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Za∏àcznik 1

Wspó∏praca w zespole

1.  Moim koncepcjom i propozycjom 
nigdy nie poÊwi´ca si´ nale˝ytej 
uwagi.

2.  Uwa˝am, ˝e lidera zespo∏u nie 
interesujà moje koncepcje.

3.  W zespole nie ma nale˝ytej 
wspó∏pracy i zbyt rzadko uzgad-
nia si´ wywa˝one stanowisko.

4.  Cz∏onkowie zespo∏u nie 
uczestniczà w podejmowaniu 
decyzji, które ich dotyczà.

5.  Czuje si´ za˝enowany, gdy opo-
wiadam w zespole o b∏´dach, 
jakie pope∏ni∏em.

6.  Nasz zespó∏ nie potrafi otwar-
cie omawiaç i rozwiàzywaç 
konfliktów ani wyciàgaç z nich 
wniosków.

7.  Mam zbyt wàski zakres 
odpowiedzialnoÊci, ˝eby dobrze 
wykonywaç swà prac´ i wprowa-
dzaç ró˝ne ulepszenia.

8.  Dyskusje podczas zebraƒ naszego 
zespo∏u nigdy nie przynoszà 
zadowalajàcych wyników.

9.  Nigdy nie rozmawiamy o tym, co 
ka˝dy z nas sàdzi o wspó∏pracy 
w zespole.

10.  Nigdy nie oceniamy naszej 
pracy zespo∏owej.

11.  Zespó∏ reprezentuje niski 
poziom i ma s∏abe wyniki.

12.  Cz∏onkowie zespo∏u nigdy nie 
wymieniajà si´ materia∏ami 
êród∏owymi czy pomocniczymi 
zwiàzanymi z naszà pracà.

13.  W tej organizacji nale˝y wed∏ug 
mnie przestrzegaç zbyt wielu 
zasad i zakazów.

14.  Liderzy organizacji/zespo∏u zbyt 
cz´sto i zbyt dalece kontrolujà 
mojà prac´.
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Moim koncepcjom i propozycjom 
zawsze poÊwi´ca si´ nale˝ytà 
uwag´.

Uwa˝am, ˝e lidera zespo∏u bardzo 
interesujà moje koncepcje.

Wspó∏praca w zespole uk∏ada 
si´ dobrze i zespó∏ uzgadnia 
wywa˝one stanowisko w ró˝nych 
sprawach.

Cz∏onkowie zespo∏u uczestniczà w 
podejmowaniu decyzji, które ich 
dotyczà.

Czuje si´ w zespole tak dobrze, ˝e 
mog´ rozmawiaç o b∏´dach, jakie 
pope∏ni∏em.

Nasz zespó∏ potrafi otwarcie oma-
wiaç i rozwiàzywaç konflikty oraz 
wyciàgaç z nich wnioski.

Mam wystarczajàcy zakres 
odpowiedzialnoÊci, ˝eby dobrze 
wykonywaç swà prac´ i wprowa-
dzaç ró˝ne ulepszenia.

Dyskusje podczas zebraƒ naszego 
zespo∏u zawsze przynoszà 
zadowalajàce wyniki.

Cz´sto rozmawiamy o tym, co 
ka˝dy z nas sàdzi o wspó∏pracy
w zespole.

Regularnie oceniamy naszà prac´ 
zespo∏owà.

Zespó∏ reprezentuje wysoki poziom 
i ma dobre wyniki.

Cz∏onkowie zespo∏u cz´sto 
wymieniajà si´ materia∏ami 
êród∏owymi i pomocniczymi 
zwiàzanymi z naszà pracà.

W tej organizacji obowiàzujà odpo-
wiednie zasady i ograniczenia.

Liderzy organizacji/zespo∏u 
kontrolujà mojà prac´ „z umiarem”, 
a ich wskazówki pozwalajà mi 
odpowiednio ukierunkowaç mojà 
prac´.

T∏umaczenie i adaptacja tekstu: Philipp, 1992, str.104–105.

Ta ankieta u∏atwi wam rozpoznanie, a w razie potrzeby tak˝e zmian´ dynamiki wspó∏pracy w zespole. 
Przeciwstawne stwierdzenia rozdziela szeÊciopunktowa skala. Ka˝dy cz∏onek zespo∏u zaznacza kó∏kiem 
liczb´, która odpowiada jego ocenie sytuacji.
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Za∏àcznik 2

Proponowane schematy sprawozdaƒ

Krótkie sprawozdanie o efektach
Adresaci:
Do wiadomoÊci:
Cel:  Przedstawienie skrótowych informacji o wynikach i efektach seminarium, kwestii problematycz-

nych oraz konkretnych zaleceƒ zwiàzanych z tematykà szkolenia

Proponowane nag∏ówki:

• Za∏o˝enia, cele
• Osiàgni´cia i konkretne efekty
•  Zadania na przysz∏oÊç i kwestie zwiàzane z tematykà, które wymagajà ponownej analizy pod kàtem prowadze-

nia takich szkoleƒ w przysz∏oÊci
• Zalecenia (skierowane do konkretnych instytucji/organizacji/osób)
Za∏àcznik – nieobowiàzkowo
Skrót programu
Lista uczestników

Sprawozdanie z seminarium jako materia∏ pomocniczy
do prowadzenia szkoleƒ

Adresaci:
Do wiadomoÊci:
Cel:  Przygotowanie materia∏u pomocniczego do prowadzenia szkoleƒ dotyczàcego

tematyki seminarium

Proponowane nag∏ówki:

• Podstawowe informacje dotyczàce tematyki szkolenia
• Narz´dzia i odpowiednie materia∏y przygotowane na szkolenie/na podstawie szkolenia
• Metody zastosowane podczas szkolenia
• Proces dynamiki grupowej
• èród∏a dalszych informacji dotyczàcych tematyki (organizacje/materia∏y/internet)
• Wk∏ad ekspertów (wyk∏ady/konspekty do prowadzenia poszczególnych sesji itp.)
Za∏àcznik – nieobowiàzkowo
Skrót programu
Lista uczestników

Sprawozdanie ewaluacyjne dotyczàce seminarium/tematyki szkolenia
Adresaci:
Do wiadomoÊci:
Cel:  podobnie jak w sprawozdaniu przedstawiajàcym efekty, w takim sprawozdaniu omawia si´ 

wyniki szkolenia, ale uwzgl´dnia si´ równie˝ elementy oceny.

Proponowane nag∏ówki:
• Za∏o˝enia i cele
• Osiàgni´cia i konkretne efekty
•  Ocena szkolenia, którà mo˝na wykorzystaç dla celów przysz∏ych szkoleƒ dotyczàcych podobnej tematyki

lub która powinna stanowiç „dorobek kulturowy” organizacji bàdê materia∏ informacyjny wykorzystywany
w dzia∏alnoÊci organizacji.

Za∏àcznik – nieobowiàzkowo
Skrót pe∏nego programu
Lista uczestników
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Za∏àcznik 3

Formularz szkoleniowy: Projektowanie sesji
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Za∏àcznik 4

Ocena

Poziom 1: Formularze oceny (ankiety)

JEDNA MINUTA NA UWAGI I OPINIE

W ten sposób szybko sprawdzicie „temperatur´”. Ta ankieta przydaje si´ równie˝ po niezwykle inten-
sywnych prze˝yciach emocjonalnych. Napi´cie w grupie mo˝e os∏abnàç po przelaniu na papier pewnych 
wra˝eƒ, które „wisia∏y w powietrzu”.

WZLOTY I UPADKI PODCZAS SESJI

Ta ankieta znakomicie nadaje si´ do zbierania uwag i opinii na zakoƒczenie warsztatu, sesji, dnia lub 
komponentu trwajàcego pó∏ dnia.

CODZIENNA OCENA – CODZIENNE WZLOTY I UPADKI

Ta ankieta zach´ca uczestników do zapisywania swoich codziennych odczuç i uwag. Mo˝na jà wype∏niaç 
na zasadzie „dziennika” podczas d∏u˝szych szkoleƒ (d∏u˝szych ni˝ 7 dni), a niezale˝nie od tego uczestnicy 
powinni w niej codziennie zapisywaç swoje uwagi. (Ankiety nie zwraca si´ trenerowi).

Uwagi „na jednà minut´”

Na razie szkolenie (kurs, warsztat itp..) jest (prosz´ zaznaczyç odpowiedê kó∏kiem)…

Nieciekawe 1 2 3 4 5 Ciekawe

Prowadzone zbyt wolno 1  2 3 4 5 Prowadzone zbyt szybko

Zbyt trudne 1  2 3 4 5 Zbyt ∏atwe

Niezgodne z moimi      Zgodne z moimi
zainteresowaniami/potrzebami 1  2 3 4 5 zainteresowaniami/potrzebami

èle zorganizowane 1  2 3 4 5 Dobrze zorganizowane

Prowadzone w napi´tej      Prowadzone w luênej
atmosferze 1  2 3 4 5 atmosferze

Prosz´ krótko przedstawiç, jak mo˝na ulepszyç warsztat:

Uwagi na zakoƒczenie sesji

Najbardziej o˝ywi∏em/∏am si´ dzisiaj, gdy (prosz´ wskazaç konketny element)…

Najmniej interesowa∏o mnie dzisiaj (prosz´ wskazaç konkretny element)…

Uwagi i propozycje dotyczàce ulepszenia sesji (warsztatu)...

Uwagi na zakoƒczenie dnia

Jakie mia∏em/∏am dzisiaj odczucia:

Czego nauczy∏em/∏am si´ dzisiaj:

Zwiàzek szkolenia z mojà pracà (pracà organizacji):
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CODZIENNA OCENA – GRUPY POWO Y̧WANE DO OCENY

OCENA DOSTOSOWANA DO POTRZEB PROGRAMU I OCENA ILOÂCIOWA

Poni˝sza przyk∏adowa ankieta jest dostosowana do potrzeb programu, który ma na celu opracowanie war-
sztatu i szkolenia dla osób prowadzàcych warsztaty i programy. Ocena iloÊciowa pozwala trenerowi porów-
naç reakcje uczestników podczas danego szkolenia z reakcjami uczestników podczas ró˝nych kur sów 
i war sztatów. Odpowiedzi na pytanie „dlaczego” po ka˝dym pytaniu pomagajà uzasadniç zakreÊlonà 
liczb´ punktów.

Takie grupy tworzy si´ bardzo cz´sto w trakcie d∏u˝szych szkoleƒ (d∏u˝szych ni˝ 7 dni).

Cele grup:

–  Stworzenie odpowiednich warunków do refleksji o szkoleniu. Zebrania grupy to czas, gdy grupa analizuje szko-
lenie z dystansu i przekazuje swoje uwagi trenerom.

–  Stworzenie ram, w których mo˝na swobodnie porozmawiaç o swoich odczuciach i doÊwiadczeniach zwiàzanych 
ze szkoleniem.

Te grupy majà 5–6 cz∏onków, którzy pod koniec ka˝dego dnia pracy w trakcie kursu spotykajà si´ na 30–45 minut 
z przydzielonym grupie cz∏onkiem zespo∏u. Cz∏onkowie zespo∏u w grupach przedstawiajà cele pracy tych grup.

Przyk∏adowa metoda na pierwsze zebranie:

1.  Jeden z trenerów prosi uczestników o wybranie ze swojego baga˝u czegoÊ, co symbolizuje jakàÊ ich cech´ i 
czym chcieliby podzieliç si´ z innymi. Nast´pnie pokazujà oni w grupie, co wybrali, i wyjaÊniajà, w jaki sposób 
ta rzecz ich charakteryzuje.

2.   Uczestnicy rysujà twarz (uÊmiechni´tà, rozgniewanà, zm´czonà itp.), która najlepiej odzwierciedla ich odczucia 
danego dnia, a nast´pnie dyskutujà o tym, co zdarzy∏o si´ tego dnia.

Szkolenie dla prowadzàcych warsztaty – ocena iloÊciowa

Prosz´ odpowiedzieç na poni˝sze pytania, stosujàc skal´ od 1 do 5 (1 – niska ocena, 5 – wysoka ocena), i krótko 
uzasadniç swojà ocen´.

1. Jakà wartoÊç mia∏ dla ciebie dzisiejszy warsztat?

 1          2          3          4          5

 Dlaczego?

2.  Jakà wartoÊç mia∏, twoim zdaniem, dzisiejszy warsztat dla twojej grupy odbiorców (m∏odych ludzi, z którymi 
pracujesz)?

 1          2          3          4          5

 Dlaczego?

3. Czy po warsztacie, który poprowadzi∏em/∏am, uczestnicy przekazali mi przydatne uwagi?

 1          2          3          4          5

 Dlaczego?

4. Czy zyska∏em/∏am wi´kszà pewnoÊç siebie jako prowadzàcy warsztat lub trener?

 1          2          3          4          5

 Dlaczego?

5.  Czy przekazano mi cenne spostrze˝enia i wskazówki oraz pozna∏em/∏am przydatne modele dotyczàce: 
planowania warsztatów?  1 2          3           4 5

  Dlaczego?
konstruowania warsztatów?  1 2          3           4 5

  Dlaczego?
organizowania warsztatów?  1 2          3           4 5

  Dlaczego?
oceny warsztatów  1 2          3           4 5

 Dlaczego?

Inne uwagi:
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OCENA DOSTOSOWANA DO POTRZEB PROGRAMU I OCENA JAKOÂCIOWA

Poni˝sza przyk∏adowa ankieta jest równie˝ dostosowana do potrzeb programu, który ma na celu opraco-
wanie warsztatu i szkolenia dla osób prowadzàcych warsztaty i programy. U˝yto w niej przys∏ówków w 
stopniu najwy˝szym („najbardziej”, „najmniej”), poniewa˝ w ten sposób mo˝na poznaç skrajne opinie 
uczestników i zebraç propozycje dotyczàce ulepszenia programu. Ponadto ankieta sk∏ania uczestników do 
zastanowienia si´ nad tym, jak mogà doskonaliç swe umiej´tnoÊci w zakresie prowadzenia warsztatów i 
programów szkoleniowych.

WA˚NE ZDARZENIE

W tej ankiecie uczestnicy przedstawiajà konkretne zdarzenia, które wywo∏a∏y w nich podczas warsztatu 
najsilniejsze reakcje (np. pomocne dzia∏ania/zachowania, dzia∏ania/zachowania niezupe∏nie zrozumia∏e 
dla uczestników). Ankieta zach´ca uczestników do opisu i oceny. Dzi´ki temu stanowi znakomite na rz´-
dzie, które pozwala oceniç prac´ osoby prowadzàcej warsztat oraz poznaç i zrozumieç emocje uczestni-
ków, ich poziom zaanga˝owania i proces uczenia si´.

Szkolenie dla prowadzàcych warsztaty – ocena jakoÊciowa

1. Co najbardziej podoba∏o si´ wam w tym warsztacie?

2. Co najmniej podoba∏o si´ wam w tym warsztacie?

3. Jak mo˝na ulepszyç to szkolenie (prosz´ wymieniç trzy sposoby)?

4. Co najbardziej chcielibyÊcie ulepszyç w sposobie prowadzenia warsztatów?

5.  Co zamierzacie zrobiç, aby dalej doskonaliç swoje umiej´tnoÊci w zakresie prowadzenia warsztatów lub szkoleƒ 
(wymieƒcie trzy sposoby)?

Ocena wa˝nego zdarzenia

W którym momencie warsztatu poczu∏eÊ/∏aÊ si´ najbardziej zaanga˝owany/a i z najwi´kszym zapa∏em 

uczestniczy∏eÊ/∏aÊ w tym, co dzia∏o si´ wokó∏?

W którym momencie warsztatu poczu∏eÊ/∏aÊ si´ najbardziej oboj´tny wobec tego, co dzia∏o si´ wokó∏?

Jakie dzia∏anie czy zachowanie (dowolnej osoby) w trakcie warsztatu najdobitniej potwierdzi∏o, ˝e jesteÊ „na 

w∏aÊciwej drodze” i by∏o dla ciebie najbardziej pomocne?

Jakie dzia∏anie czy zachowanie (dowolnej osoby) w trakcie warsztatu by∏o dla ciebie najbardziej zagadkowe 

i sprawi∏o, ˝e poczu∏eÊ/∏aÊ si´ zagubiony/a?

Co zaskoczy∏o ci´ podczas warsztatu (np. w∏asne reakcje, zachowania lub wypowiedzi innych osób)?
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Za∏àcznik 5

Wybrane pozycje dotyczàce konfliktów
i przekszta∏cania konfliktów

•  Pat Patfoort Uprooting Violence, Building Nonviolence, Cobblestone Press, 1995. Zdaniem autorki, 
prze moc nie przejawia si´ jedynie w u˝yciu si∏y fizycznej, lecz jest szerszym poj´ciem definiujàcym 
rodzaje stosunków spo∏ecznych, w których jesteÊmy przyzwyczajeni funkcjonowaç. Wiele ró˝nego 
rodzaju stosunków spo∏ecznych mo˝na okreÊliç jako „system wi´kszego/mniejszego”; ten wprowa-
dzony przez autork´ termin oznacza niezrównowa˝onà i cz´sto nacechowanà rywalizacjà interakcj´, 
która wynika z utrzymywania ró˝nej dynamiki si∏y. Autorka analizuje szersze zagadnienia zwiàzane 
z edukacjà spo∏ecznà i budowaniem relacji opartych na równoÊci oraz proponuje strategie interwencji, 
w których punktem wyjÊcia jest ujawnienie przyczyn le˝àcych u pod∏o˝a konfliktu.

•  Dean G. Pruit i Peter Carnevale Negotiation in Social Conflict, Open University Press, 1997. W tym 
opracowaniu, które mo˝e s∏u˝yç jako szczegó∏owy wykaz pozycji pog∏´biajàcych wiedz´ o konfliktach, 
autorzy analizujà badania psycho-spo∏eczne dotyczàce negocjacji i mediacji w ró˝nych kontekstach.

•  Arnold Mindell Sitting in the Fire, Lao Tse Press, 1995. Wed∏ug autora, u∏atwianie pracy grupie oznacza 
dok∏adnie to, co sugeruje tytu∏: wkroczenie w konflikt, przeanalizowanie, czego wymaga on od facyli-
tatora, i ujawnienie konfliktu.

•  Thomas Crum i inni The New Conflict Cookbook, Aiki Works, 2000. Autorzy analizujà gniew, agresj´ 
i nasze reakcje w sytuacji konfliktu, stosujàc zasady japoƒskiej sztuki walki Aikido. Ksià˝ka jest napi-
sana w formie podr´cznika dla rodziców/nauczycieli pracujàcych z m∏odzie˝à, ale mo˝na jà z ∏atwoÊcià 
wykorzystaç do w∏asnych celów.

•  Augusto Boal, Games for Actors and Non-Actors, Routledge, 1992. Odgrywanie ról jest popularnà 
me to dà analizowania konfliktów. Brazylijski re˝yser teatralny Augusto Boal opracowa∏ ca∏y arsena∏ 
Êrodków dla ludzkiego teatru, w którym kwestie sporne i konflikty mo˝na przedstawiaç na scenie, 
ujawniaç i przekszta∏caç. Ten teatr stwarza szerokie mo˝liwoÊci facylitacji – od improwizowanej analizy 
sytuacji do starannie inscenizowanych konfliktów, które zostajà nast´pnie przekszta∏cone poprzez 
interwencje grupy. Dalsze êród∏a i omówienie metod stosowanych w dzia∏alnoÊci m∏odzie˝owej w: Peter 
Merry i Gavan Titley „Theatre of the Oppressed and Youth”, Coyote nr 1.




