jak oceniam swoja reak- 3.

4. Co planuje zmienic 4,

1.

Czy w trakcie gry wysta- 1.

pity trudnosci zwigzane z:

* warunkami lokalowymi?

¢ niezbednymi materiatami?
reakcja grupy?
rozumieniem instrukcji
przez grupe?

* wykonywaniem zadan?

wspotdziataniem
uczestnikow
(ewentualne konflikty)?

watem na trudnosci?
cje? Czy byta efektywna?

w przypadku ponownego
wystapienia trudnosci?

. Czy sytuacje trudne 5.

miaty wptyw na realizacje
celu gry?

Czy widza potrzebe 1.

wprowadzenia dodatkowych
modyfikacji wynikajacych z:
e charakterystyki grupy?

e czasu?

e przydatnosci zadan?

* warunkow lokalowych?
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UWAGI 1. Czy uczestnicy zgtaszali 1.
ZGLOSZONE uwagi dotyczace:
PRZEZ ; « celu gry? Jakie?
UCZESTNIKOW » przebiegu gry? Jakie?
 zasad obowiazujacych
w trakcie gry? Jakie?
» wykonywanych zadan?
Jakie?
* autodiagnozy? Jakie?
* materiatdw niezbednych
do realizacji gry? Jakie?

2. Czy uwagi uczestnikow 2.
zostaty uwzglednione w prze-
biegu gry? W jaki sposob?

3. Czy realizacja kolejnych 3.
gier powinna uwzgledniac
uwagi uczestnikow?

KORZYSCI 1.Jakie widze korzysci 1.
WYNIKAJACE z przeprowadzonej gry

Z PRZEPROWA- dla uczestnikow?

DZONEJ GRY 2. Czy uczestnicy poprzez 2.

uczestnictwo w grze nabyli
nowe umiejetnosci / wiedze /
poszerzyli samoswiadomos¢?

CO MOGE 1. Czy widze elementy gry, 1.
ZROBIC, BY ktérych zmiana moze podnies¢
PODNIESC przydatnos¢ gry? Jakie?
PRZYDATNOSC | 2 W jaki sposob moge 2.

GRY W PROCESIE | \drozy¢ powyzsze elementy?
ROZPOZNAWANIA

ZAINTERESOWAN

ZAWODOWYCH?

JAKIE WIDZE 1. Czy znam inne narzedzia 1.
POWIAZANIA / metody ktére moga stanowic
PRZEPROWA- rozwiniecie gry? Jakie?

DZONEJ GRY 2. W jaki sposéb moge 2.
DIAGNOSTYCZ- potaczy¢ gry z innymi
NO-SYMULACYJ- metodami stosowanymi

NEJ Z INNYMI w doradztwie zawodowym?
NARZEDZIAMI

| METODAMI STO-
SOWANYMI W DO-
RADZTWIE
ZAWODOWYM?

OD DIAGNOZY DO DZIALANIA!



W JAKIM 1. Czy gra oznaczona 1.
STOPNIU GRA zostata jako wskazana

BYtA ADEKWAT- w grupie uczniéw o specjal-

NA DO UCZNIOW nych potrzebach edukacyjnych

O SPECJALNYCH lub uczniéw oporujgcych?

POTRZEBACH 2. Czy zadania przewidziane 2.
EDUKACYJNYCH w ramach gry zostaty wystar-
czajaco dostosowane do
potrzeby uczniéw o specjal-
nych potrzebach edukacyjnych
lub uczniéw oporujacych?
3. Czy widze mozliwosci 3.
dodatkowej modyfikacji gry,
ktére zwieksza efektywnos¢
jej realizacji w grupie uczniow
o specjalnych potrzebach lub
oporujacych? Jakie?

JAK OCENIAM 1. W jaki sposéb grupa 1.

DYNAMIKE reagowata na poszczegolne

PROCESU etapy gry?

GRUPOWEGO 2. W jaki sposéb przebie- 2.

W TRAKCIE gata wspotpraca grupowa

REALIZOWANEJ W Zespo{ach?

GRY? 3.Jak oceniam efektywnosc 3.
pracy grupy?

JAKIE POSTAWY | 1. W jaki sposob uczestnicy 1.

WOBEC NARRAQI |  dokonywali analizy swoich

ZAWARTEJ doswiadczen / zasobow

W GRZE / planow?

UJAWNILY SIE 2. Czy uczestnicy chetnie 2.

W JEJ TRAKCIE? podejmowali sie autorefleksji?

PRZEWODNIK DYDAKTYCZNY
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