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»Narzedziownik” pomocny w rozwijaniu kompetenc;ji jednostki
przydatnych w budowaniu pozytywnego klimatu spotecznego
organizacji (np. MOW/MOS)

Wprowadzenie

Swiat funkcjonuje jako jeden wielki system peten wspétzalezno-
$ci, podobnie jak wszystkie inne ,sSwiaty” w nim sie znajdujace, czyli
wszelkie organizacje, bez wzgledu na zakres, cel i specyfike ich dzia-
tania (korporacje, przedsiebiorstwa, szkoty, placoéwki wychowawcze).
Od standardow i sposobéw wspotdziatania elementow organizacji zale-
zy jakos$¢ jej systemu i efektywnos¢ jej dalszego oddzialywania. Z tego
wzgledu przed prezentacja przykladowych ¢wiczen w niniejszym ar-
tykule zostana przybliZzone nastepujace pojecia: organizacja, kultura
organizacyjna, klimat spoteczny organizac;ji.

Pojecie organizacja mozna rozpatrywac¢ wieloaspektowo. W lite-
raturze przedmiotu rozumienie rzeczowe polega na ujmowaniu orga-
nizacji jako grupy, ktora peilni konkretne funkcje za posrednictwem
zorganizowanych systemow ludzkich i rzeczowych. Mozliwe jest to za-
rowno dzieki procesom niejawnym, takim jak zarzadzanie informacjami
i decyzjami, jak i faktycznym procesom jawnym, widocznym fizycznie
i majacym swoje materialne manifestacje. Zdaniem Leslawa Martana
organizacja to ,Swiadomie utworzony kolektywny zbior skladnikow
[...] oraz relacji pomiedzy tymi sktadnikami, o sSwiadomie powodowa-
nej zmiennosci lub niezmiennosci wlasnych stanéw”!. W tym ujeciu na
szczegblna uwage zashluguje zatem struktura i zaleznosci miedzy jej
sktadowymi.

W rozumieniu czynnosciowym organizacja jest procesem, ktory po-
lega na skoncentrowanym wokot celu zgrupowaniu zasobéw ludzkich

! L. Martan, W sprawie toZzsamosci nauk o kierowaniu organizacjami, ,,Organizacja
i Kierowanie” 1991, nr 2 (64), s. 43-51.



232 Danuta Jacon-Chmielecka

i rzeczowych tak, aby efektywnie go osiagaly oraz sposobie dazenia
do celéw. Organizacja tozsama jest tu wiec z sama funkcja organizo-
wania, czyli procesem formulowania celéw, planowaniem dziatalnosci,
rozmieszczaniem zasobow, celowym koordynowaniem czynnosci, dzia-
tan, pracy i procedur.

Organizacja rozumiana atrybutowo podkresla jako$¢ samych wia-
$ciwosci organizacji - sa one: wazne lub niewazne, pozytywne lub ne-
gatywne, skuteczne lub nieskuteczne, dobre lub zie, efektywne lub
nieefektywne, oszczedne lub rozrzutne, zrozumiate lub niezrozumiate itp.

Kompleksowe rozumienie organizacji podaje specjalista teorii
organizacji Jan Zieleniewski, traktujac ja jako ,ogodlnie pojeta ceche
rzeczy lub ciagéow zdarzen, rozpatrywanych jako ztozone z czesci oraz
ze wzgledu na stosunek tych czesci do siebie nawzajem i do catosci,
a polegajaca na tym, ze czesci wspoélprzyczyniaja sie do powodzenia
catosci”?.

W ten sposob organizujace sie lub Swiadomie zorganizowane syste-
my tworza konkretna, czasem wyrazona i nazwana explicite, a niekiedy
funkcjonujaca implicite kulture organizacji. Pojeciowo zagadnienie to
jest czasem utozsamiane z pojeciem ,klimat organizacji”, zas$ co do de-
finicji jest to najczesciej: ,formalny, a zarazem zinternalizowany przez
uczestnikéw organizacji system wartosci i norm, charakterystyczny dla
danego przedsiebiorstwa i okreslajacy sposéb zachowania sie pracow-
nikow”3. Przy takim rozumieniu pojecia kultura bedzie determinowa-
ta panujacy w organizacji klimat organizacyjny i bedzie bezposrednio
wplywala na zachowania organizacyjne jednostek. Kultura organiza-
cyjna to w pewnym sensie meta-program, wedtug ktérego funkcjonuja
jednostki w danym srodowisku.

Klimat spoteczny organizacji w ujeciu kolokwialnym to atmosfe-
ra, w jakiej realizowana jest kultura organizacji i jej cele. Formalnie
do opisu zjawisk psychospotecznych pojecia ,klimat spoteczny” jako
pierwszy uzyt Kurt Lewin?, rozumiejac go jako funkcje osobowosci jed-
nostki i Srodowiska oraz relacje miedzy nimi. Efektem takiego wspétod-
dzialywania sa zachowania poszczegoélnych oséb wchodzacych w sktad
organizacji i budujacych swoja postawa klimat danego systemu. Tak
jak kultura organizacji w sposéb czesto formalny odréznia podmioty
od siebie, tak spoteczny klimat organizacyjny jest mocno zindywiduali-

2 J. Zieleniewski, Organizacja zespotow ludzkich. Wstep do teorii organizacji i kie-
rowania, PWN, Warszawa 1978.

3 M. C. Kliber, M. C. Wyrwicka, Analiza klimatu spotecznego w wybranym przedsie-
biorstwie handlowym, , Zeszyty Naukowe Politechniki Poznanskiej. Organizacja i Zarza-
dzanie” 2012, nr 58, s. 32.

4 K. Levine, Field Theory in Social Science: Elected Theoretical Papers, Har-
per & Row, New York 1951.
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zowany i szczegdlnie zwigzany z subiektywnymi emocjami uczestnikow
konkretnej organizacji, w odniesieniu do obiektywnie istniejacej i doty-
czacej ich osobiscie rzeczywistosci®.

Badanie tej zmiennej i proby oddzialywania na nia moga zaréwno
wzmacnia¢ sama organizacje, jak i zapobiega¢ zagrozeniom zwigzanym
z pogorszeniem klimatu spotecznego jako najbardziej bezposrednio za-
leznego od jednostek i jednoczesnie najbardziej bezposrednio oddziatu-
jacego naludziiich postawy w danej organizacji. Jak pisze Pierre Louart,
klimat spoteczny manifestuje sie w zachowaniu pracownikéw i ksztattu-
je sie na skutek ich indywidualnych odczu¢ i wrazen, a co najwazniejsze,
wplywa na funkcjonowanie czlonkéw organizacji, ich wydajnosé, zaan-
gazowanie, wspotodpowiedzialnos$¢ i wspotdziatanie®.

Jak podkresla Magdalena Staniaszek’ za specjalista w zakresie
badania klimatu spotecznego Rudolfem H. Moosem?, klimat spotecz-
ny stanowi swoista ,0sobowos$¢” otoczenia lub Srodowiska, umozliwia-
jaca postrzeganie go jako jednolitego i spdjnego. Istnieja organizacje
z klimatami spotecznymi mniej lub bardziej rozwojowymi, w zaleznosci
od mozliwosci i potrzeb oséb je wspéttworzacych, a co rownie istotne,
jako$¢ klimatu zwrotnie oddziatuje zaréwno na postawe, uczucia, za-
chowania i sposob myslenia jednostki, jak i jej morale. A zatem zmien-
na klimatu spolecznego wplywa na jednostki i jednoczesnie moze by¢
przez nie swiadomie ksztaltowana. Mozna budowac¢ klimat spoteczny
organizacji, pracujac na postawach ludzkich we wszystkich trzech
aspektach: poznawczym, emocjonalnym i behawioralnym, z uwzgled-
nieniem pracy nad budowaniem relacji miedzyludzkich jako bezposred-
nio kreujacych klimat spoteczny organizacji.

Proponowane w tym ,narzedziowniku” oddzialywania maja na celu
modelowanie postaw w nastepujacych obszarach:

1. Poziom poznawczy - wzrost samopoznania, analiza przyjmowa-
nych wartosci, poznanie motywacji wewnetrznych, rozbudowywanie
umiejetnosci stawiania celéw, identyfikowanie zasobdéw osobistych
i zewnetrznych, budowanie poczucia wlasnej skutecznosci.

2. Poziom emocjonalny - podnoszenie umiejetnosci radzenia sobie
ze stresem i zarzadzania emocjami.

5> M. Bratnicki, M. Wycislak, Klimat organizacyjny: pojecie, mierzenie, badania
i diagnoza, ,Prakseologia” 1980, nr 4 (76), s. 93.

6 P. Louart, Kierowanie personelem w przedsiebiorstwie, Poltext, Warszawa 1995.

7 M. Staniaszek, Klimat spoteczny mtodziezowych osrodkéw wychowawczych w Pol-
sce. Studium resocjalizacyjne, niepublikowana praca doktorska, Wydzial Nauk o Wycho-
waniu, Uniwersytet £.odzki, £.6dz 2013.

8 R. H. Moos, Evaluating Correctional and Community Settings, John Wiley & Sons,
New York-London-Sydney-Toronto 1975.
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3. Poziom behawioralny - wzmacnianie integracji przez samopo-
znanie i zwiekszone zrozumienie w grupie, podnoszenie kompetencji
wspolpracy w zespole, wzmacnianie umiejetnosci komunikacji i zapo-
biegania konfliktom oraz budowanie strategii rozwigzywania konfliktow.

Jak podkreslaja specjalisci, klimat spoteczny instytucji wychowaw-
czej - jak kazdej innej organizacji - zalezy od wszystkich oséb stano-
wiacych jego strukture. Zatem oddzialywania zmierzajace do zmiany
klimatu spotecznego instytucji wychowawczej powinny obejmowac
szereg oddzialywan skierowanych zaréwno do kadry zarzadzajacej,
wychowawcow, jak i podopiecznych. Stad w ,narzedziowniku” za-
mieszczonym sie w dalszej czesci tekstu znajduja sie ¢wiczenia, ktore
z powodzeniem mozna zastosowac do wszystkich wymienionych typow
odbiorcéw. Zostaly one zaprezentowane w trzech czesciach, ze wzgle-
du na poziomy, jakich dotycza: czes¢ 1 - poznanie; czes¢ 2 - emocje;
czes¢ 3 - wzajemne zachowanie.

CZESC1-POZIOM POZNAWCZY

Temat warsztatu: Odkrywanie zasobow osobistych

Uczestnicy: 6-12 o0sob.

Czas trwania zaje¢: 90 minut, przerwa, 90 minut.

Pomoce: tablica i kreda/flipchart i markery do rozrysowania in-
strukcji w formie tabeli, prezentacja multimedialna o Zrédtach i zna-
czeniu poczucia wlasnej skutecznosci, dtugopisy i kartki biate A4,
kolorowe kartki A4 i koperty A4.

Cele ogélne i zadania szczegdtowe:

- wzrost samoswiadomosci uczestnikow w zakresie zasobéw wta-
snych dzieki ¢wiczeniu , Kartoteka sukcesu”;

- wzbudzenie pozytywnych emocji uczestnikéw przez koncentro-
wanie ich uwagi na obszarach zasobow, sukcesach i kompetencjach
osobistych od nich zaleznych;

- wzrost wiedzy odbiorcéw w zakresie sposobdw umacniania i zna-
czenia Poczucia Wtasnej Skutecznosci (PWS) poprzez prezentacje mul-
timedialng;

- umocnienie u odbiorcéw postawy proaktywnej poprzez ,,Aktywny
sukces”, czyli analize tresci pod katem identyfikacji podjetych dziatan
i zakreslenie stéw aktywnych - czasownikow;

- wzmocnienie PWS uczestnikow przez , List wdziecznosci”, w kto-
rym zachecamy do okazania sobie serdecznosci i podziekowania za
wszystkie aktywne dzialania, jakich sie podjeli i ktore zblizaly ich
do sukcesow, jakich dokonali;
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- wygaszenie postawy pesymistycznej i wyuczonej bezradnosci
poprzez zachecenie uczestnikéw do zidentyfikowania swoich 10 Kklu-
czowych umiejetnosci, jakie ukazaty sie w analizowanej , Kartotece suk-
cesu” - to ,Lista kompetencji”, nad ktora pracuja przez nastepne 30 dni;

- wzrost otwartosci w grupie poprzez umozliwienie ekspresji
swoich mocnych stron w ,Prezentacji kompetencji” na polu grupy.
Komunikujemy aktualne umiejetnosci innym osobom wraz z jednym
zdaniem, dajacym dowdd tej kompetencji. Cwiczenie mozna zrobié za-
rowno w dniu warsztatu, jak i po 30 dniach na spotkaniu dodatkowym,
by utrwala¢ zmiany w percepcji i mysleniu uczestnikow;

- zmiana postawy uczniéw na bardziej proaktywna, doceniajaca
posiadane zasoby osobiste i bardziej optymistyczna, cho¢ realistyczna
- poprzez polaczenie ¢wiczen w jeden blok oraz zorganizowanie dodat-
kowego spotkania po 30 dniach.

Scenariusz warsztatu: Odkrywanie zasoboéw osobistych

CZESC WSTEPNA:

1. Powitanie grupy i ¢wiczenie zapoznawczo-integracyjne: ,MM
- MM” czyli ,Moje imie - Moja litera - Moja cecha - M¢éj ruch”. Uczest-
nik méwi, jak ma na imie, pozostali zapamietuja pierwsza litere jego
imienia, natomiast zadaniem uczestnika jest zaprezentowanie bez stow
swojej najwazniejszej cechy charakteru zaczynajacej sie na pierwsza
litere jego imienia. Podczas gdy cecha pokazywana jest jako kalambur,
grupa zgaduje, co to za cecha.

2. Przedstawienie gtéwnego celu spotkania i harmonogramu cza-
sowego z uwzglednieniem przerwy oraz zaprezentowanie planu mery-
torycznego/agendy.

CZESC WLASCIWA:

3. Wprowadzenie instrukcji ¢wiczen i ich zrealizowanie: , Kartote-
ka sukcesu”, ,Prezentacja PWS”, ,List wdziecznosci”, ,Lista kompe-
tencji”, , Prezentacja kompetencji”.

Instrukcja: ,Kartoteka sukcesu”

Kazdy uczestnik otrzymuje czysta kartke papieru oraz diugopis.
Prosimy uczestnikow, by przypomnieli sobie wieksze badz zupelnie ma-
lutkie sytuacje zwyciestw i sukceséw mierzonych ich miara. Wazne jest,
by podkresli¢, ze o tych tresciach nie beda musieli méwi¢ na forum.
Prowadzacy rysuje na tablicy/flipcharcie tabele podzielona na trzy ko-
lumny i 10 lub wiecej wierszy oraz ttumaczy znaczenie kolumn. Kolum-
na pierwsza to PRZYCZYNA - w niej opisujemy to, co nas motywowato
do podjecia sie jakiego$ dzialania dla jakiego$ skutku. Naswietlamy
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sytuacje wyjsSciowa naszego sukcesu; czasem bedzie to opis problemu,
ktory chcieliSmy rozwiaza¢, kiedy indziej wyzwanie, ktéremu uczestnik
warsztatu prébowal stawi¢ czota. Kolumna srodkowa oznacza DZIA-
LANIE i w niej uczestnik wypisuje wszystkie aktywnosci, ktére zbliza-
ly go do pozadanego skutku. Umieszcza tu wszystko, co umozliwiato
mu wykonanie tego dziatania, uwzgledniajac zasoby zewnetrzne, takie
jak ludzie, informacje, sytuacje, narzedzia, a takze koncentruje sie na
tym, w jaki sposdb on sam wykorzystat te szanse i mozliwosci. Kolumna
trzecia oznacza SKUTEK i stanowi przestrzen do opisania rezultatow,
konsekwencji i wynikow dziatan. Uczestnik opisuje to, co finalnie zrobit
lub czego zaprzestal robi¢, z czego byt zadowolony, a moze nawet dum-
ny. Pisze o rozwiazaniach, jakie znalazl, o pomystach, na jakie wpadt,
o wyzwaniach, jakie podjat lub o umiejetnosciach, jakie wyksztatcit.
Uczestnicy maja okoto 30 minut na taka analize siebie; wazne jest,
by wypisali 10 lub wiecej takich sytuacji w cyklu: przyczyna - dziata-
nie - skutek. Na zakonczenie prosimy uczestnikéw o wlasne refleksje
i proponujemy dobrowolne podzielenie sie wyciagnietymi wnioskami
na forum grupy. W trakcie dyskusji grupowej zachecamy uczestnikow
do tego, by zidentyfikowali jakie$ wzorce swojego dziatania, jak réw-
niez zastanowili sie nad tym, co odkryli o sobie, czego wczesniej nie
wiedzieli w sposob swiadomy.

Prezentacja na temat Poczucia Wlasnej Skutecznosci

Proponujemy uczestnikom prezentacje multimedialna potaczona
z dyskusja grupowa. Slajdy dotycza: definicji Poczucia Wtasnej Sku-
tecznosci, wpltywu PWS na funkcjonowanie, zdrowie i efektywnos¢
cztowieka, konkretnych sposobéw umacniania PWS i znaczenia, jakie
ma aktywne i systematyczne pielegnowanie PWS.

Przerwa

Instrukcja: ,,Aktywny sukces”

Zachecamy uczestnikow do przeanalizowania rozpisanych tresci
pod katem identyfikacji aktywnie podjetych dziatan i do zakreslenia
stow ,,aktywnych” - czyli wszystkich czasownikow oraz prosimy o dopi-
sanie do kolumny srodkowej wszelkich dziatan, ktére tam mialy miej-
sce i byly niezbedne do osiagniecia pozadanego skutku, ale ktérych
do tej pory nie wpisali.

Instrukcja: , List wdziecznosci”
Wreczamy uczestnikom kolorowa kartke i zachecamy do okazania
sobie wdziecznosci i konkretnych podziekowan za wszystko, co zrobili
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po kolei oraz zeby zastanowili sie nad sposobem, w jaki to robili i ludz-
mi, ktéorym réwniez nalezy sie wdziecznos¢. Zachecamy ich, by przy
kazdym aktywnie podjetym dzialaniu, jakiego sie podjeli i ktére zblizy-
to ich do sukcesoéw, napisali: ,,dziekuje sobie za...”

Instrukcja: , Lista kompetencji”

Bazujac na ,Kartotece sukcesu”, ,Aktywnym sukcesie” oraz , Liscie
wdziecznosci”, prosimy uczestnikoéw, by nazwali 10 swoich kluczowych
umiejetnosci, jakie ukazaty sie w trakcie dotychczasowych rozmyslan.
Uczestnicy spisuja je na kolejnej kartce, innego koloru niz poprzednia,
jako , Liste kompetencji” i otrzymuja koperte, by symbolicznie je sobie
~wysta¢”, zawieszajac koperte na scianie w pokoju. Koperta ta od dnia
szkolenia przez 30 dni zamienia sie w swoista skrzynke pocztowa,
gdzie uczestnicy beda dorzucac¢ kartki z umiejetnosciami zaobserwo-
wanymi kazdego dnia - po jednej - by po miesiacu mie¢ co najmniej
40 kompetencji.

Instrukcja: ,,Prezentacja kompetencji”

Zachecamy uczestnikow do wystapienia na forum i otwartego po-
dzielenia sie w grupie swoimi minimum trzema, a by¢ moze 10 odkry-
tymi mocnymi stronami. Podczas ,Prezentacji kompetencji” na forum
grupy uczestnik nazywa kazda z nich i podaje po jednym niepodwa-
zalnym dowodzie jej zaistnienia. Cwiczenie stuzy umocnieniu swojego
PWS i jednoczesnie jest punktem wyjsScia do ponownej oceny siebie
i swoich kompetencji za 30 dni od dnia warsztatu, na spotkaniu wzmac-
niajacym uzyskane zmiany.

CZESC KONCOWA:

4. Zachecamy uczestnikow do wypisania trzech korzysci, jakie dat
im udzial w warsztacie i do powiedzenia o jednej z nich. Zbieramy su-
gestie ulepszen organizacyjnych badz merytorycznych.

CZESC2-POZIOM EMOCJONALNY

Temat warsztatu: Zarzadzanie emocjami

Uczestnicy: 6-12 osob.

Czas trwania zaje¢: 90 minut, przerwa, 90 minut.

Pomoce: tablica i kreda/flipchart i markery do rozrysowania in-
strukcji w formie tabeli, prezentacja multimedialna o zrédtach emoc;ji
i ich dziataniu, dtugopisy i kartki biate A4, kolorowe kartki A4.
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Cele ogélne i zadania szczegdtowe:

- wzrost samoswiadomosci uczestnikéw w zakresie proceséw po-
znawczych czlowieka z wykorzystaniem rysunkéw pokazujacych wielo-
znacznos$¢ rzeczywistosci;

- uswiadomienie uczestnikom mechanizmu powstawania emo-
cji, zaczynajacego sie w ludzkich procesach poznawczych i ocenach,
a nie w niejednoznacznej rzeczywistosci, gdyz to my nadajemy jej su-
biektywne znaczenie. Cel ten zostanie osiagniety poprzez prezentacje
multimedialng, ttumaczaca ABC powstawania emocji weditug modelu
poznawczo-behawioralnego oraz wptyw btednych przekonan na zdro-
wie psychiczne i somatyczne jednostki;

- wyéwiczenie w uczestnikach postawy niewiedzy, niezakladania
i nieoceniania przez ¢wiczenie réznicujace ich zdolnos¢ do zapisywania
samych spostrzezen i identyfikujace ich zdolnos¢ do odrézniania ocen
i opinii od spostrzezen w formie aktywnej: ocenianie - spostrzeganie;

- zwiekszenie kompetencji uczestnikoéw do zarzadzania trudnymi
emocjami, pojawiajacymi sie w sytuacjach porazki, poprzez przecwi-
czenie modelu reprocesowania tych zdarzen w modelu ,,GOLDEN in-
formacja: porazka i sukces”;

- zmiana postawy uczestnikow wzgledem emocji innych oséb oraz
swoich wtlasnych poprzez zrozumienie genezy powstawania emocji,
mechanizméw ich eskalowania oraz sposobéw ich wyciszania, np. re-
laksacja.

Scenariusz warsztatu: Zarzadzanie emocjami i stresem

CZESC WSTEPNA:

1. Powitanie grupy.

2. Cwiczenie zapoznawczo-integracyjne: ,,E-motion”, czyli poka-
zanie emocji i stanéw aktualnie doswiadczanych i tych, ktére prefero-
waliby$my odczuwa¢ w formie ruchu. Uczestnik ma za zadanie wstac
i nic nie méwiac, pokaza¢, jak czuje sie teraz przez 30 sekund oraz
przez nastepne 60 sekund pokaza¢ stan, w jakim chciatby by¢. Kiedy
skonczy, ma uzupeini¢ zdanie: Cho¢ przed chwilg czutem sie... (tu na-
zywa stan wyjsciowy, jaki zaprezentowat), decyduje, Zze bede pracowat
dzisiaj nad... (tu nazywa stan koncowy, jaki pokazat).

3. Termometr stanéw. Uczestnicy ujawniaja swoje imiona na
tablicy/flipcharcie, gdzie narysowany jest ,Termometr stanow”, jak
ponizej, z przykltadowo nazwanymi stanami i emocjami. Wypeiniaja
wybrana przez kazdego z nich przestrzen i zaznaczaja oraz dopisuja
aktualnie doswiadczany stan oraz ten pozadany w ich doswiadczeniu
(do ¢wiczenia wrécimy na koniec warsztatu).
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euforia, zachwyt, odkrywczos$¢, mega-energia, optymizm, go-
Hiper-stan towos¢ do ryzyka, optymizm, przebojowos¢, zaangazowanie

spokdj, organizacja, elastycznos¢, uwaznosc¢, ciekawos¢,
Optimum zadowolenie, zréwnowazenie, gotowos¢ do dziatania

melancholia, napiecie, rozdraznienie, ztos¢, zmartwienie,
Hipo-stan krytycznosé, napastliwos¢, wycofanie, niecierpliwos¢

Rys. 1. Termometr stanéw

Zrédlo: opracowanie wiasne

4. Przedstawienie celu gléwnego spotkania i harmonogramu cza-
sowego z uwzglednieniem przerwy oraz zaprezentowanie planu mery-
torycznego/agendy.

CZESC WEASCIWA:

Wprowadzenie instrukcji ¢wiczen i ich zrealizowanie: ,Wieloznacz-
nos¢ rzeczywistosci”, prezentacja multimedialna, , Ocenianie czy spo-
strzeganie”, ,GOLDEN informacja: porazka i sukces”, relaksacja.

Instrukcja: ,Wieloznacznos¢ rzeczywistosci”

1. Trener ma przygotowane wieloznaczne rysunki (jak np. te zata-
czone ponizej instrukcji tego ¢wiczenia). Wrecza rysunki uczestnikom
do gory nogami i przekazuje prosbe, by uczestnicy teraz w ciszy na nie
patrzyli, bez zadawania pytan i wymieniania pogladdéw, spostrzezen czy
wnioskow. Podaje, ze celem tego zadania jest, by uczestnicy jak najbar-
dziej skoncentrowali sie na sobie.

2. Trener prosi o ogladanie rysunkow po kolei, zgodnie z uzna-
na numeracja. Pytanie, jakie maja sobie postawi¢ uczestnicy, brzmi:
,Co JA widze na tym rysunku nr 1, 2, 3... n?”. Prosimy o zapisanie
pierwszego wrazenia i przejscie do kolejnego obrazka.

3. Kiedy wszyscy skonczyli, prowadzacy proponuje, by uczestnicy
po kolei podzielili sie wrazeniami o kazdym rysunku, pozostawiajac
opinie innych oséb bez komentarza. Zaczynamy od rysunku nr 1, pyta-
jac po kolei kazdego cztonka grupy o jego osad. Jezeli pojawia sie emo-
cje i potrzeba komentowania, prosimy uczestnikow, by zauwazyli ten
fakt, wyciszyli che¢ pokazywania uczu¢ i wyrazania komentarzy oraz
przechodzimy do nastepnej osoby i do nastepnego rysunku.

4. Po zebraniu pierwszych spostrzezen pozwalamy grupie na wy-
miane doswiadczen w dyskusji grupowej pod katem pytan:

1) jak wytlumaczy¢ fakt, ze patrzac na to samo, nie kazdy wi-
dziat to samo?
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2) co sie z wami dzialo, gdy ktos méwil, ze widzi zupekie cos
innego?
3) jak faktycznie reagowaliscie na poziomie zachowania, gdy
ktos miat inne spostrzezenia?
4) jak mozna wytlumaczy¢ fakt powstawania emocji i ludziach
oraz ich zachowan?
Zachecamy grupe do podsumowania wnioskéw odnosnie do:
- praw ludzkiego postrzegania i pryzmatéw poznawczych,
- funkcji emocji jako reakcji na rozbieznos¢ wewnetrznie przyje-
tych zatozen i wizji Swiata wzgledem faktycznej rzeczywistosci,
- znaczenia kontroli zachowania w budowaniu relacji z innymi.
Podsumowujemy dyskusje konkluzja do zastanowienia sie w domu:
same fakty nas nie ztoszcza ani nawet nie denerwuja, nic ani nikt nie jest
w stanie nas przerazi¢ ani ucieszy¢, nic samo nas nie zasmuca ani nie
rozbawia. To nasz stosunek i przekonania odnosnie do rzeczy powodu-
ja nasze emocje. My sami jestesmy odpowiedzialni za to, co robimy ze
spostrzezeniami, czy wydajemy osad, czy traktujemy je jak informacje.
Jak mawiat Epiktet: ,Nie denerwuja nas rzeczy czy zdarzenia, ale nasze
spojrzenie na nie”. Co podkreslat Mark Twain: ,Przezytem wiele okrop-
nych rzeczy - na szczescie wiekszos¢ z nich nigdy sie nie zdarzyta”.
Przyktadowe rysunki wieloznaczne:

Rys. 2. Krolik czy kaczka?

Zrédlo: http://strasznasztuka.blox.pl/tagi b/436003/
Ernst-Gombrich.html [dostep: 15.01.2015]

Rys. 3. Mlodsza czy starsza kobieta?

Zrédto: https://lhvauladon.wordpress.
com/2010/06/20/imagens-ambiguas
[dostep: 15.01.2015]
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Rys. 4. Kosmos czy dalmatynczyk?

Zrédto: http://oquevoceveuff.blogspot.com
[dostep: 15.01.2015]

Rys. 5. Kobieta czy saksofonista?

Zrédlo: http://oquevoceveuff.blogspot.com
[dostep: 15.01.2015]

Instrukcja: prezentacja multimedialna

Prowadzacy wykorzystuje dostosowana do poziomu wiedzy i sposo-
bu komunikacji odbiorcow prezentacje multimedialna, Zzeby obrazowo
wyttumaczy¢ ABC powstawania emocji wedtug modelu poznawczo-be-
hawioralnego oraz dostarcza wynikéw badan odnosnie do wptywu bted-
nych przekonan na zdrowie psychiczne i somatyczne jednostki. Trener
moze wskazaé¢ na lecznicze dzialanie Racjonalnej Terapii Zachowania
oraz Metody Simontona i zwiazkéw miedzy myslami - emocjami - zdro-
wiem fizycznym, ktére bada psychoneuroimmunologia.

Instrukcja: ,Ocenianie czy spostrzeganie”

Poniewaz wszyscy uczestnicy warsztatu rozumieja juz wage my-
slenia w generowaniu emocji, proponujemy im test oraz quiz. Test
»Oceniam czy spostrzegam” jest narzedziem badajacym umiejetnos¢
uczestnikéw w zakresie odrdzniania stwierdzen zabarwionych ocena
i tych, ktoére sa czystymi spostrzezeniami. Test moga wykonywac, zapi-
sujac odpowiedzi na wydrukowanych arkuszach ze zdaniami lub udzie-
la¢ odpowiedzi, ustyszawszy je przeczytane po kolei dla catej grupy.
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Po zakonczeniu pracy nad kazdym stwierdzeniem uczestnicy moga
dyskutowac¢ nad poprawnoscia swoich sadéw, a finalnie trener podaje
wlasciwa odpowiedZ i uzasadnia poprawnos¢ takiej oceny.

Test ,, Oceniam czy spostrzegam”

Zaznacz, czy ponizsze wypowiedzi sa ocena czy obserwacja:
. byt zty

. siedziat przy telefonie

. maty chlopiec ptakat

. byla zmeczona

. $miata sie w gtos

. grupka znajomych chciata wtasnie wyjs¢

. ona nie byla nim zainteresowana

. odniosta sukces

. byla ubrana elegancko

10. na wyktadach byt skupiony

11. siedziat znudzony przy stole

12. odebrata wiadomos$¢ z usmiechem

13. oblata egzamin

14. kiedy zobaczyta sukienke kolezanki, zapragnela mie¢ taka sama
15. spytata kolezanke, gdzie ona kupita swoja sukienke
16. zadatla trafne pytanie

17. powinno sie pomagac¢ innym

18. kto ma duzo kasy, jest szczesliwy

19. napisata zdanie i polecialy jej tzy

20. udzielitam/tem odpowiedzi na 20 punktéw testu

OO Uk WN —

Klucz odpowiedzi: stwierdzenia wyrazajace oceny: 1, 4,6, 7, 8,9, 10, 11, 14, 16, 17, 18.

Quiz na spostrzeganie bez oceniania jest ¢wiczeniem rozwijajacym
w uczestnikach umiejetnos¢ obserwacji, odrézniania faktéw od wymy-
stow, spostrzezen od zatozen. Uczestnicy wiedza juz, ze gdy spostrze-
gamy to, co dociera do nas za posrednictwem zmystéw, poprzez sady,
jakie o tym wydajemy, wywieramy okreslony wplyw na nasze samopo-
czucie, zatem warto uwazac, aby do obserwacji nie mieszaly sie oce-
ny. Przypominamy uczestnikom, ze gdy taczymy spostrzezenie z ocena,
zmniejszamy prawdopodobienstwo, ze od/do rozméwcy dotrze wlasnie
ten komunikat, ktéry miat pierwotnie zosta¢ przekazany. To, na ile po-
trafimy wczuc¢ sie w czyjas sytuacje, zalezy w duzej mierze od precyzji
postrzegania. Zblizamy sie do drugiej osoby, jezeli bedziemy ja obser-
wowac bez wydawania sadow i ocen. W sytuacji wydawania opinii mu-
simy jednak pamieta¢, ze mozemy prawidtowo ocenia¢, ale jest wiele
mozliwosci interpretacji btednych zatozen, jakie czasem przyjmujemy
nieswiadomie. Cwiczenie wykonujemy na arkuszach papieru, indywi-
dualnie lub czytajac dany punkt grupie i poddajac go pod dyskusje oraz
wspolne znajdujac rozwiazanie.
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Quiz na spostrzeganie - ocenianie - spostrzeganie (S.0.S.)

Ponizej podane sa rézne sytuacje oraz komentarze zabarwione oce-
na. Zadaniem uczestnika jest dopisanie do kazdego przyktadu czystego
spostrzezenia, nie zabarwionego oceng. Pomocne moze by¢ wyobraze-
nie sobie siebie jako kamery, ktéra rejestruje zdarzenia i tylko wiernie
je zapisuje.

Przyktad 1

S: Twdj przyjaciel daje ulicznemu grajkowi 50 zlotych.

O: Ty wtedy méwisz podniesionym tonem, pukajac sie w czoto: ,Chyba masz za duzo
pieniedzy, zwariowates!”

S: Na fakt wreczenia grajkowi 50 ztotych przez mojego przyjaciela zareagowatem
podniesionym tonem i pukaniem sie w czoto, wypowiadajac m.in. sad: ,zwario-
wates”.

Przyktad 2

S: Kuba jest studentem i ma jutro egzamin koncowy. Jest 6sma wieczorem, a on wta-
$nie zabiera sie za ksiazke liczaca 500 stron, ktérej do tej pory jeszcze nie czytat.

O: Janek jest typowym niezorganizowanym studentem.

Przyktad 3

S: Piotrek i Pawel siedza w kawiarni. Wchodzi wysoka kobieta ubrana na czarno
i w czarnym kapeluszu.

O: Krzysiek méwi: , Ta kobieta chyba pomylita epoki!”.

S PP OPPTPRPPTY

Przyktad 4

S: Znany pitkarz w kilku ostatnich meczach reprezentacji kraju nie strzelil ani jed-
nej bramki.

O: To kiepski pitkarz!

I TP PP P PP

Przyktad 5

S: Chtopiec upadt i obtart sobie kolano.

O: Co za beksa!

1S TP

Przyktad 6

S: U sasiadéw na balkonie stoja dwa zardzewiale rowery, sttuczone doniczki i wikli-
nowy kosz z dziura.

O: Co za niechlyje i bataganiarze!

Przyktad 7
S: Babcia nie przestrzega diety, chociaz ma chory zotadek.
O: Ona jest nierozsadna.

Przerwa
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Instrukcja: ,,GOLDEN informacja: porazka i sukces”

W tym ¢wiczeniu trener prosi uczestnikéw, aby pomysleli o dwéch
swoich porazkach i dwoch sukcesach, zaré6wno matych, jak i duzych.
Zapewnia o poufnosci i braku koniecznosci opowiadania o tych zdarze-
niach. Odwolujac sie do wczesniejszych ¢wiczen, zacheca, by uczest-
nicy weszli raz jeszcze w role obserwatoréw zdarzen i po kolei
odpowiadali na pytania z tabeli ,GOLDEN informacja”. Przerysowuje
na tablice/flipchart ponizsza tabele i opowiada o kazdej z poruszonych
kategorii, proszac, aby uczestnicy koncentrowali sie na jak najbardziej
konkretnych zachowaniach i jak najbardziej obserwowalnych oraz mie-
rzalnych faktach i wskaznikach. Uczestnicy dostaja wydrukowane ar-
kusze z tab. 1 lub przenosza ja dla siebie na kartki.

Tabela 1. ,GOLDEN informacja”

D E
Different | PMteTPTISe | N
o L . ext step
G Co w tej W jakim
Goal Outcome Learned sytuacji przedsie- | Jaki bedzie
. . wzieciu twoj nastep-
. Jaki byt Czego sie | nastepnym -

Jaki byt cel? wynik? nauczytes? razem sprawdzisz ny krok,
Zrobilbvé teraz ten |by to spraw-
inne 0}; swdj po- dzié?

go- mys}?

Blw N |-

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Gdy uczestnicy skoncza uzupeklia¢ szczegodly, zachecamy ich,
by podzielili sie na forum grupy wnioskami, do jakich doszli. Moderu-
jemy wtedy dyskusje grupowa wedlug pytan: 1) co to jest porazka?;
2) co to jest sukces?; 3) jak warto mysle¢ o porazce, bysmy sami sie
nie ograniczali i nie lekali? (np. porazka to wskazéwka); 4) jak warto
mysle¢ o sukcesie, bysmy sie po nim nie demobilizowali i nie nakrecali?
(np. sukces to jeszcze wieksze wyzwanie); 5) czym faktycznie jest po-
razka i sukces? (podkreslamy, ze to tylko informacja, z ktéra my sami
decydujemy, co zrobimy); 6) zachecamy uczestnikow do podania jed-
nego celu, jaki sobie wyznaczyli po tym zadaniu: co konkretnie i kiedy
zrobia inaczej oraz w jakiej sytuacji, by lepiej zarzadza¢ emocjami.

Instrukcja: relaksacja
Proponujemy uczestnikom, by przyjeli wygodna pozycje z wypro-
stowanym kregostupem. Prosimy o skoncentrowanie sie na oddechu i,
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po zaobserwowaniu go, o stopniowe wydtuzanie fazy wydechu. Suge-
rujemy zamkniecie oczu i wykonanie na sobie, dzieki wyobrazni, ma-
sazu przyjemna kula ciepta. Zaczynamy od stdp, wymieniajac po kolei
wszystkie czesci ciala, ktére uczestnicy moga masowac¢ swiadoma uwa-
ga, az dochodzimy do twarzy i finalnie do czubka gtowy. Przy wychodze-
niu z ¢wiczenia prosimy o ponowne przekierowanie uwagi na oddech
i po chwili wydtuzenie go oraz otworzenie oczu. Po sesji relaksacyjnej
pytamy uczestnikow o ich wrazenia z ciata i przemyslenia z gtowy.

CZESC KONCOWA:

sTermometr stanow”. Prosimy uczestnikow, by skoncentrowali
sie na sobie i poczuli, w jakim stanie sa aktualnie na koniec warsztatu.
Wszyscy na ,Termometrze standw” zaznaczaja swoje aktualne odczu-
cia i emocje. Proponujemy kazdemu, by przypomniat sobie stan, w ja-
kim byt przed warsztatem i poréwnat go z aktualnym oraz wyciagnat
wnioski/wskazéwki z tej informacji - nie oceniajac jej ani jako dobrej,
ani jako zlej. Wskazéwki uczestnik zapisuje na kolorowej kartce papie-
ru, a nastepnie wymienia zyski z udzialu w warsztacie.

Na zakonczenie zachecamy uczestnikéw do wypisania trzech ko-
rzysci, jakie dat im udziat w warsztacie i do powiedzenia o przynajmniej
jednej, najwazniejszej z nich. Zbieramy sugestie ulepszen organizacyj-
nych badz merytorycznych.

CZESC3-POZIOM BEHAWIORALNY

Temat warsztatu: Skuteczna komunikacja i prewencja kon-
fliktow

Uczestnicy: 6-12 0sob.

Czas trwania zaje¢: 90 minut, przerwa, 90 minut.

Pomoce: tablica i kreda/flipchart i markery do rozrysowania in-
strukcji w formie tabeli, prezentacja multimedialna o dziataniach na-
wykowych i zmianie nawykéw, dtugopisy i kartki biate A4, biate, zétte
i zielone karteczki.

Cele ogolne i zadania szczegolowe:

- rozwiniecie umiejetnosci przekazywania uzasadnionej pozytyw-
nej informacji zwrotnej jako czynnika budujacego relacje i umacnia-
jacego Poczucie Wtasnej Skutecznosci (PWS) jednostek dzieki nauce
komplementowania;

- dostarczenie wiedzy o ksztaltowaniu sie nawykéw i zmian przez
prezentacje multimedialna;

- wzmocnienie otwartej postawy uczestnikdOw w stworzonej spe-
cjalnie przestrzeni na wymienienie sie wzajemnymi spostrzezeniami
o swoim zachowaniu w ¢wiczeniu , Kartkowa informacja zwrotna”;
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- zmiana postawy w wymiarze zawiazywania relacji grupowych
i pielegnowania ich dzieki autoanalizie minuséw i zwiekszeniu wgladu
we wlasne zachowanie;

- zintegrowanie grupy poprzez koncentracje na pozytywnym celu,
jakim jest podnoszenie jakosci wspolpracy i standardow panujacych
w grupie dzieki wspoélnemu stworzeniu ,Kodeksu grupy UZO”.

- stymulowanie zmiany postawy poprzez zapoczatkowanie wpisow
w ,Dzienniczku lepszej postawy”.

Scenariusz warsztatu: Skuteczna komunikacja i prewencja
konfliktow

CZESC WSTEPNA:

1. Powitanie grupy.

2. Cwiczenie integracyjne: ,Ja jako zwierzak”. Zachecamy
uczestnikéw, aby powiedzieli o sobie 5 waznych faktow i powiagzali
je z umiejetnosciami zwierzecia, ktérym - gdyby mogli - chcieliby by¢.

3. Przedstawienie gtéwnego celu spotkania i harmonogramu cza-
sowego z uwzglednieniem przerwy oraz zaprezentowanie planu mery-
torycznego/agendy.

CZESC WEASCIWA:

Wprowadzenie instrukcji ¢wiczen i ich zrealizowanie: komplemento-
wanie, prezentacja multimedialna, ,Kartkowa informacja zwrotna”, , Auto-
analiza minuséw”, ,, Kodeks grupy UZO”, ,Dzienniczek Lepszej Postawy”.

Instrukcja: komplementowanie w eksperymencie , Skrzynka
dobrych wiadomosci”

To ¢wiczenie rozwija zdobyte dotychczas przez uczestnikéw kom-
petencje, jesli scenariusz prowadzony byt przez wszystkie czesci, a jesli
nie, to jest zacheta grupy do koncentrowania uwagi na tym, co dobre,
skuteczne i pozytywne. Prosimy uczestnikow, by usiedli w dwdch rze-
dach naprzeciwko siebie i stawiamy przed nimi dwa opisane pudetka.
Pierwsze pudetko nazywa sie: ,Petnia umiejetnosci”, a drugie: , Pelnia
mozliwosci”. Ttumaczymy, ze w $srodku znajduja sie karteczki z nie-
dokonczonymi zdaniami. Uczestnicy pracuja w parach, tak jak usie-
dli twarza w twarz. Zadaniem jednej osoby bedzie wylosowanie trzech
karteczek najpierw z pudetka ,Pelnia umiejetnosci”, a zadaniem dru-
giej osoby - z pudetka , Peilnia mozliwosci”. Nastepnie uczestnicy maja
przekazac¢ sobie informacje, konczac wylosowane zdania zgodnie z in-
tencja napisana na pudetku, z jakiego je wylosowali. Prosimy o koncen-
trowanie sie na pozytywnych zasobach badz potencjale drugiej osoby
oraz o jak najwieksza szczeros¢ i konstruktywnos¢ wypowiedzi. Gdy
obie strony skoncza, robimy zamiane i uczestnicy losuja zdania z pu-
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delka, z ktérego jeszcze nie losowali oraz przekazuja komunikaty zgod-
ne z zapisana na nich intencja.

Po wymianie tych informacji zapraszamy grupe do podzielenia sie
wrazeniami. Moderujemy rowniez dyskusje grupowa na tematy: 1) czy
latwiej méwic¢ o faktycznych umiejetnosciach, czy o zaktadanych moz-
liwosciach drugiej osoby?, 2) co musi zawiera¢ pozytywny komunikat,
by byt odebrany przez druga osobe jako prawdziwy i potraktowany
jako pozytywna informacja?, 3) czego nalezy unika¢, chcac przekazac
komus dobra informacje tak, by byta ona skutecznie odebrana?

Przyktadowe zdania niedokonczone:

Dostrzegam, ze Ty...

Widze swiat na ré6zowo, gdy Ty...

Czuje, ze Ty...

Mam przeczucie, ze Ty...

Odnosze wrazenie, ze Ty...

Odczuwam... gdy Ty...
Stysze... gdy Ty...
Unosze sie... kiedy Ty...

Zyskuje sity, zeby... kiedy Ty...
Jestem pewna/pewien, ze Ty...
Mam giebokie przekonanie, ze Ty...

Serce mi méwi, ze Ty...

Instrukcja: komplementowanie w teorii

Prosimy uczestnikéw, aby dobrali sie w pary i przedyskutowa-
li nastepujace zagadnienia: co to jest komplement?, kiedy uzywacie
komplementu?, jakie komplementy lubicie i jakim dajecie wiare?, jak
dziataja skuteczne komplementy? Uczestnicy prezentuja wnioski z dys-
kusji na forum grupy. Trener zbiera wnioski i dzieli sie wiedza odnosnie
do budowy skutecznych komplementéw, rozrysowujac ja na tablicy lub
omawiajac na wreczonych grupie wydrukach tabel (zob. tab. 2 i 3).

Tabela 2. Informacja: ,,Co czyni dobry komplement?”

Mot ‘e Koncentruje na fak- | Pokazuje cos, czego Dodaje wyobrazni
ywuaje... tycznych zasobach... nie widzieliSmy i perspektyw!

Poprzez uswiado-

. mienie, co moge, Pozwala spojrze¢ . .
Energetyzuje... urealnia zdobycie inaczej Dodaje zapatu!
celu
Wspiera... tagodzi samokry-

tyke... dzieki temu | Sprawia, ze myslimy
przestaje blokowacd bardziej realnie
dziatanie

do dzialania! Dodaje nadziei!

i w dzialaniu!

Zrédlo: opracowanie wiasne.
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Tabela 3. Poprawnie skonstruowany komplement

Masz na sobie... (wyglad
Komunikat ,ja” . ( ‘g 'q ) .
Umiesz... (faktyczne umiejetnosci) Fakt
. . Zdobytas... (osiagniecia, sukcesy)
Ja widze, ze... . . . .
. Napisatas... (wiedza) + Mnie
Styszatam, ze... s . . Fakt .
. Potrafitas... (dokonane dzialanie) sie to
Ja doswiadczytam, . .
. Postepujesz zgodnie z... (system podo-
ze... . Fakt
wartosci ba...
Mam pow: , ., Fak
a- po. ,°‘?y' Ty posiadasz nie wlasciwos¢, ale akt
by twierdzic, ze... . ‘r
umiejetnosc...

Zrédio: opracowanie wlasne.

Instrukcja: komplementowanie w praktyce czyli ,widzialne
glosy”

Prosimy uczestnikéw, by staneli naprzeciwko siebie w jak najdal-
szej odleglosci. Zadaniem uczestnikow jest to, aby - przestrzegajac
poznanych dotychczas zasad komplementowania - wymienia¢ sie na-
przemiennie informacjami. Po wypowiedzeniu komplementu do drugiej
osoby mozna zrobi¢ krok do przodu tylko pod warunkiem, ze zda-
niem obu stron: 1) byt to komunikat ,ja”, 2) wyraznie nazwano fakty
i 3) okreslono umiejetnosci drugiej osoby. Natomiast obowiazek zrobie-
nia dwoch krokéw do tylu ma osoba, ktéra nie oparta swej wypowiedzi
na trzech zasadach budowania komplementéw. Np. ,Jestes piekna...”
zamiast ,Widze, ze dzis uczesatas sie w klasycznego koka, co moim
zdaniem dodaje Ci elegancji”. Uczestnicy maja na prace tyle czasu, ile
potrzeba pierwszej wy¢wiczonej w komplementowaniu parze, by spo-
tkac¢ sie w odleglosci umozliwiajacej uscisniecie reki.

Instrukcja: prezentacja multimedialna

Trener ttumaczy uczestnikom mechanizmy powstawania nawykow,
podstawowe prawa uczenia sie i oduczania oraz podstawy dotyczace
zarzadzania zmiana.

Przerwa

Instrukcja: ,Kartkowa informacja zwrotna”

1. Prezentujemy grupie cel ¢wiczenia jako zapewnienie bezpiecznej
przestrzeni na ujawnienie emocji panujacych w zespole oraz zintensy-
fikowanie i polepszenie procesu przekazywania informacji zwrotnych.
Cwiczenie to realizowane w grupie, ktéra sie zna i nie jest w stanie kon-
fliktu, sprzyja lepszemu poznaniu sie 0oséb, zwiekszeniu poziomu zaufa-
nia i redukcji ewentualnych napie¢ lub zapobieganiu ich eskalacji.
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2. Wreczamy kazdemu uczestnikowi szkolenia karteczki w trzech
kolorach: biala, zélta zielona. Zadaniem uczestnika jest podpisac¢ kazda
z nich i nastepnie przekazac je dalej wedlug zasad:

- biala kartka - jest wreczana osobie, o ktorej chce dowiedziec sie
czegos wiecej, ktéra chce lepiej poznac, zadac jej kilka pytan;

- zo6lta kartka - zostaje dana osobie, od ktérej potrzebuje zmiany
jej zachowania i mam jakies konkretne uzasadnione oczekiwanie;

- zielona kartka - przekazana zostaje osobie, z ktéra dobrze sie
komunikujemy i wspétpracujemy, ale jeszcze jej tego nie zakomuniko-
walismy.

3. Nastepnie prowadzacy zacheca uczestnikéw, by spotkali sie ze
soba i wyrazili swoje oczekiwania, podziekowania i prosby. Uczestni-
cy rozmawiaja o karteczkach, ktére sami wreczyli oraz o otrzymanych
karteczkach w rundach po okoto 15 minut w nastepujacej kolejnosci:
1) z61te, 2) biate, 3) zielone.

Przyktadowo, Anna przekazata karteczke z oczekiwaniem zmiany
(261ta) Kubie, wiec podchodzi do niego i thumaczy powody oraz poza-
dane efekty upragnionej zmiany. Trener pilnuje zasady, by jednoczesnie
rozmawialy ze soba tylko dwie osoby, pozostali czekaja do danej oso-
by w kolejce, jesli zdarzy sie sytuacja nagromadzenia u kogos zéttych
karteczek. Osoba, ktora otrzymala zotta kartke, ma za zadanie jak naj-
mniej komentowad, nie reagowa¢ emocjami i zdecydowac¢ przy udziale
rozmoéwcy, nad jakim konkretnym zachowaniem gotowa jest pracowac.
Pracujac z z6ttymi kartkami, stwarzamy przestrzen do pozytywnego roz-
wigzania potencjalnych konfliktow. Dyskusje nad kartkami biatymi stuza
lepszej integracji i poznaniu sie czlonkéw grupy, zas zielone karteczki
zachecaja do wzajemnego doceniania i zwiekszenia poziomu zaufania.

4. Na zakonczenie trener moderuje dyskusje grupowa w naste-
pujacych tematach: co to ¢wiczenie i przeprowadzone rozmowy dato
uczestnikowi?, co byto najtrudniejsze?, jak uczestnicy czuli sie podczas
nich?, na co wpltynely poszczegdlny rozmowy (kolory karteczek)?, do ja-
kich wnioskow na przysztos¢ doprowadzito uczestnikéw to ¢wiczenie?

W podsumowaniu trener przypomina o waznosci otwartej komu-
nikacji w zespole oraz o znaczeniu podejmowania kazdego z poruszo-
nych rodzajéw rozmoéw, zeby usprawnia¢ swoje wtasne funkcjonowanie
w zespole i wspiera¢ innych w ich staraniach dotyczacych budowania
zespotu.

Instrukcja: ,Autoanaliza minusow”
Upewniamy sie, ze kazdy otrzymat - lub jesli nie, to sam znajduje
- 1 ma zapisany na zoéltej karteczce jakis pomyst na zmiane swojego
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zachowania, co moze wesprze¢ funkcjonowanie grupy. Na podstawie
tych propozycji zmian kazdy uczestnik wyobraza sobie $wiat po tym,
jak owa zmiana juz zaszla. Trener zadaje dodatkowe pytania: jak sie
wtedy czujesz?, co myslisz?, jak sie zachowujesz?, jak reaguja inni?,
jakie sa tego pozytywne skutki? Uczestnicy moga zapisac teraz swoje
przemyslenia na rewersach zottych kartek wraz z postanowieniem kon-
kretnej matej zmiany.

Instrukcja: ,Kodeks grupy UZ0O”

Zapraszamy cala grupe, by pracowata w podzespotach kilkuosobo-
wych (3-4 osoby). Zadaniem uczestnikow jest dyskusja wedlug modelu
UZO w temacie wzmacniania pracy zespotowej i budowania klimatu
spotecznego danej organizacji. Trener prosi, by spisywa¢ wnioski w ta-
beli, ktéra uczestnicy przerysowuja z tablicy lub otrzymuja wydruko-
wang. Zacheca uczestnikéw, by wypisywali jak najbardziej konkretne
wskazowki oraz by wypracowali co najmniej 5 z kazdej kategorii.

Tabela 4. Model UZO - wzmacnianie pracy zespotowej i budowanie klimatu spotecznego

Unikaé Zachowac Osiagnac¢
UZO | co warto byloby zaprze- CO. wa rtg byloby zos.ta— . C.O.W&rt,o byloby z.a—,
s . . wic jak jest/zabezpie- inicjowaé, wzmacniac
sta¢/zminimalizowac? ! . .
czyc? i rozwijac?

SRl Bl R

Zrédio: opracowanie wlasne.

Grupy prezentuja wyniki swojej pracy, a trener spisuje je na tablicy.
Jednoczesnie - dla grup znajacych sie i wspoélpracujacych - powstaje
swoisty kodeks zachowania, ktéry mozna zaproponowac jako dodatko-
wy kontrakt zawierany miedzy uczestnikami, zweryfikowa¢ gotowos¢
przestrzegania tych norm i zacheci¢ do podpisania kontraktu.

Instrukcja: ,Dzienniczek Lepszej Postawy”

W celu zachecenia uczestnikéw do kontynuacji pracy nad soba tre-
ner rozpisuje na tablicy do przepisania lub wrecza wydrukowany, zata-
czony ponizej , Dzienniczek Lepszej Postawy” (DLP). Formularz ten ma
stanowi¢ przypomnienie o podjetym zobowiazaniu oraz mobilizowac¢
do podejmowania sie konstruktywnych zachowan. Utatwia on moni-
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torowanie postepow oraz dalsza prace, gdy potrzebne bedzie przypo-
mnienie sobie wczes$niejszych zachowan.

Kazdy uczestnik jest proszony, by od dnia warsztatu przez 30 dni
lub do nastepnego spotkania przygladat sie codziennie swoim zacho-
waniom i wypisywat cho¢ jeden przyktad dziennie, ktéry dowodzi proby
¢wiczenia przez niego danej umiejetnosci, nawet gdyby nie byla ona
w pelni udana. Prosimy uczestnikow, aby juz teraz kazdy z nich za dzi-
siaj wpisal swoje wybrane zachowanie w DLP.

Tabela 5. Dzienniczek Lepszej Postawy

Co pomy- Jaki rodzaj
Co takiego . pomy O co zadbam umiejetnosci
. . . Slatem? . . . o
Dzien | Sytuacja | zrobily osoby . bardziej ujawnit sie
w tej sytuacji? Jak sig czutem? w przysztosci? badz chc
18y I Co zrobitem? przy ) a .. ,Q
rozwijac?
Pon.
Wt.
Sr.
Czw.
Pt.
Sob.
Niedz.

Zrédto: opracowanie wilasne.

CZESC KONCOWA:

4. Zachecamy uczestnikow do wypisania trzech korzysci, jakie dat
im udziat w warsztacie i do powiedzenia o jednej nich. Zbieramy suge-
stie ulepszen organizacyjnych badZ merytorycznych.
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