Zatacznik 1

Wspotpraca w zespole

Ta ankieta ulatwi wam rozpoznanie, a w razie potrzeby takze zmiane dynamiki wspolpracy w zespole.
Przeciwstawne stwierdzenia rozdziela szeSciopunktowa skala. Kazdy czlonek zespotu zaznacza kétkiem
liczbe, ktoéra odpowiada jego ocenie sytuacji.

1.

Moim koncepcjom i propozycjom
nigdy nie poswieca sie nalezytej
uwagi.

Moim koncepcjom i propozycjom
zawsze poswieca sie nalezytg
uwage.

mnie przestrzegad zbyt wielu
zasad i zakazow.

2. Uwazam, ze lidera zespotu nie Uwazam, ze lidera zespotu bardzo
interesujg moje koncepgje. interesujag moje koncepgje.

3. W zespole nie ma nalezytej Wspotpraca w zespole uktada
wspotpracy i zbyt rzadko uzgad- sie dobrze i zesp6t uzgadnia
nia sie wywazone stanowisko. wywazone stanowisko w réznych

sprawach.

4. Cztonkowie zespotu nie Cztonkowie zespotu uczestniczg w
uczestniczg w podejmowaniu podejmowaniu decyzji, ktére ich
decyzji, ktére ich dotycza. dotycza.

5. Czuje sie zazenowany, gdy opo- Czuje sie w zespole tak dobrze, ze
wiadam w zespole o btedach, moge rozmawiac o btedach, jakie
jakie popetnitem. popetnitem.

6. Nasz zespot nie potrafi otwar- Nasz zespot potrafi otwarcie oma-
cie omawiac i rozwigzywacd wiac i rozwigzywac konflikty oraz
konfliktéw ani wyciggac z nich wyciggac z nich wnioski.
whioskow.

7. Mam zbyt waski zakres Mam wystarczajgcy zakres
odpowiedzialnosci, zeby dobrze odpowiedzialnosci, zeby dobrze
wykonywac swa prace i wprowa- wykonywac swa prace i wprowa-
dzad rozne ulepszenia. dzad rozne ulepszenia.

8. Dyskusje podczas zebran naszego Dyskusje podczas zebran naszego
zespotu nigdy nie przynosza zespotu zawsze przynosza
zadowalajacych wynikow. zadowalajace wyniki.

9. Nigdy nie rozmawiamy o tym, co Czesto rozmawiamy o tym, co
kazdy z nas sadzi o wspotpracy kazdy z nas sadzi o wspotpracy
w zespole. w zespole.

10. Nigdy nie oceniamy naszej Regularnie oceniamy nasza prace

pracy zespotowej. zespotowa.

11. Zespot reprezentuje niski Zespot reprezentuje wysoki poziom
poziom i ma stabe wyniki. i ma dobre wyniki.

12. Cztonkowie zespotu nigdy nie Cztonkowie zespotu czesto
wymieniaja sie materiatami wymieniajg sie materiatami
zrédtowymi czy pomocniczymi zrédtowymi i pomocniczymi
zZwigzanymi z naszg praca. zwigzanymi z naszg praca.

13. W tej organizacji nalezy wedtug W tej organizacji obowigzujg odpo-

wiednie zasady i ograniczenia.

14. Liderzy organizacji/zespotu zbyt

czesto i zbyt dalece kontroluja
moja prace.

Liderzy organizacji/zespotu

kontroluja moja prace ,,z umiarem”,

a ich wskazowki pozwalajg mi
odpowiednio ukierunkowa¢ moja
prace.

Ttumaczenie i adaptacja tekstu: Philipp, 1992, str.104-105.

Zasadnicze
elementy szkolenia
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Zatacznik 2

o
owane schematy sprawozdan

* Zatozenia, cele

* Osiagniecia i konkretne efekty

* Zadania na przysztos¢ i kwestie zwigzane z tematyka, ktére wymagaja ponownej analizy pod katem prowadze-
nia takich szkolen w przysztosci

* Zalecenia (skierowane do konkretnych instytucji/organizacji/oséb)

Zatacznik — nieobowigzkowo

Skroét programu

Lista uczestnikow

Proponowane nagtéwki:

* Podstawowe informacje dotyczace tematyki szkolenia

* Narzedzia i odpowiednie materiaty przygotowane na szkolenie/na podstawie szkolenia
* Metody zastosowane podczas szkolenia

* Proces dynamiki grupowej

« Zrédta dalszych informacji dotyczacych tematyki (organizacje/materiaty/internet)

» Wktad ekspertow (wykfady/konspekty do prowadzenia poszczegdlnych sesji itp.)
Zatacznik — nieobowigzkowo

Skrét programu
Lista uczestnikdw

wyniki szkolenia, ale uwzglednia sie réwniez elementy oceny.

Proponowane nagféwki:

* Zatozenia i cele

* Osiagniecia i konkretne efekty

* Ocena szkolenia, ktéra mozna wykorzysta¢ dla celéw przysztych szkolen dotyczacych podobnej tematyki
lub ktéra powinna stanowic ,dorobek kulturowy” organizacji badz materiat informacyjny wykorzystywany
w dziatalnosci organizacji.

Zatacznik — nieobowigzkowo

Skroét petnego programu

Lista uczestnikdw

Zasadnicze
elementy szkolenia
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Zasadnicze
elementy szkolenia

Zatacznik 3
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Zatacznik 4

Ocena

Poziom 1: Formularze oceny (ankiety)

JEDNA MINUTA NA UWAGI | OPINIE

W ten spos6b szybko sprawdzicie ,temperature”. Ta ankieta przydaje sie réwniez po niezwykle inten-
sywnych przezyciach emocjonalnych. Napiecie w grupie moze ostabnaé po przelaniu na papier pewnych
wrazen, ktore ,wisialy w powietrzu”.

Uwagi ,,na jedng minute”

Na razie szkolenie (kurs, warsztat itp..) jest (prosze zaznaczy¢ odpowiedz kétkiem)...

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 tatwe

Niezgodne z moimi Zgodne z moimi
zainteresowaniami/potrzebami 1 2 3 4 5 zainteresowaniami/potrzebami
Zle zorganizowane 1 2 3 4 5 Dobrze zorganizowane
Prowadzone w napietej Prowadzone w luznej
atmosferze 1 2 3 4 5 atmosferze

Prosze krotko przedstawic, jak mozna ulepszy¢ warsztat:

WZLOTY | UPADKI PODCZAS SESJI

Ta ankieta znakomicie nadaje sie do zbierania uwag i opinii na zakonczenie warsztatu, sesji, dnia lub
komponentu trwajacego po6t dnia.

Uwagi na zakonczenie sesji
Najbardziej ozywitem/tam sie dzisiaj, gdy (prosze wskaza¢ konketny element)...
Najmniej interesowato mnie dzisiaj (prosze wskaza¢ konkretny element)...

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

CODZIENNA OCENA - CODZIENNE WZLOTY | UPADKI

Ta ankieta zachg¢ca uczestnikéw do zapisywania swoich codziennych odczué i uwag. Mozna ja wypelniaé
na zasadzie ,dziennika” podczas dluzszych szkolen (dtuzszych niz 7 dni), a niezaleznie od tego uczestnicy
powinni w niej codziennie zapisywaé swoje uwagi. (Ankiety nie zwraca sie trenerowi).

Uwagi na zakonczenie dnia
Jakie miatem/tam dzisiaj odczucia:

Czego nauczytem/tam sie dzisiaj:

Zwigzek szkolenia z mojg praca (praca organizacji):

Zasadnicze
elementy szkolenia
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Zasadnicze

elementy szkolenia .

CODZIENNA OCENA - GRUPY POWOLYWANE DO OCENY

Takie grupy tworzy sie bardzo czesto w trakcie dtuzszych szkolen (dtuzszych niz 7 dni).

Cele grup:

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

— Stworzenie ram, w ktérych mozna swobodnie porozmawia¢ o swoich odczuciach i doswiadczeniach zwigzanych

ze szkoleniem.

Te grupy maja 5-6 cztonkow, ktorzy pod koniec kazdego dnia pracy w trakcie kursu spotykaja sie na 30-45 minut

z przydzielonym grupie cztonkiem zespotu. Cztonkowie zespotu w grupach przedstawiaja cele pracy tych grup.

Przyktadowa metoda na pierwsze zebranie:

1. Jeden z treneréw prosi uczestnikoéw o wybranie ze swojego bagazu czegos, co symbolizuje jakas ich ceche i
czym chcieliby podzieli¢ sie z innymi. Nastepnie pokazuja oni w grupie, co wybrali, i wyjasniaja, w jaki sposob
ta rzecz ich charakteryzuje.

2. Uczestnicy rysuja twarz (usmiechnieta, rozgniewana, zmeczong itp.), ktéra najlepiej odzwierciedla ich odczucia
danego dnia, a nastepnie dyskutujg o tym, co zdarzyto sie tego dnia.

OCENA DOSTOSOWANA DO POTRZEB PROGRAMU | OCENA ILOSCIOWA

Ponizsza przyktadowa ankieta jest dostosowana do potrzeb programu, ktéry ma na celu opracowanie war-
sztatu i szkolenia dla 0s6b prowadzacych warsztaty i programy. Ocena ilo§ciowa pozwala trenerowi por6w-
nac reakcje uczestnikéw podczas danego szkolenia z reakcjami uczestnikéw podczas réznych kurséw
i warsztatow. Odpowiedzi na pytanie ,dlaczego” po kazdym pytaniu pomagaja uzasadnié¢ zakre$long
liczbe punktow.

Szkolenie dla prowadzacych warsztaty — ocena ilosciowa

Prosze odpowiedzie¢ na ponizsze pytania, stosujac skale od 1 do 5 (1 — niska ocena, 5 — wysoka ocena), i krotko
uzasadnic swojg ocene.

1. Jaka wartos¢ miat dla ciebie dzisiejszy warsztat?

1 2 3 4 5
Dlaczego?
2. Jaka wartos¢ miat, twoim zdaniem, dzisiejszy warsztat dla twojej grupy odbiorcéw (mtodych ludzi, z ktérymi
pracujesz)?
1 2 3 4 5
Dlaczego?

3. Czy po warsztacie, ktéry poprowadzitem/tam, uczestnicy przekazali mi przydatne uwagi?
1 2 3 4 5
Dlaczego?

4. Czy zyskatem/tam wigkszg pewnos¢ siebie jako prowadzacy warsztat lub trener?
1 2 3 4 5

Dlaczego?
5. Czy przekazano mi cenne spostrzezenia i wskazdwki oraz poznatem/tam przydatne modele dotyczace:
planowania warsztatéw? 1 2 3 4 5

Dlaczego?
konstruowania warsztatéw? 1 2 3 4 5
Dlaczego?

organizowania warsztatow? 1 2 3 4 5
Dlaczego?

oceny warsztatéw 1 2 3 4 5
Dlaczego?

Inne uwagi:
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®
OCENA DOSTOSOWANA DO POTRZEB PROGRAMU | OCENA JAKOSCIOWA

Ponizsza przyktadowa ankieta jest réwniez dostosowana do potrzeb programu, ktéry ma na celu opraco-
wanie warsztatu i szkolenia dla 0séb prowadzacych warsztaty i programy. Uzyto w niej przystowkow w
stopniu najwyzszym (,najbardziej”, ,najmniej”), poniewaz w ten spos6b mozna pozna¢ skrajne opinie
uczestnikow i zebraé propozycje dotyczace ulepszenia programu. Ponadto ankieta skiania uczestnikéw do
zastanowienia si¢ nad tym, jak mogg doskonali¢ swe umiejetno$ci w zakresie prowadzenia warsztatow i
programoéw szkoleniowych.

Szkolenie dla prowadzacych warsztaty — ocena jakosciowa

1. Co najbardziej podobato sie wam w tym warsztacie?

2. Co najmniej podobato sie wam w tym warsztacie?

3. Jak mozna ulepszy¢ to szkolenie (prosze wymienic trzy sposoby)?

4. Co najbardziej chcielibyscie ulepszy¢ w sposobie prowadzenia warsztatow?

5. Co zamierzacie zrobi¢, aby dalej doskonali¢ swoje umiejetnosci w zakresie prowadzenia warsztatow lub szkolen
(wymiencie trzy sposoby)?

WAZNE ZDARZENIE

W tej ankiecie uczestnicy przedstawiaja konkretne zdarzenia, ktére wywotaty w nich podczas warsztatu
najsilniejsze reakcje (np. pomocne dzialania/zachowania, dziatania/zachowania niezupelnie zrozumiate
dla uczestnikéw). Ankieta zacheca uczestnikoéw do opisu i oceny. Dzieki temu stanowi znakomite narze-
dzie, ktére pozwala ocenié prace osoby prowadzacej warsztat oraz poznaé i zrozumieé¢ emocje uczestni-
koéw, ich poziom zaangazowania i proces uczenia sie.

Ocena waznego zdarzenia

W ktérym momencie warsztatu poczutes/tas sie najbardziej zaangazowany/a i z najwiekszym zapatem
uczestniczytes/tas w tym, co dziato sie wokot?

W ktérym momencie warsztatu poczutes/tas sie najbardziej obojetny wobec tego, co dziato sie wokét?

Jakie dziatanie czy zachowanie (dowolnej osoby) w trakcie warsztatu najdobitniej potwierdzito, ze jestes ,na
wtasciwej drodze” i byto dla ciebie najbardziej pomocne?

Jakie dziatanie czy zachowanie (dowolnej osoby) w trakcie warsztatu byto dla ciebie najbardziej zagadkowe
i sprawito, ze poczutes/tas sie zagubiony/a?

Co zaskoczyto cie podczas warsztatu (np. wtasne reakcje, zachowania lub wypowiedzi innych 0séb)?

Zasadnicze
elementy szkolenia
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Zatacznik 5

®
Wybrane pozycje dotyczace konfliktow

| przeksztatcania konfliktow

Pat Patfoort Uprooting Violence, Building Nonviolence, Cobblestone Press, 1995. Zdaniem autorki,
przemoc nie przejawia si¢ jedynie w uzyciu sily fizycznej, lecz jest szerszym pojeciem definiujacym
rodzaje stosunkéw spolecznych, w ktdérych jesteSmy przyzwyczajeni funkcjonowac. Wiele réznego
rodzaju stosunkéw spolecznych mozna okresli¢ jako ,system wigkszego/mniejszego”; ten wprowa-
dzony przez autorke termin oznacza niezréwnowazong i czesto nacechowang rywalizacja interakcje,
ktéra wynika z utrzymywania roznej dynamiki sity. Autorka analizuje szersze zagadnienia zwiazane
z edukacja spoteczng i budowaniem relacji opartych na réwnosci oraz proponuje strategie interwencji,
w ktorych punktem wyjscia jest ujawnienie przyczyn lezacych u podloza konfliktu.

Dean G. Pruit i Peter Carnevale Negotiation in Social Conflict, Open University Press, 1997. W tym
opracowaniu, ktore moze stuzy¢ jako szczegélowy wykaz pozycji pogtebiajacych wiedze o konfliktach,
autorzy analizujg badania psycho-spoteczne dotyczace negocjacji i mediacji w r6znych kontekstach.

Arnold Mindell Sitting in the Fire, Lao Tse Press, 1995. Wedlug autora, utatwianie pracy grupie oznacza
doktadnie to, co sugeruje tytul: 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 analizuja gniew, agresje
i nasze reakcje w sytuacji konfliktu, stosujac zasady japonskiej sztuki walki Aikido. Ksigzka jest napi-
sana w formie podrecznika dla rodzicéw/nauczycieli pracujacych z mtodziezg, ale mozna ja z tatwoscia
wykorzysta¢ do wtasnych celow.

Augusto Boal, Games for Actors and Non-Actors, Routledge, 1992. Odgrywanie rél jest popularng
metodg analizowania konfliktéw. Brazylijski rezyser teatralny Augusto Boal opracowal caly arsenal
srodkéw dla ludzkiego teatru, w ktorym kwestie sporne i konflikty mozna przedstawiaé¢ na scenie,
ujawnia¢ i przeksztaltcaé. Ten teatr stwarza szerokie mozliwosci facylitacji — od improwizowanej analizy
sytuacji do starannie inscenizowanych konfliktow, ktore zostaja nastepnie przeksztalcone poprzez
interwencje grupy. Dalsze Zr6dta i oméwienie metod stosowanych w dziatalnosci mtodziezowej w: Peter
Merry i Gavan Titley , Theatre of the Oppressed and Youth”, Coyote nr 1.

Zasadnicze
elementy szkolenia
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