Rozdzial 1

Rodzaje szkolen i ich specyfika

1.

Czym jest szkolenie?

Mimo Ze z pozoru wszyscy wWiemy, czym sa szkolenia, bywaja one roznie definiowane, a

przyjecie okreslonej definicji ma swoje konsekwencje dla projektowania szkolen. Piszemy o

tym w rozdziale 1, tutaj za$ proponujemy poréwnanie zamieszczonych w ksiazce (s. 12-13)

definicji.

Poréwnaj przedstawione dwie definicje szkolen:

e W czym sa podobne?

e Jaka jest podstawowa réznica miedzy nimi?

e Jakie sa konsekwencje przyjecia kazdej z nich dla projektowania szkolen?

Cwiczenie to moze byé wykorzystane w trakcie szkolenia przysztych trenerow.

2.

Przyczyny wzrostu zapotrzebowania na szkolenia

W rozdziale 1 piszemy o rosnacym popycie na szkolenia. Mozna wskaza¢ szereg czynnikow,

ktdre przyczyniajq si¢ do tego, Ze staja si¢ one coraz bardziej popularne.

(1) Tempo zmian cywilizacyjnych i gospodarczych:

konieczno$¢ dostosowywania si¢ do nowych warunkow pracy, zmiana — nieraz
wielokrotna — miejsca pracy i jej charakteru,

zanikanie niektérych zawodéw i powstawanie nowych,

potrzeba zdobywania coraz to nowych umiejgtnosci, na przyktad obstugi nowych
urzadzen,

wprowadzanie nowych technologii.

(2) Niewystarczalno$¢ wiedzy zdobytej w szkole:

rozbiezno$¢ migdzy umiejetnosciami i wiedza nauczanymi w szkole a aktualnymi
wymaganiami rynku pracy,

szkota przygotowuje gltownie od strony teoretycznej, co stwarza potrzebg nabycia
praktycznych umiejetnosci potrzebnych w konkretnym zawodzie,

problem nieadekwatnosci wyksztatcenia zdobytego w szkole do aktualnej sytuacji na

rynku pracy.

(3) Wydhtuzanie si¢ zycia czlowieka:

wydtuzenie si¢ okresu aktywnosci zawodowej,



e konieczno$¢ uczenia si¢ 0s6b dorostych.

(4) Potrzeby indywidualne:

e dazenie do samorozwoju, do poszerzania swoich kompetencji,

e rywalizacja na rynku pracy, dazenie do zaj¢cia jak najlepszej pozycji,

e przejmowanie przez pracownikow odpowiedzialnosci za planowanie swojej kariery, za

podnoszenie kwalifikacji.

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie Laguna, M. (2004). Szkolenia. Jak je prowadzié, by... Gdansk: GWP.

Ekspertyzy dotyczace rynku szkolen w Polsce
Chcac pozna¢ stan i kierunki rozwoju rynku szkoleniowego w naszym kraju, o ktorych
piszemy w rozdziale 1, warto zapozna¢ si¢ z raportami poswigconymi temu zagadnieniu:

Rynek ustug szkoleniowych dla przedsiebiorstw w Polsce

Wyniki badan rynku trenerow 2007

Rozdzial 2

Strony zaangazowane w przygotowanie szkolenia

1.

Dlaczego ludzie podejmuja szkolenia?

W rozdziale 2 opisujemy osoby i instytucje zaangazowane w przygotowanie szkolenia, w tym
takze jego uczestnikow. Tutaj wskazujemy na motywy i1 uwarunkowania motywacji do
podejmowania szkolen.

Instytucje organizujace szeroko dostgpne szkolenia, realizowane na przyklad w
ramach projektow spotecznych, skarza si¢ niejednokrotnie, ze nie jest fatwo zachgci¢ do
udzialu w nich osoby, dla ktorych bylaby to realna szansa na przekwalifikowanie si¢ lub
zdobycie nowych kompetencji umozliwiajacych podjgcie interesujacej pracy. Dlaczego tak
si¢ dzieje, 1 to pomimo faktu, ze wiele szkolen jest dofinansowywanych lub wrecz w pelni
finansowanych? Od czego zalezy gotowos¢ do podejmowania szkolen przez osoby doroste?

W dotychczasowych polskich badaniach nad uwarunkowaniami gotowosci do
podejmowania szkolen i dalszego ksztalcenia uwzglgdniano przede wszystkim czynniki
demograficzne i motywacyjne. Prowadzone dotad badania wskazuja, ze w szkoleniach
najczg¢sciej biora udziat osoby w wieku 20-30 lat. Natomiast u os6b migdzy 46. a 60. rokiem
zycia nastgpuje przesunigcie zainteresowan ze sfery zawodowej na rodzinna, dlatego tez
moga one przejawia¢ mniejsza sklonnos¢ do podejmowania szkolen czy dalszej edukacji.

Kolejna grupg czynnikéw, ktore moga mie¢ znaczenie dla podejmowania dalszego


http://www.parp.gov.pl/index/more/276
http://www.pifs.org.pl/pliki/RynekTrenerowPIFS2007wnioski.pdf

ksztalcenia i szkolen, stanowia czynniki motywacyjne. Dorosli kontynuuja swoja edukacje z

wielu réznych powoddéw. Z badan wynika, iz podobnymi motywami, istotnymi w

podejmowaniu szkolen i dalszego ksztalcenia, kieruja si¢ nie tylko ludzie pragnacy

kontynuowac¢ nauke w szkole wyzszej lub w szkole zaocznej, ale rowniez mtodzi bezrobotni i

ludzie juz pracujacy. Mozna wskaza¢ kilka grup motywow:

(1) motywy utylitarne — utrzymanie stanowiska, podnoszenie kwalifikacji, oczekiwane
korzysci finansowe, rozwiazywanie problemow innych, radzenie sobie ze stresem;

(2) motywy intelektualne — dalsze podnoszenie wyksztalcenia ogdlnego, poszerzenie
horyzontow, rozwdj zainteresowan;

(3) motywy spoteczne — podnoszenie swojej pozycji w grupie, uznanie rodziny, innych osob,
nowe znajomosci, ucieczka przed wojskiem, ale i presja spoteczna;

(4) lek przed bezrobociem.

Wskazuje si¢ takze na wiele zmiennych osobowosciowych, ktore moga mie¢ znaczenie dla

podejmowania dalszej edukacji 1 szkolen, takich jak motywacja osiagnig¢, sumiennos¢,

przekonanie o wiasnej skutecznosci, zdolnosci poznawcze. W przypadku szkolen znaczenie

moga mie¢ takze czynniki sytuacyjne bezposrednio zwiazane z sytuacja pracy. Z badan

przeprowadzonych wsrdéd pracownikow biurowych, ktorzy korzystaja z technologii

informatycznych, wynika, ze badani najczgsciej uczestnicza w kursach finansowanych przez

pracodawcg. Duze znaczenie ma réwniez to, czy wiedza 1 umiejgtnosci zdobyte podczas

szkolenia beda mogly by¢ natychmiast zastosowane w pracy zawodowej. Jes$li nie ma

powiazania migdzy wiedza a praca zawodowa, nawet niska cena szkolen nie zachgca

pracownikow do uczestniczenia w nich.
Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie Kawecka, K., Laguna, M., Tabor, K. (w recenzowaniu). Gotowo$¢ do

podejmowania szkolen i dalszego ksztalcenia: propozycja ujecia teoretycznego i skal pomiaru.

Rozdzial 3

Przebieg cyklu szkoleniowego w zaleznosci od rodzaju szkolenia

1.

Etapy cyklu szkoleniowego w roznych rodzajach szkolen

W réznych rodzajach szkolen cykl szkoleniowy przebiega nieco inaczej, o czym piszemy w
rozdziale 3. Ilustruja to ponizsze ryciny, ktore moga by¢ przydatne w wyjasnianiu tego

zagadnienia w procesie ksztalcenia trenerow.

Rycina 3.1. Etapy cyklu szkoleniowego w szkoleniu zamknigtym
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Zrodto: opracowanie wiasne.

Rycina 3.2. Etapy cyklu szkoleniowego w szkoleniu otwartym
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Zrodto: opracowanie wlasne.



Rycina 3.3. Etapy cyklu szkoleniowego w szkoleniu realizowanym w ramach projektu
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Zrodto: opracowanie wiasne.

Rozdzial 4
Analiza potrzeb szkoleniowych

1.
Obszary analizy potrzeb szkoleniowych
W rozdziale 4 opisujemy przebieg analizy potrzeb szkoleniowych u pracownikéw firmy.

Mozna spotka¢ rdzne opinie na temat tego, co nalezy objac analiza potrzeb szkoleniowych.

Tony Pont wyro6znia trzy gldéwne obszary analizy:



(1) Potrzeby na poziomie organizacji

e (dzie w organizacji szkolenie jest najbardziej potrzebne?

e Jakie dziaty potrzebuja go najbardziej?

(2) Potrzeby na poziomie zawodowym

e Jakie sg potrzeby pracownikow w zakresie rozwoju umiejetnosci, wiedzy, postaw?

e (Czego powinni si¢ nauczy¢, aby wykonywaé swoje obowiazki efektywnie i
kompetentnie?

(3) Potrzeby na poziomie jednostki

e Kto potrzebuje szkolenia?

e W jakim zakresie?

e Co jest potrzebne pracownikowi, aby nabyl potrzebnych umiejetnosci i wiedzy,
wyksztalcil pozadane postawy?

e (Czego jeszcze mu brakuje?

Z kolei Tom Boydell i Malcolm Leary proponuja, aby rozpatrywac potrzeby, biorac pod

uwagg trzy obszary:

(1) Potrzeby organizacyjne.

(2) Potrzeby grupowe.

(3) Potrzeby indywidualne.

Kazdy z tych obszaro6w mozna analizowac¢ na trzech poziomach efektywnosci:

(1) Na poziomie wdrazania — poziom ten dotyczy dobrego wykonywania pracy, a potrzeby
pojawiaja si¢ tam, gdzie migdzy pozadana a rzeczywista efektywnoscia istnieje luka, gdy
pracownicy nie potrafig sprosta¢ standardom pracy.

(2) Na poziomie doskonalenia — poprawa efektywnosci osob lub calej organizacji poprzez
podwyzszenie obowiazujacych aktualnie standardow; state doskonalenie.

(3) Na poziomie wprowadzania innowacji — wprowadzanie radykalnych zmian po

doktadnym przegladzie wszystkich proceséw, celoéw organizacji.
Zrodho: opracowanie wiasne na podstawie Boydell, T., Leary, M. (2001). Identyfikacja potrzeb szkoleniowych.
Przet. L. Wojcik. Krakéw: Oficyna Ekonomiczna, Dom Wydawniczy ABC; Pont, T. (1991). Developing

effective training skills. London: McGraw Hill.

2.

Sposoby wlaczania pracownikow w proces analizy potrzeb szkoleniowych

O znaczeniu angazowania poédzniejszych uczestnikow szkolenia we wstgpny etap jego
przygotowania piszemy w rozdziale 4. Pracownicy moga by¢ w rézny sposob wlaczani w

proces analizy potrzeb szkoleniowych:



e moga pomagaé interpretowac informacje zebrane wczesniej przez dzial szkolen w celu
okreslenia wlasnych potrzeb,

e moga przy wsparciu dziatu szkolen samodzielnie zbiera¢, analizowac i interpretowac
dane,

e moga pomagac¢ bezposrednim przetozonym, ktorzy okreslaja ich potrzeby szkoleniowe.

Zrodto: Boydell, T., Leary, M. (2001). Identyfikacja potrzeb szkoleniowych. Przet. L. Wojcik. Krakow: Oficyna
Ekonomiczna, Dom Wydawniczy ABC, s. 53-54.

Rozdzial 6

Analiza potrzeb spolecznych w szkoleniu realizowanym w ramach projektu spotecznego
1.

Pozyskiwanie Srodkow na realizacje¢ szkolen jako element programéw spolecznych

W rozdziale 6 omawiamy projektowanie szkolen odpowiadajacych na potrzeby konkretnego
srodowiska. Zrodta wsparcia finansowego dla szkolen realizowanych w ramach projektow
spotecznych mozna poszukiwa¢ migdzy innymi w nastgpujacych programach:
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http://www.equal.gov.pl/

http://leonardo.orqg.pl/

http://www.socrates.org.pl/socrates2.php

http://tempus.org.pl/informacje

http://www.erasmus.org.pl/

http://comenius.orqg.pl/

http://grundtvig.org.pl/

Rozdzial 8

Projektowanie szkolenia i okreslanie jego celow

1.

Funkcje celow w procesie projektowania szkolenia

Opisywane w rozdziale 8 cele szkoleniowe pelnia rézne zadania w calym procesie. Stuza

jako:

e podstawowa wskazéwka przy planowaniu sesji — od celéw zalezy caly program
szkolenia, czego bedziemy uczy¢, a takze jakimi postuzymy si¢ metodami i pomocami.
Cele sa poprawnie sformutowane, jesli trener, analizujac je, ma jasnos¢ dotyczaca strategii

ich realizacji;


http://www.interreg.gov.pl/
http://www.equal.gov.pl/
http://leonardo.org.pl/
http://www.socrates.org.pl/socrates2.php
http://tempus.org.pl/informacje
http://www.erasmus.org.pl/
http://comenius.org.pl/
http://grundtvig.org.pl/

e Kryterium oceny postepéw osob uczacych si¢ — opisujac dokladnie wiedzg i
zachowanie, jakich oczekujemy od uczestnika po zakonczeniu szkolenia, opisujemy
jednoczesénie jego spodziewane osiagnigcia. Dzigki temu mozemy na koniec stwierdzic,
czy uczestnik osiagnat pozadane umiejetnosci i czy przyswoil wymagana wiedzg;

e Kryterium oceny samego kursu — najwazniejszym kryterium skuteczno$ci nauczania sa
postepy os6b uczacych sig. Oszacowanie, na ile szkolenie pozwolito urzeczywistnié
zaktadane cele, ile 0sOb rzeczywiscie podniosto poziom swoich kompetencji (i w jakim
stopniu) jest jedna z podstawowych kategorii oceny efektywnosci szkolenia. Powinni o to
szczegblnie zadba¢ niedo$wiadczeni trenerzy, ktoérzy na poczatku pracuja z mniejsza
swoboda, jednak dzigki realnym efektom moga wykaza¢ swoja kompetencje i przewage

nad konkurencja.
Zrodto: Davies, R. H., Alexander, L. T., Yelon, S. L. (1983). Konstruowanie systemu ksztalcenia. Jak doskonali¢
nauczanie?. Przet. J. Laszcz. Warszawa: PWN; Galloway, C. (1988). Psychologia uczenia sie i nauczania. Przet.
J. Radzicki i in. Warszawa: PWN.

2.
Taksonomie celow ksztalcenia
W rozdziale 8 omawiamy zasady okreslania celow szkoleniowych. W ich formutowaniu
pomocna moze by¢ znajomos¢ trzech taksonomii celow ksztalcenia.
Cele uczenia sig, inacze] mowiac — to, czego mozna si¢ nauczy¢, mozna podzieli¢ na
trzy sfery:
(1) sfera poznawcza,
(2) sfera emocjonalna,
(3) sfera psychomotoryczna.
Aby tatwiej opisa¢ cele nauczania w kazdej z tych sfer, traktuje sig¢ je zwykle oddzielnie, choé¢
w rzeczywistosci kazde zachowanie zawiera komponenty pochodzace ze wszystkich sfer. Dla
kazdej z tych sfer opracowana zostata taksonomia szczegdtowych celow ksztatcenia.
Taksonomia celow dla sfery poznawczej, opracowana przez komisje egzaminatoréw
uczelni wyzszych, ktora kierowat Benjamin S. Bloom, obejmuje szes¢ gtownych kategorii:
(1) wiedzg — przyswojenie, zapamigtanie pojec, tresci czy zjawisk;
(2) zrozumienie — zrozumienie dostownej informacji zawartej w przekazie moze si¢ wyrazac
przez:
(a) przektad — dana osoba potrafi przedstawi¢ przekaz w innym jgzyku, w innych

kategoriach lub w innej formie przekazu,
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(b) interpretacje — wyjscie poza dostowny przektad przekazu, zdolnos¢ zidentyfikowania i
zrozumienia gtownych idei zawartych w przekazie i relacji migdzy nimi,

(c) ekstrapolacje¢ — potrafi thumaczy¢ i interpretowaé przekaz, a oprocz tego potrafi ustali¢
implikacje, konsekwencje, wnioski, skutki;

(3) zastosowanie — zdolno$¢ do postugiwania si¢ abstrakcja, na przyktad regula, zasada czy
idea, w sytuacjach szczegdétowych i konkretnych;

(4) analiza — rozktadanie materiatu na cz¢sci sktadowe | wykrywanie wzajemnych zwiazkow
migdzy tymi czg$ciami 0raz sposobu ich zorganizowania; obejmuje analiz¢ elementow,
zwiazkow 1 zasad organizacji;

(5) synteza — sktadanie elementow i czesci tak, aby utworzyly catos¢ — uktad czy strukture
niewystepujaca wyraznie przedtem;

(6) ocena — wydawanie sadow o wartosci idei, dziet, rozwiazan, metod, materiatow i tym
podobnych; oceny moga by¢ ilosciowe lub jakoSciowe, a kryteria — ustalone przez osobe
uczaca si¢ lub podane.

Sfera poznawcza jest ta, ktora nasuwa sig¢ najczesciej w pierwszej kolejnosci, gdy myslimy o

uczeniu si¢. Nieco mniej oczywiste wydaje si¢ wielu osobom formulowanie celow

szczegdtowych dotyczacych sfery emocjonalnej. Sa one trudniejsze do zmierzenia i

zaobserwowania, ich osiagni¢gcie wymaga nieraz dlugiego czasu, nawet lat. Taksonomia

szczegblowych celow ksztatcenia dla tej sfery opracowana zostata przez Davida R.

Krathwohla i jego wspotpracownikow i obejmuje pigc kategorii:

(1) recepcja (uwaga) — uczacy sig staje si¢ uczulony na istnienie pewnych zjawisk i bodzcow;
obejmuje to §wiadomos$é, chec recepcji 1 uwage wybiorcza;

(2) reagowanie — uczacy sig robi co$ z danym zjawiskiem, a nie tylko biernie je odbiera;

(3) warto$ciowanie — uznawanie, ze dana rzecz, zjawisko czy zachowanie ma wartos¢,
kierowanie si¢ nie pragnieniem podporzadkowania si¢ czy postuszenstwa, ale
zaangazowaniem osoby w stosunku do wartosci;

(4) organizowanie — poczatki budowania systemu wartoSci; obejmuje konceptualizacje
wartosci 1 organizowanie ich w system;

(5) charakteryzowanie przez warto$¢ lub system wartoSci — konsekwentne postgpowanie
zgodne ze zinternalizowanymi warto§ciami; postawy i system warto$ci okreslaja styl
zycia.

Podczas uczenia si¢ reakcje poznawcze i emocjonalne zachodza w tym samym czasie.

Planujac doswiadczenie poznawcze dla uczestnikow zaje¢, powinniSmy jednoczesnie

planowaé¢ doswiadczenie emocjonalne. Jesli cele emocjonalne rdwniez zostang okreslone,
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stang si¢ wskazowka przy projektowaniu zaj¢c¢, nie zostang pominigte na etapie planowania i
realizacji szkolenia. Chodzi tu chociazby o sposdb, w jaki naucza si¢ tresci poznawczych.
Jesli nie zostanie on zaplanowany, wplyw na sfer¢ emocjonalng i tak bedzie si¢ dokonywat,
cho¢ tym razem w sposob przypadkowy, i1 dostarczy zupekie przypadkowych doswiadczen w
tej dziedzinie.

Trzecia sfera — psychomotoryczna — takze moze by¢ celem oddziatywan w trakcie
szkolenia. Rowniez tu potrzebne jest jasne formutowanie celéw szczegotowych. Taksonomia
opracowana przez Anit¢ J. Harrow wyodrebnia szes¢ gtownych poziomow klasyfikacyjnych,
a kazdy z nich podzielony jest na podkategorie. Najczesciej nie formutujemy celéow w
stosunku do pierwszych dwu kategorii: czynno$ci odruchowych i ruchéw podstawowych,
poniewaz juz w dziecinstwie wigkszos¢ osob uzyskuje dostateczna sprawnos$¢ w tym zakresie.
Zdarza si¢ jednak, ze — na przyklad w przypadku osob z uszkodzeniami ciala na skutek
wypadkow i tym podobnych — konieczne jest rowniez rozwijanie tych obszaréw. Dotyczy to
jednak zwykle raczej terapii niz szkolenia. Pozostate kategorie moga by¢ przedmiotem
¢wiczen.

(1) czynnosci odruchowe — wywotywane bez swiadomej woli jako reakcja na pewne bodzce;

(2) ruchy podstawowe — na przyktad chodzenie, bieganie, wspinanie, pchanie, ciagnigcie,
trzymanie, ruchy dtoni;

(3) umiejetnosci percepcyjne — rozroznianie wzrokowe, shuchowe, dotykowe, kinestetyczne,
koordynacja;

(4) umiejetnosei fizyczne — wytrzymatosé, sita, gigtkosé, zwinnos¢, wszelkie czynnosci
wymagajace wytezonego wysitku przez dtugi czas, na przykilad ptywanie, pisanie na
maszynie;

(5) ruchy wyéwiczone — wszelkie wyéwiczone czynnosci oparte na ruchach podstawowych;

(6) komunikowanie si¢ bezstowne — postawa ciata, wyraz twarzy, gesty.

Wiele szkolen odnosi si¢ do sfery psychomotorycznej, na przyktad obstuga réznych
urzadzen czy wykonywanie prac fizycznych wymagaja opanowania pewnego zakresu
umiejetnosci fizycznych i wyéwiczenia ruchow. Takze komunikacja niewerbalna czgsto bywa
rozwijana w trakcie szkolen, cho¢ trudno tak jednoznacznie przyporzadkowac ja do sfery
psychomotorycznej, gdyz rownie dobrze mozna uznac ja za sprawnos$¢ emocjonalna.

Te trzy taksonomie celow ksztalcenia nie sa zupelnie roztaczne. Zwykle cele
szczegblowe zawieraja komponenty co najmniej dwu, a czesto trzech sfer. Ich odrebny opis
moze pomdc w bardziej precyzyjnym okreslaniu wszystkich aspektow, ktére chcielibySmy

rozwija¢ w trakcie szkolenia.
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Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie Galloway, C. (1988). Psychologia uczenia sie i nauczania. Przet. J.
Radzicki i in. Warszawa: PWN; Mietzel, G. (2009). Psychologia dla nauczycieli. Jak wykorzystaé teorie
psychologiczne w praktyce dydaktycznej. Przet. A. Ubertowska. Gdansk: GWP.

Rozdzial 9

Planowanie tresci i formy szkolenia

1.

Przyklady wykorzystania cyklu uczenia si¢ przez doSwiadczenie w projektowaniu sesji
szkoleniowej

W projektowaniu sesji szkoleniowej mozna wykorzysta¢ zasady cyklu uczenia si¢ przez
doswiadczenie opracowane przez Davida A. Kolba, a opisane w rozdziale 9. Ponizej podajemy

dwa przyktady tak zaprojektowanych sesji.

Szkolenie z zakresu gospodarowania czasem

Uczestnicy szkolenia dostaja zadanie, w ktorym w krotkim czasie maja poradzi¢ sobie z
wykonaniem kilku czynno$ci, takich jak odpowiedz na kilka e-maili, przygotowanie planu
spotkania i tym podobne. Do$wiadczenie to jest analizowane przez grupg. Pomoc w tym
moga pytania trenera o to, w jaki sposob ¢wiczacy podeszli do tego zadania, czy i jak
organizowali swoj czas, jak czuli si¢ w tej sytuacji. Kolejny etap to wyciaganie bardziej
ogolnych wnioskow 1 poszukiwanie teorii oraz narzedzi, ktore pomoga lepiej radzi¢ sobie w
takich sytuacjach. Trener moze najpierw ukierunkowa¢ dyskusje tak, by <¢wiczacy
zastanawiali sig, na ile to doswiadczenie jest podobne do sytuacji z ich zycia codziennego, jak
radza sobie z podobnymi sytuacjami, jakie techniki zarzadzania czasem wykorzystuja.
Nawiazujac do tych wymienionych przez grupe, moze wskaza¢ inne uzyteczne narzedzia oraz
sposoby radzenia sobie. Kolejny krok to ¢wiczenie wykorzystania efektywnych metod
radzenia sobie w sytuacji pracy pod presja czasu. Uczestnicy moga ponownie otrzymac nieco
inne zadania do wykonania w krotkim czasie, tym razem jednak maja wykorzysta¢ okreslona

strategi¢ radzenia sobie.

Opracowanie: Ilona Baldyga i Katarzyna Kaminska.

Szkolenie koszykarzy
Druzyna, ktora jest liderem rozgrywek, przegrala wazny mecz z do$¢ stabym przeciwnikiem.
By wyciagna¢ wnioski na przyszto$¢ 1 udoskonali¢ technike gry, doswiadczenie to poddano

doktadnej analizie. Cala druzyna obejrzala nagranie meczu, analizujac biledy, ktore
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przyczynity si¢ do porazki. Przeanalizowane zostaly zachowania poszczegolnych
zawodnikdw grajacych w obronie i w ataku, zar6wno dobre zagrania, jak i btedy. Po tym
etapie wspolnej analizy konkretnego meczu przystapiono do wyciagnigcia bardziej ogdlnych
wnioskow, do opracowania strategii poprawy jakosci gry. Uwzgledniono mocne strony
prezentowane przez druzyng, wprowadzono nowe zagrywki, ktore Sa stosowane przez inne
zespoty, ale nie byly wykorzystywane dotychczas przez t¢ druzyng, opracowano plan
eliminowania stabych fragmentéw gry. Kolejny etap to aktywne eksperymentowanie z nowa
strategia gry: ¢wiczenie nowych zagrywek przy wykorzystaniu informacji zwrotnych od

trenera, sprawdzanie nowej taktyki w praktyce.

Opracowanie: Jacek Rybinski i Bartosz Zduniak.



