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MODUL V

W PROWADZENIU SZKOLEN

UWZGLEDNIANIE PROCESOW GRUPOWYCH

Wstep1

Trener/trenerka moze ustrzec sie przed wieloma putapkami, jesli bedzie rozumiat sposdb
funkcjonowania matych grup spotecznych, interakcje wystepujgce pomiedzy ich cztonkami,
fazy rozwoju, przez ktore przechodzg, oraz charakterystyczne dla nich zachowania. tatwiej
bedzie mu radzi¢ sobie z ,trudnymi zachowaniami” grupy, dobiera¢ adekwatne metody
pracy do faz rozwoju, jak réwniez nie przezywac frustracji i nie zastanawiaé sie, czy to, co

wtasnie robi grupa nie jest skierowane przeciwko niemu.

Procesy grupowe

Mata grupa liczy od 2 do 30 osdéb, wystarczajgco tyle, aby jej cztonkowie mogli wchodzié
w bezposrednie interakcje. Procesy grupowe to zespét zjawisk, jakie wystepujg w grupie
najczesciej na poziomie podswiadomosci, co oznacza, ze jej cztonkowie w rzeczywistosci nie
zmawiajg sie przeciwko liderowi, zeby w okreslony sposéb sie zachowaé. Czesto nie zdajg oni

sobie sprawy ze swoich zachowan ani z ich przyczyn.
Jednym z procesow jest proces rozwoju grupy. Sktada sie z szesSciu faz:

1. Zaleznos¢ - charakteryzujgca sie biernoscia i powierzchownymi kontaktami.

2. Rdznicowanie - gtdwnym elementem tej fazy jest ujawnianie sie réznic pomiedzy
cztonkami grupy, duza energia oraz powstanie struktury grupy.

! Modut opracowany na podstawie: Jarostaw Holwek, Prowadzenie warsztatow szkoleniowych. Podrecznik

trenera biznesu, Czes¢ Ill, Wydawnictwo HELION, Gliwice 2012.
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3. Kryzys odpowiedzialnosci — gtdwnga jego cechg jest narzekanie i krytycyzm.

4. Atak na lidera — faza, kiedy grupa atakuje trenera, krytykujac go i wysuwajgc wobec
niego rdzne zarzuty.

5. Faza nadzwyczajnej mocy - grupa bierze odpowiedzialno$¢, wpada w euforie
i dostrzega swoje wielkie mozliwosci.

6. Faza realnych mozliwosci — faza charakteryzujgca sie samodzielnoscig,
odpowiedzialnoscig i wspotpraca.

Kazda z faz charakteryzuje sie okreslonymi postawami i zachowaniami grupy. Ich
wystepowanie i natezenie zalezy od intensywnosci przebiegu danego etapu rozwoju. Jezeli
zjawiska charakterystyczne dla danej fazy cechujg sie niewielkg intensywnoscig, nie
przeszkadzajag one trenerowi w prowadzeniu szkolenia i nie musi on podejmowaé
dodatkowych krokow. Gorzej, jesli dana faza ma ostry przebieg. Wtedy trener potrzebuje

konkretnych narzedzi, zeby mdc efektywnie realizowac swoje cele.

Przypomnij sobie, jak wygladaty Twoje pierwsze lekcje z nowq klasg. Jak zachowywali sie
Twoi uczniowie? Jak sie czutes$/czutas oraz w jaki sposéb komunikowates/komunikowatas sie
wtedy z nimi? Mozesz przypomnie¢ sobie rowniez, jak wygladaty/wygladajg Twoje zebrania
z rodzicami ucznidow oraz jak wygladajg w Twojej szkole posiedzenia rady pedagogiczne;.

W kazdym z tych przypadkéw mamy do czynienia z grupa.

Przygladajac sie poszczegélnym fazom procesu grupowego, odwotuj sie do znanych Ci
doswiadczen. tatwiej bedzie Ci wtedy zrozumiec opisywane, charakterystyczne dla grupy

zachowania.

Faza zaleznosci

Faza zaleznosci jest zwigzana z tworzeniem sie zespotdw lub z pojawieniem sie nowego
lidera formalnego: szefa, trenera, moderatora. Charakteryzuje sie duzym konformizmem
i poszukiwaniem akceptacji ze strony grupy i lidera. Ludzie poszukujg tego, co ich zbliza i daje
bezpieczenstwo. Sg gotowi przypisywaé sobie nawzajem wiele pozytywnych cech, lecz
kontaktujg sie w sposdb powierzchowny i konwencjonalny. Wiekszos¢ oséb w tej fazie nie
ryzykuje i nie chce formutowaé gtebszych wypowiedzi, nie odstaniania sie ze swoimi

uczuciami czy przemysleniami, szczegélnie jezeli nie sg one zgodne z tendencjg dominujgca
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w grupie. U podstaw tego typu zachowan lezy czesto lek przed oceng lub obawa przed

wygtupieniem sie, a w zwigzku z tym utratg akceptacji pozostatych cztonkéw grupy i lidera.

Niektdérzy trenerzy lubig te faze, bo czujg sie w niej bezpiecznie. Uczestnicy szkolen
przypisujg im duzo pozytywnych cech, najczesciej wierzg w ich kwalifikacje i mozliwosci.
Grzecznie stuchajg polecen, nie sprzeciwiajg sie, nie krytykuja, nie zadajg trudnych pytan.

Ktopoty pojawiajg sie wtedy, gdy trener w trudnych sprawach liczy ze strony grupy na
otwartg komunikacje, inicjatywe, kreatywnos¢, odwage i otwartos¢ na nowe doswiadczenia.
Do wymienionych zjawisk w tej fazie nie bedzie miat dostepu. Kiedy padnie pytanie
o pomysty czy opinie, moze czesto spotkaC sie z biernoscig, unikaniem kontaktu

wzrokowego, a czasem nawet z gtupawymi, dzieciecymi wypowiedziami.
Zjawiska wystepujgce w silnej fazie zaleznosci to:

e dyfuzja odpowiedzialnosci (rozproszenie odpowiedzialnosci), zjawisko polegajgce na
tym, ze cztonkowie grupy liczg, ze odpowiedzialnos¢ za sytuacje wezmie ktos inny
z grupy;

e regresji (cofniecia w rozwoju do reakcji dzieciecych).

Sugestie dla trenera/trenerki

Zirytowani trenerzy czesto myslg w takich sytuacjach, Ze uczestnicy szkolenia s3a
niezaangazowani, niezainteresowani, nieodpowiedzialni, mato inteligentni. Dla trenera
zaleznos¢ jest Swietnym momentem, aby wprowadzi¢ zasady pracy na szkoleniu, nazwac
wartosci, ktérymi chce sie kierowac. W tej fazie nikt ich nie kwestionuje, nie wysSmiewa.
Mato tego, cztonkowie grupy czesto czujg wdziecznos¢ i ulge, jesli normy zostang jasno
nazwane. To zwieksza ich poczucie bezpieczenstwa, wiedzg jak sie majg zachowywac.

Dowiaduja sie, jakie zachowania bedg akceptowane, a jakie nie.

Jesli trener chce jak najszybciej przepchna¢ grupe do nastepnej fazy, powinien zwiekszyé
uczestnikom poczucie bezpieczenstwa, nazywajac w sposéb jasny swoje cele, intencje,
motywy dziatania i decyzji. Powinien tez zachecié cztonkéw grupy do samodzielnych dziatan
i podejmowania ryzyka, stuzgc wsparciem i nie krytykujgc pierwszych, czasami niezbyt
trafionych inicjatyw. Poza tym, warto podejmowac dziatania na rzecz zintegrowania zespotu.

Powodowac¢, zeby jego cztonkowie mogli jak najczesciej wzajemnie oddziatywac na siebie.
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Mozna to zrobi¢ poprzez proste ¢wiczenia integrujgce grupe, zadania do wspdlnego
rozwigzania w parach lub podzespotach, albo nieformalne rozmowy w przerwach pomiedzy

zajeciami.

Trener powinien:
e unikac¢ ocen i drwigcych komentarzy,
e byc¢ dyrektywny (stanowczo i jednoznacznie wyznaczac zadania),

e 7yczliwie pomagacC uczestnikom zaistnie¢ i przejrzyscie organizowaé przebieg
spotkania (jasne cele, intencje, przebieg),

e formutowac pytania i instrukcje w zwieztej i precyzyjnej formie,

e organizowac¢ duzo bezpiecznych ¢wiczen, ktére pozwolg sie grupie lepiej poznaé,
w mato ryzykowny sposdb (rundy przedstawien, proste ¢wiczenia integrujgce),

e zmniejszac ekspozycje spoteczng (duzo pracy w parach, trdjkach),

e kierowac pytania i prosby do konkretnych oséb.

Faza réznicowania

W fazie rdznicowania cztonkowie grupy dostrzegajg i podkreslajg réznice pomiedzy sobg.
Majg potrzebe wyrdznienia sie i indywidualnego zaistnienia. Chetnie biorg udziat
w dyskusjach iwyrazajg swoje poglady. Pojawiajg sie przyjaznie i antagonizmy.
W réznicowaniu grupa jest bardzo mocno zainteresowana sama sobg. Tak bardzo, ze
czasami zapomina o obecnosci trenera i celu spotkania. Zainteresowanie to przejawia sie
czesto w postaci np. rozméw na boku pomiedzy cztonkami zespotu albo zartow i wygtupdw,
wymiany pogladéw na rézne tematy, niekoniecznie zwigzanych z tematem szkolenia. Czesto
pojawia sie tak zwana ,konwencja”, czyli wymiana dowcipnych skojarzen wraz
z zartobliwymi docinkami, ktére czasami przeradzajg sie w otwarty konflikt. Konflikty na tym
etapie majg czesto gwaltowny przebieg. S petne destrukcyjnych ocen, emocji

i przypisywania sobie wzajemnie nieistniejacych intencji.

Dzieje sie tak dlatego, ze cztonkowie grupy zaczynajg miedzy sobg rywalizowa¢ o wzgledy
zespotu oraz o objecie rél grupowych, poniewaz wtasnie w réznicowaniu tworzg sie koalicje

i struktura grupy.
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Sugestie dla trenera/trenerki

W silnej fazie rdznicowania wyzwala sie tak duza energia, ze trenerzy czesto bardzo dtugo nie
sg w stanie sie przez nig przebic i skupié¢ uwagi grupy na temacie szkolenia. Co prawda, grupa
w tej fazie nie robi niczego przeciwko liderowi. Czesto jest nawet zdziwiona, ze mdgt on miec
takie podejrzenia. Dlatego nie optaca sie robi¢ wyrzutow, oceniaé, pouczaé, bo grupa moze
cofngc¢ sie do zaleznosci i znowu nie bedzie kooperacji, albo wejdzie w konfrontacje
z trenerem. Warto dziata¢ bez gwattownych reakcji, konfrontacji, z zyczliwoscig i dystansem.
Optaca sie przeczekaé najwieksze natezenie aktywnos$ci grupy i reagowaé dopiero

w momentach spadku energii.

Najwieksze wyzwania dla trenera w fazie réznicowania to: przebicie sie do gtosu, utrzymanie
koncentracji grupy na temacie szkolenia, radzenie sobie z destrukcyjnymi zachowaniami

(ocenami, epitetami, zarzutami, niewybrednymi zartami itp.).

Trener powinien:

e pozyskiwaé uwage grupy m.in. poprzez: podgazanie za energig grupy przez kilka minut
(podejmowanie zainicjowanych przez grupe tematow, wspdlne zarty), stosowanie
ciszy, bezposrednie poproszenie zyczliwych oséb o pomoc w pozyskaniu uwagi grupy;

e utrzymywal uwage grupy poprzez: robienie klaryfikacji i dawanie informacji
zwrotnej, przyznanie sie do bezradnosci i prosbe o pomoc, zakontraktowanie
dalszego przebiegu spotkania;

e dawacd konstruktywne informacje zwrotne;
e stawiaé granice przeszkadzajgcym cztonkom zespotu;
e doceniac sojusznikow;

e dawac grupie zadania kanalizujgce energie (,,burza mézgéw”, zadania w podgrupach),
z krétkim czasem na realizacje;

e nieblokowanie przeptywu trudnych informac;ji;

e adekwatnie reagowac na role grupowe.

Faza zaleznosci i faza réznicowania to dwie fazy procesu grupowego, z ktérymi czesto sie

spotykasz w swojej pracy nauczycielskiej.
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Role grupowe, ich charakterystyka i pozagdane reakcje lidera

LIDER NIEFORMALNY

SZARA
EMINENCIA

STRAZNIK NORM
POLECZNIK
(SUMIENIE GRUPY) SRREES

GWIAZDA

BtAZEN

ma autorytet w grupie; inni cztonkowie
liczg sie z jego zdaniem; bywa
rzecznikiem grupy; czasem spiera sie z
liderem formalnym

nie wypowiada swoich uwag wprost, na
forum zespotu; namawia skrycie inne
osoby do sprzeciwiania sie liderowi lub
podejmowania réznych inicjatyw

czesto bierze odpowiedzialnos¢ za
sytuacje, uciszajac grupe lub naktaniajac
ja do dziatania; zgtasza sie do réznych
aktywnosci, nawet gdy nie ma ochoty

zostaje nim osoba bardzo zasadnicza;
nie lubi tamania ustalen i czesto o nich
przypomina; dopomina sie o
konsekwentne dziatanie

koniecznie chce zaistnie¢ na forum
zespotu, nawet wtedy, gdy nie ma nic
sensownego do powiedzenia

obraca wszystko w zart; docina,
opowiada dowcipy; petni pozyteczng
role, wprowadzajac luzniejszg atmosfere

ﬁ KAPITAL LUDZKI

prosi¢ (bez Swiadkow) o pomoc
w uspokojeniu grupy, doceniajac jego role
w zespole;

stawiac granice, gdy stara sie wkraczac
w kompetencje szefa i prébuje decydowad
o przebiegu spotkania.

demaskowac poprzez pytania o zdanie na
forum grupy, szczegélnie w kontrowersyjnych
sprawach;

zauwazac;
doceniag;

dziekowad.

zauwazac;

doceniag;

dziekowa;

zwracac uwage, jesli przesadza i w swoim

upominaniu grupy i lidera.

angazowac do indywidualnych zadan na
zebraniu (pisanie na tablicy, indywidualne
zadanie itp.);

stawiac granice, gdy za bardzo absorbuje
grupe i przeszkadza w prowadzeniu
spotkania;

zauwazac;

doceniag;

stawiac granice, gdy przesadza z zartami lub
ich forma jest trudna do zaakceptowania.
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= obsmiewany przez grupe e chroni¢, jesli grupa przesadza, poprzez
2,:‘ i wykorzystywany przez jej cztonkéw do poproszenie najbardziej aktywnych, zeby dali
g réznych niewdziecznych zadan mu spokoj;
=
% e uczyc¢ asertywnosci i zachecajac do
g stosowania zachowan asertywnych.
nie zyje zyciem grupy; na spotkaniach e stopniowo angazowac w zycie grupy, zachecaé
e trzyma sie z boku; rzadko zabiera gtos; do aktywnosci jesli jego rola wynika
% nie angazuje sie w dziatania grupowe z nieSmiatosci;
-
8 e zostawié w spokoju, jesli jego rola wynika

z typu osobowosci.

Kryzys odpowiedzialnosci

Faza kryzysu odpowiedzialnosci wigze sie ze stopniowym dostrzeganiem, ze rzeczywistosé
(szkolenie, praca) nie s3 idealne, ze zwracaniem coraz wiekszej uwagi na jej mankamenty,
negatywne strony. Kulminacjg tego procesu jest moment, kiedy grupa zaczyna miec
zachwiane proporcje pomiedzy postrzeganiem pozytywow i negatywdw. Zaczyna wszystko
widzie¢ w negatywnym Swietle. Przejawia sie to w narzekaniu, marudzeniu, krytykowaniu
wszystkich posunie¢, decyzji, pomystow, warunkdw pracy, pod wypowiedzianym lub

domysinym hastem: tak sie dalej nie da..., to bez sensu...

Cztonkowie grupy w tej fazie wierza, ze odpowiedzialno$¢ za zatatwianie trudnych spraw
i probleméw mogg zepchngé na formalnego lidera (trenera), a przez niego tez na inne osoby
- nie chcy jej brac na siebie. Stad w tej fazie pojawia sie wiele pomystéw, co powinni zrobié
inni, zeby szkolenie przebiegato lepiej, albo zeby sie lepiej pracowato czy zyto. W tej fazie
trener nie jest obiektem krytyki ani wrogiem zespotu. Jest tylko adresatem, do ktdrego
skierowane sg uwagi z wiarg, ze by¢ moze on cos zmieni lub na co$ wptynie. Na szkoleniach
kryzys odpowiedzialnosci jest najczesciej odbiciem sytuacji konfliktowej w miejscu pracy

uczestnikéw, czy w srodowisku, w ktérym funkcjonuja.
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Sugestie dla trenera/trenerki

Faza ta jest szczegdlnie trudna dla trenera petnego energii i entuzjazmu, nastawionego
zadaniowo. Uwaza, Ze jest to strata czasu i energii na nieefektywne dyskusje nad
zagadnieniami, na wiekszos¢ ktérych i tak grupa nie ma wptywu.

Nie warto jednak ttumi¢ wypowiedzi, krytykowa¢, czy polemizowac. Takie dziatania lidera
spowoduje tylko cofniecie sie grupy w kontaktach z nim do fazy zaleznosci lub doprowadzi

do konfrontaciji.

Warto pogodzi¢ sie z faktem, ze kryzysy sg nieuniknione i... posiadajg bardzo pozytywny
aspekt. Sg motorem zmian. Od sposobu ich przechodzenia zalezy, czy zmiany bedg na lepsze,

czy nie.

Trener powinien (jesli chce skierowac grupe w konstruktywnym kierunku i sktania¢ do brania
odpowiedzialnosci):
e pozwala¢ na wyartykutowanie przez uczestnikdw rzeczy, ktére ich demotywujg

(zrobi¢ liste na flipcharcie), ewentualnie skfoni¢ do nazwania prawdziwych
elementow, ktére ich motywujg;

e konsekwentnie pokazywac cztonkom grupy, jakie jest ich pole wptywu i pozbawiac
ztudzen w sprawach, na ktére nie majg wptywu;

e pomagac definiowac problemy, przed ktérymi stojg uczestnicy;

e skfania¢ do brania odpowiedzialnosci we wszystkich sprawach, jakie chcieliby
zmieni¢;

e deklarowaé¢ swoje wsparcie, ale tylko pod warunkiem, Zze zaangazujg sie

w poszukiwanie i wdrozenie rozwigzan;

e przygotowac sie na nieunikniong krytyke i atak na siebie.

Atak na lidera

Jesli lider (trener) konsekwentnie skfania cztonkdow grupy do brania odpowiedzialnosci,
pozbawia ich ztudzed w sprawach, na ktdre nie majg wptywu, wéwczas cztonkowie grupy
zaczynajg go odruchowo krytykowac i atakowaé, bronigc sie podswiadomie przed wzieciem
odpowiedzialnosci. Atak na lidera jest rodzajem buntu. Ale nie jest z pewnoscig wynikiem

Swiadomego spisku zawigzanego przez grupe przeciwko liderowi. Nie jest tez odpowiedzig
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grupy na wielka krzywde, jaka lider wyrzadzit ludziom, lub zawdd, ze przez niego nie spetnity
sie ich plany. Atak na lidera jest raczej bardzo emocjonalng reakcja na frustracje
uczestnikéw, wynikajacg z przeswiadczenia, ze nie mozna zmienié rzeczywistosci na lepsze
bez swojego, chociazby minimalnego udziatu, bez ponoszenia odpowiedzialnosci oraz
konsekwencji swoich wyboréw.
Dlatego tez reakcje grupy w fazie ataku na lidera bywajg bardzo trudne: nadmiarowa
i niesprawiedliwa krytyka wypowiadana wprost, zarzuty i pretensje, ktorymi lider moze sie
poczu¢ dotkniety. Ale grupa zaatakuje tylko wtedy, gdy przeczuwa, ze lider wytrzyma taka
konfrontacje i stanie sie dla niej pdzniej partnerem.

Uwaga! Atakiem na lidera nie sg spory o konkretne sprawy, czy pojedyncze krytyczne

uwagi skierowane pod adresem lidera w trakcie dyskusji lub wymiany zdan. Tak sie
moze zdarzy¢ w fazie réznicowania.

Atak na lidera jest atakiem totalnym — podwazeniem jego kompetencji lub jego wszystkich
dziatan w relacjach z zespotem. Rzadko sie zdarza atak na trenera, a jesli sie zdarzy, to
najczesciej w przypadku cyklicznych lub wielodniowych szkolen dla tej samej grupy. Czasami
atak na trenera jest atakiem zastepczym. Grupa obawia sie zaatakowaé swojego statego
lidera (szefa), a poniewaz w jaki$ sposdb wigze dziatania trenera z decyzjami przetozonego,

atakuje trenera.

Sugestie dla trenera/trenerki

Wielu lideréw (treneréw) przezywa w fazie ataku na lidera ogromng frustracje. Czujg sie
zawiedzeni postawg grupy, skrzywdzeni, ze zostali potraktowani niesprawiedliwie. Bojg sie,
ze stracili autorytet, uwazaja, ze sprawy wymykajg sie im z rgk. W takim stanie ducha tatwo
jest o nieobliczalne dziatanie. Niektérzy kontratakujg, niepotrzebnie eskalujac konflikt, inni
w akcie desperacji rezygnujg z prowadzenia szkolenia. W takim przypadku caty proces
dojrzewania grupy i trud przechodzenia przez kolejne fazy rozwoju razem z liderem bierze

w teb.

W czasie ataku nie optacajg sie takie reakcje, jak: ttumaczenie sie, dementowanie zarzutdw,
kontratak, polemika, ustalanie porzadku obrad i zasad spotkania. Mogg one tylko bardziej
rozdrazni¢ grupe. Przypominam, ze to jest bunt. A bunt na ogét jest bardzo emocjonalny

i irracjonalny, ciezko z nim sobie poradzi¢, odwotujac sie do faktow czy logiki.
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Jezeli lider chce wykorzysta¢ w petni potencjat procesu grupowego, moze wykonaé¢ w tej
fazie tylko jedno zadanie: przetrwac atak. A to oznacza, ze musi wystuchaé, a nie obrazac sie,
nie podejmowac polemiki i, oczywiscie, nie przeprowadza¢ kontrataku. Jednym ze sposobdéw
na atak jest nic nie méwic¢, po prostu stucha¢. Mozna ewentualnie przyznac sie do swojego

trudnego stanu emocjonalnego i zapyta¢ uczestnikdw, co teraz zamierzajg zrobic.

Wtedy faza ta minie sama. Ludzie zrozumiejg, ze muszg liczy¢ tez na siebie i dzwigac ciezar
odpowiedzialnosci, bo nikt ich nie wyreczy. Autorytet lidera na pewno tez nie ucierpi, choé
zleku przed jego utratg wielu lideréw blokuje te faze. Jesli dobrze rozegra sie sytuacje,
czesto jeszcze pod koniec tej fazy ujawnig sie sojusznicy lidera, ktérzy gtosno robig rachunek
sumienia, dochodzgc do wniosku, ze troche przesadzili z zarzutami. Czasami grupa

przeprasza, gdy juz opadng najwieksze emocje.

Nadzwyczajna moc grupy

Po ataku na lidera pojedyncze osoby mogg podjg¢ decyzje o opuszczeniu szkolenia. Pozostali
cztonkowie grupy majg poczucie, ze przynalezg do nadzwyczajnego zespotu, ktory zdolny jest
do bardzo trudnych i niezwyktych zadan. Jest to stan euforyczny, spowodowany poczuciem,
ze wspolnie przeszto sie droge oraz ze brato sie udziat w szczegdlnym wydarzeniu, jakim byta
udana konfrontacja z liderem. Na tym etapie grupa moze osigga¢ niezwykte wyniki
w rozwoju. Cztonkowie zespotu czesto nie chcg w tej fazie ze sobg sie rozstawac i spotykaja

sie rowniez po szkoleniu.

Realne mozliwosci grupy

Jest to kolejny, duzo spokojniejszy kryzys, w wyniku ktdrego grupa zaczyna rozumie¢ swoje
realne mozliwosci. Na tym etapie wazne jest, aby lider nie miat pretensji do zespotu o spadek
entuzjazmu. Faza ta charakteryzuje sie duzg odpowiedzialnoscig i samodzielnoscig cztonkéw
zespotu: sami sie organizujg, wspierajg, pomagajg sobie nawzajem. Sg kreatywni, czasem
sami potrafig zorganizowaé duzg czes¢ szkolenia. Majg swiadomos¢ wad i zalet organizacji,
w ktérej pracujg oraz szkolenia, w ktérym uczestniczg. Sg tez Swiadomi mozliwosci
i ograniczen swoich i trenera. Godzg sie z wadami, doceniajg zalety. Nikt juz nie narzeka i nie

ma nierealnych oczekiwan. Zaczyna dominowaé potrzeba zaufania i poczucia zadowolenia
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z przynaleznosci do grupy. Lider zajmuje w grupie mocng pozycje, ale inng niz do tej pory. Do
fazy ataku byt uznawany przez grupe za kogos o wiekszych mozliwosciach niz pozostali
cztonkowie grupy, byt na piedestale. Obecnie jest uwazany za jednego z cztonkdéw zespotu,
z tg tylko rdznicg, ze ma szczegdlny wktad. Cztonkowie zespotu potrzebujg w tej fazie, aby

docenic ich rzeczywiste osiggniecia i traktowac ich po partnersku, po dorostemu.

Zadanie dla trenera/trenerki

Poszukaj w dostepnych Ci zrédtach albo sam/sama wymys| ¢wiczenie, ktére przyczyni sie do
wiekszego zintegrowania i zréznicowania grupy w fazie zaleznosci. Pamietaj, ze ¢wiczenia na
,rozruch” w tej fazie powinny by¢ stosunkowo proste (mieé niewiele elementéw, watkéw na
raz) i bezpieczne (nie narazac uczestnikow na zbyt duzg ekspozycje spoteczng, nie wymagac
zbyt duzego ,odstoniecia”) oraz doprowadza¢ do jak najwiekszej ilosci interakcji pomiedzy
uczestnikami. Napisz w punktach, krok po kroku, przebieg ¢wiczenia wraz z instrukcjg dla
grupy. Nie zapomnij o wstepie oraz zasadach dawania czytelnej instrukcji, co w tej fazie ma

szczegdblne znaczenie.
Kryteria sukcesu/nacobezu do sprawozdania z modutu V
Ad 1.

e Sprawozdanie odnosi sie do wszystkich punktéw zadania.

e Opisane c¢wiczenie spetnia przedstawione wyzej warunki: proste, bezpieczne,

doprowadzajgce do interakcji miedzy uczestnikami.
e Instrukcja jest skonstruowana wedtug nastepujgcych zasad:
O zawiera czytelne i petne wprowadzenie (co?, po co?, jak?, dlaczego tak?),
0 poszczegdlne punkty instrukcji sg sformutowane krétko i jednoznacznie,

O instrukcja jest podana na poziomie konkretnych sformutowan (cytatéw)
wygtaszanych do uczestnikdow, zadania sg konkretne i precyzyjne (powiedz...,
utéz... itp.), instrukcja jest skonstruowana sekwencyjnie: w jednym punkcie

jedno polecenie.
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