Rozdziat 1

Od czego zalezy
wybor metod?

1. Wiek ma znaczenie

O tym, jak ucza sie osoby doroste, mozna przeczyta¢ w rozdziale 1 naszej
ksigzki (s. 9-26). Czy jednak wszyscy uczg sie tak samo, niezaleznie
od wieku?

Psychologia rozwojowa wyodrebnia obecnie trzy etapy rozwojowe, kio-
re kiedy$ nazywane byty po prostu dorostoscig. Kazdy z nich ma swojg
specyfike.

(1) Wezesna dorosiosc (od 20. do 30.—40. roku zycia) — to okres, w kto-
rym zdolnosci przyswajania i stosowania wiedzy osiggajg najwy-
zszy poziom. Osoby w tym wieku wykorzystujg zdolnosci $wiado-
mego i systematycznego rozwigzywania problemoéw, tworczego
myslenia, cechuje je gietkos¢ umystowa i duza zdolno$¢ adaptacii.
Wykazujg mniejszg pochopnos¢ w mysleniu niz osoby mtodsze.
W tym okresie zaczyna ksztattowac sie relatywizm w mysleniu, li-
czenie sie ze wzglednoscig wiedzy, znaczeniem kontekstu, dostrze-
ganie i godzenie napotykanych sprzecznosci. Pomaga to w rozu-
mieniu pogladow i przekonan innych ludzi — utatwia wzajemne zro-
zumienie.
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(2) Srednia dorostoéé (od ok. 30-40 do 50-60 lat) — to czas, w ktérym

wiekszos¢ zdolnosci intelektualnych utrzymuje sie na ustabilizowa-
nym poziomie. Obnizanie sie inteligencji i zdolnosci uczenia sie nie
jest nieuniknione ani nieodwracalne. Wraz z wiekiem spada jedynie
predkos¢ przetwarzania informaciji, nastepuje obnizenie szybkosci
reagowania tam, gdzie czas jest ograniczony i mierzony w sekun-
dach czy minutach. Osoby w wieku $rednim mogg wolniej analizo-
wac zadania, wolniej rozwigzywac¢ problemy, poniewaz odnoszg je
do catego bogactwa dotychczasowego doswiadczenia. U niekto-
rych osob pamie¢ moze sie pogarszac. Mozliwe jest jednak dosko-
nalenie zdolnosci pamieciowych, a ich ¢wiczenie przynosi zauwa-
zalne efekty. Rowniez doswiadczenie i praktyka w duzym stopniu
niwelujg problemy z pamiecig i uwaga, ktére moga sie pojawic.
Cennym osiggnieciem tego okresu moze byc¢ takze madrosc, okre-
Slana jako zdolnos¢ do wydawania trafnych sgddéw na temat wa-
znych, lecz niejasnych, trudnych do jednoznacznego zdefiniowania
problemow zyciowych. Jest ona zwigzana z bogatg wiedzg zyciowg
i ze zgromadzonym doswiadczeniem.

(8) PéZna dorostosc (powyzej 55.-60. roku zycia) — w tym wieku obser-

wuje sie stopniowy spadek tak zwanej inteligencji ptynnej, to zna-
czy wrodzonej, zdeterminowanej cechami biologicznymi, ktéra de-
cyduje o przetwarzaniu informacji i nabywaniu nowych sprawnosci.
Jednoczesnie tak zwana inteligencja skrystalizowana, nazywana tez
spoteczng, ktora wigze sie z doswiadczeniem zyciowym, utrzymuije
sie na statym poziomie, a nawet moze wzrastac¢. Wyrazne obnize-
nie sprawnosci intelektualnej wystepuje dopiero u 0sob walczgcych
z chorobg lub bliskich $mierci. Badania nad zdolnos$cig ludzi star-
szych do uczenia sie obalajg wiele niesprawiedliwych stereotypow,
pokazujgc, ze moga one z powodzeniem nabywac¢ nowe kompe-
tencje.

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



2. Konferencje UNESCO dotyczace edukaciji
dorostych

W rozdziale 1 piszemy o specyfice uczenia sie 0osob dorostych. Miedzy in-
nymi kwestiom metod nauczania dorostych poswiecone byty cztery kolej-
ne swiatowe konferencje UNESCO. Pierwsza z nich, ktéra odbyta sie
w 1949 roku w Elsinore, przyniosta dos¢ jeszcze ogolne stwierdzenie, ze
w nauczaniu dorostych powinno sie stosowac specjalne, demokratyczne
w swoich zatozeniach metody, a nauczajgcy ma by¢ doradcg i przewod-
nikiem osoby uczgcej sie. Mimo to jednak sporo uwagi poswiecono meto-
dzie wyktadu.

Druga konferencja odbyta sie w 1960 roku w Montrealu. Podkreslono
na niej fundamentalng role metod aktywizujgcych i uczenia sie poprzez ak-
tywny udziat samych zainteresowanych. Doceniona zostata zwtaszcza
dyskusja, jako szczegolnie szeroko stosowana i coraz bardziej popular-
na we wszystkich krajach, oraz formy uczenia sie poprzez wspotprace
i wigczanie sie w dziafania spoteczne.

Na kolejnej konferenciji, ktora odbyta sie w 1972 roku w Tokio, ponow-
nie potwierdzono, ze w nauczaniu dorostych aktywne uczestnictwo ucza-
Ccego sie w procesie nauczania i jego zaangazowanie w ten proces sg
podstawg zaréwno na etapie planowania i realizacji tego procesu, jak
i na etapie oceny jego efektow. W koncowym raporcie z konferencji poja-
wity sie rowniez stwierdzenia, ze nie ma sensu rozdzielanie rél nauczycie-
la i uczgcego sie, gdyz nauczyciel jest w najlepszym razie przewodnikiem,
doradcg oraz animatorem, ktory pozostaje w partnerskiej relacji z uczacy-
mi sie. Doceniono réwniez uczenie sie w grupach oraz samodzielne ucze-
nie sie i dostrzezono potrzebe tworzenia lokalnych centrow uczenia sie.

Na czwartej konferenciji, ktorg zorganizowano w 1985 roku w Paryzu,
podkreslono zadania samych uczgcych sie i ich odpowiedzialnos¢ za pro-
ces uczenia sie. Odpowiedzialno$¢ ta polega na aktywnym uczestnictwie
w tym procesie, wptywie na wybor programu i tresci nauczania, na uktad
Czasowy procesu uczenia sie, na wykorzystywane w jego trakcie pomoce
oraz na ocene efektow.

Pigta konferencja odbyta sie w 1997 roku w Hamburgu i przebiegata
pod hastem ,Adult Learning and the Changing World of Work”. Skupiono
sie wowczas na wyzwaniach, jakie niesie ze sobg zmieniajacy sie rynek
pracy, oraz na konsekwencjach tego faktu dla nauczania osob dorostych.
W zwigzku z tymi zmianami szkolenia nie mogg koncentrowac sie tylko
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na uczeniu umiejetnosci technicznych, potrzebnych do wykonywania kon-
kretnej pracy u okreslonego pracodawcy, nie mogg one by¢ jednorazo-
wym wydarzeniem. Uczenie sie stanowi proces, ktory trwa cafe zycie
i obejmuje takze ksztattowanie postaw, wartosci, umiejetnosci pracy ze-
spotowe;.

Raport z tej ostatniej konferenciji jest dostepny na stronie UNESCO:
www.unesco.org/education/uie/pdf/madhul.pdf

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie Bhola, H. S. (1989). World
frends and issues in adult education. London: Jessica Kingsley Publishers,
Paris: UNESCO; taguna, M. (2004). Szkolenia. Jak je prowadzic, by...
Gdansk: GWP.



Rozdziat 3

Wyktiad
i prezentacja

1. Przykiad stopniowania tekstu i grafiki

W rozdziale 3 omawiamy efekty animacji w prezentacjach towarzyszgcych
wyktadom. Ponizej zamieszczamy przyktady ilustrujgce wykorzystanie ani-
maciji. Aby je obejrzec¢, po otwarciu pliku nalezy uruchomic¢ pokaz slajdow.

13
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2. Przyktady szablonow prezentacji

Zagadnienie kolorystyki slajdow omawiamy w rozdziale 3. Utatwieniem
w tworzeniu prezentacji jest przygotowanie szablonu slajdow.



Rozdziat 4

Dyskusja

1. Zalety i wady dyskusji jako metody

szkoleniowej

W rozdziale 4 omawiamy metode dyskusji oraz rozne jej formy. Warto za-
poznac sie z takze zaletami i wadami tej metody.

— Mozliwo$¢ uczenia si¢ od siebie nawzajem.

— Stymulowanie do przemyslenia wiasnych
doswiadczen.

— Okazja do poszukiwania wspolnych wnioskow
i rozwigzan.

— Krotki czas przygotowania w poréwnaniu
Z innymi metodami.

— Zaangazowanie i zainteresowanie uczestnikow.

— Jej efekty zalezg od udziatu i zaangazowa-
nia uczestnikow.

—Prze bieg dyskusji i wnioski koncowe
moga by¢ trudne do przewidzenia.

—Moze przekroczy¢ przewidywany czas
trwania, zwtaszcza jesli biorg w niej udziat
0soby przekonane o stusznosci swoich
stanowisk i argumentow.

— Trener musi umie¢ radzi¢ sobie

z trudnymi zachowaniami, z probami
zdominowania dyskusji przez jedng osobe.
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2. Zasady kultury prowadzenia dyskusji

Aby dyskusja prowadzita do rzeczywistej wymiany mysli, o czym piszemy
w rozdziale 4, warto, by jej uczestnicy przestrzegali nastepujgcych zasad:

1
2
3

(
(
(
4
(
(
(
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Uzywaj prawdziwych argumentow.
Okazuj szacunek rozmowcy.

Atakuj tezy, a nie partnera dyskusji.
Wyrazaj opinie, a nie oceny.

5
6
7
8

Zachowuj spokoj.
Nie pouczaj innych.
Nie rob ztosliwych uwag.

o T T T o O ~—

Nie uzywaj wulgaryzmow.



Rozdziat 5

Studium
przypadku

1. Konflikt w firmie LEX

Przedstawiamy tu przyktadowy tekst do pracy metodg analizy przypadku,
omawiang w rozdziale 5.

Fragment tekstu

Zaledwie Zofia przeszia przez drzwi stofdwki, mijajgc Krzysztofa,
potrgcifa stojgcg przy jego krzesle torbe z laptopem. Krzysztof wstat
i zaczat krzycze¢ na Zofie, nie zwracajgc uwagi na innych. Na ko-
niec rzucit na stot jakies papiery i ostentacyjnie wyszedt ze stofowki,
zostawiajgc zdumiong i oszotorniong sytuacjg kobiete na srodku po-
mieszczenia.

Zofia to mioda wiceprezes do spraw zarzgdzania wiedzg, pracu-
je w firmie LEX od pot roku. Od poczgtku zdawata sobie sprawe z te-
go, ze nie bedzie jej fatwo. Jej zdaniem firma zbyt kurczowo trzyma
sie starych metod zarzgdzania, pracownicy nie dzielg sie wiedzg, co
skutkuje brakiem wspdtpracy. Zofia zaproponowata utworzenie spe-
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cjalnej komisji do spraw miedzywydziatowego zarzgdzania wiedzg.
Do tej komisji nalezeliby najlepsi i najaktywniejsi pracownicy z ka-
zdego dzialu, ktdrzy opracowywaliby strategie dziafania dla firmy
oraz dawaliby innym dobry przykiad.

Krzysztof to doswiadczony wiceprezes i kierownik naczelny dziatu
ustug. Zdaje sobie sprawe z tego, ze nie powinien Sie tak zachowywac
wobec Zofii. Tlumaczy sie pracg w ogromnym stresie, ktory powoduje
stan napiecia miedzy nim a jego wspofpracownikami. Tak naprawde to
jego dziaf utrzymuje cafg firme. Poniewaz od kilku miesiecy dochody
SpOtki wyraznie spadfy, miesigc temu prezes zrzucit na Krzysztofa cie-
zar nadrobienia strat cafej firmy. W poniedziatek o siédmej rano,
PO przylocie ze spotkania ze strategicznym inwestorem, przeczytat
w biurze maila od Zofii, w ktorym informowata go, ze tworzy komisje
do spraw zarzgdzania wiedzg. Do komisji majg byC przydzieleni najlep-
Si pracownicy kazdego dziatu i majg poswiecic jedng czwartg Swojego
czasu na prace w niej, aby usprawnic dziafania firmy.

Wykorzystanie tekstu — przyktadowe pytania dla uczestnikow
(1) Jakie sg mozliwe przyczyny trudnosci w firmie LEX?

(2) Co stanowi sedno zaistniatej sytuacii konfliktowe]?

(3) Jakie dziatania naprawcze nalezatoby podjac?
4)

4) Jakie dziatania prewencyjne mogtyby zapobiec powstaniu takiej sy-
tuacji w przedsiebiorstwie?

2. Studium przypadku oparte
na osobistych doswiadczeniach
uczestnikow

W rozdziale 5 omawiamy mozliwos¢ wykorzystania tekstu studium przy-
padku opracowanego na podstawie osobistych doswiadczen uczestnikow
szkolenia. Oto przyktad takiego studium przygotowanego przez trzyosobo-
wag grupe w ciggu 40 minut zajec (bez poprawek stylistycznych i interpunk-
cyjnych). Warto zwroci¢ uwage na to, ze na koniec uczestnicy sami posta-
wili pytanie problemowe, na ktére chcieliby uzyska¢ odpowiedz dzieki ana-
lizie sytuacji dokonanej przez pozostate osoby z grupy.
Tekst przygotowany przez uczestnikow szkolenia



Jednostka Sprzedazy Firmy X, ktora od ,zawsze miafa bardzo
dobre wyniki sprzedazy”. Po trzech latach nieobecnosci powrdcit
do niej poprzedni szef sprzedazy. Wczesniej zarzgdzat tg siecig
przez 2 lata, awansowat i mianowat na swoje miejsce swojego naj-
lepszego Kierownika. Jego nastepca okazat sie autokratg i przez
plerwszy rok jego zarzgdzania, sieC niejako sifg rozpedu osiggala
dobre wyniki, jednak w drugim roku, Sytuacja zaczeta sie pogarszac.
W konsekwencji, po dwdch latach pracy, zostat odwotany, a w jego
miejsce powrdcit ,Stary Szef”. Od samego poczgtku zajat sie bardzo
mocno zmotywowaniem Kierownikdw, aby spowodowacC Szybki
wzrost wynikow | dobrze mu to poszto. W nastepnym roku, pojawity
sie nowe zdecydowanie wyzsze zadania, ktdre przez pierwsze pot
roku byly realizowane, po wakacjach cos zaczefo szwankowac. Tak
zwykle bywalto przez poprzednie lata, wiec na poczatku Dyrektor nie
specjalnie sie tym przejat, myslgc, ze standardowe procedury, ktore
od ,zawsze dzialaly”, bedg skuteczne i tym razem. Rzeczywistosc
okazala sie inna. Od wrzesnia, kazda odprawa Dyrektora z Kierowni-
kami byta coraz gorsza. Dyrektor miat pomysty, w jaki sposob po-
prawic wyniki, na poczgtku byty one konsultowane z Kierownikami,
PO dokonywaniu poprawek i akceptaciji zespotu miaty by¢ wdrazane
w zycie. Nic jednak z tego nie wychodzito, wyniki byty coraz stabsze,
Kierownicy na odprawach nie zgtaszali sprzeciwu, jednak nie dziafa-
li wedtug ustaleri. Doszto do tego, ze kazda odprawa koriczyla sie
nie wyjasnionymi sprawami, narastafa frustracja Dyrektora i niechec
Kierownikow. Dyrektor coraz czesciej i dobitniej okazywat swoje nie-
zadowolenie, a Kierownicy tracili zaangazowanie | motywacje.
W czasie spotkan indywidualnych Dyrektora z Kierownikiem, trudno
byto wydobyc od Kierownikow, dlaczego tak sie dzieje. Dyrektor
I Kierownicy coraz bardziej od siebie sie oddalali i coraz bardziej
bardzo dobry i zgrany kiedys zespot rozpadat sie. Kierownicy prowa-
dzg dziafalnos¢ gospodarczg, niektorzy z nich majg duzy portfel za-
wartych wczesniej ubezpieczen.

Dyrektor zastanawia sie co powinien zrobic, zeby jego Jednost-
ka wrdcifa do bardzo dobrych wynikow.

Studium przypadku Metody prowadzenia szkolen
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Rozdziat 6

Odgrywanie
rol

1. Kapelusze De Bono

Opisana w rozdziale 6 metoda odgrywania rol umozliwia przecwiczenie ro-
znych sposobow rozwigzywania problemow poprzez wcielanie sie w nowe
role. Oto przyktad pofgczenia odgrywania rol z elementami dyskusiji
nad wybranym tematem. Sze$¢ kapeluszy powoduije, ze dyskusja przesta-
je by¢ zwyktym argumentowaniem i bronieniem swoich racji, a zamienia
sie w konstruktywng wspotprace. Odgrywajgc pewna role, nikt nie jest
zbytnio emocjonalnie zwiazany z bronieniem swoich racji, a jednoczesnie
moze wyraza¢ swoje emocije (w danym kapeluszu) bez potrzeby przejmo-
wania sie tym, co pomysla inni.

Czerwony kapelusz wigze sie z wyrazaniem emocji, namietnosci, impul-
Sywnosci i uczuciowym przejaskrawianiem rzeczywistosci. Za najwazniej-
szy aspekt problemu uznaje wrazenia, intuicje, przeczucia i uczucia.

Biaty kapelusz jest catkowitym przeciwienstwem czerwonego, wskazuje
na czystosc, sterylnosc, neutralnosc i logike. Zajmuje sie faktami i liczba-
mi. Mozna te role porownac do funkciji, jakie petni komputer: istnieje pe-



wien obiektywny algorytm postepowania, do ktdrego sie stosujemy, nie
ma uczuc, nie ma emocji, jest tylko to, co da sie racjonalnie przedstawic.

Czarny kapelusz to podejscie logiczno-pesymistyczne, negatywne, ma
oceniac i ostrzegac przed zagrozeniami. Cztowiek w czarnym nakryciu
gtowy nadmiernie krytykuje rzeczywistos¢, widzi tylko jej zte aspekty. Czar-
ny Swiat jest peten zagrozen, peten negatywizmu i niepowodzen. Wiozenie
czarnego kapelusza to wykazywanie wszystkich wad, niedociggnie¢, bra-
kow i niebezpieczenstw. Czarny kapelusz szuka dziury w catym.

Z6tty kapelusz wyraza przyjecie pozytywnej postawy. Zétty $wiat jest rado-
sny, osoba w zottym kapeluszu widzi tylko pozytywne aspekty kazdego
rozwigzania. Zotty kapelusz jest doktadnym przeciwienstwem czarnego.
Zotte myslenie to ciekawos¢, przyjemnosé i poszukiwanie radosci. Wioze-
nie zottego kapelusza oznacza wejscie w role przedsiebiorcy. Przedsie-
biorca widzi te korzysci, ktérych inni nie spostrzegajg na pierwszy rzut oka.

Zielony kapelusz potrafi zauwazy¢ i pokaza¢ innym nowe spojrzenia na ro-
zne sprawy. Nie przestrzega reguf, wskazuje nowe rozwigzania wbrew
utartym schematom. Kolor ten pokazuje nowosci, nie pozwala sta¢ w miej-
scu, dla niego wszystko jest w ruchu. Rzeczywistosc to ciggta zmiana, ka-
zda zastana rzecz predzej czy pozniej przybierze nowy ksztatt.

Niebieski kapelusz to chtodny i bezstronny obserwator. Jego naczelnym
zadaniem jest kontrola toku myslenia, to niebieski ma plan, to on narzuca

dyscypline.

Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie De Bono, E. (1997). Szesé ka-
peluszy, czyli szes¢ sposobow myslenia. Przet. M. Patterson. Warszawa
Dom Wydawniczy Medium.

2. Gra ,Wtadca, Wybawca i Ofiara”

W rozdziale 6 (s. 106) przedstawiony zostat opis metody odgrywania rol
oraz scenariusz gry ,Wtadca, Wybawca i Ofiara”. Tutaj wskazujemy, na co
warto zwroci¢ uwage, omawiajgc odgrywanie rol z wykorzystanie tego sce-
nariusza.

Odgrywanie rol Metody prowadzenia szkolen
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Czlowiek wiadzy. Wydaje mu sie, ze zajmuje w grupie spotecznej czotowe
miejsce, ze dziata niezaleznie i potrafi wymusic¢ na innych swojg wole. Zbyt
tatwo pomija fakt, ze jego wtadza jest niestabilna i uzalezniona od tego,
czy znajdzie on wystarczajgco duzo osob, ktére bedg gotowe, przynaj-
mniej czasowo, odgrywac role ofiary. Cierpig na tym jego stosunki z inny-
mi ludzmi.

Wybawca. Rola plasujgca sie pomiedzy cztowiekiem wtadzy a ofiarg. Od-
wotuje sie do sumienia ludzi i probuje sktoni¢ ofiary do aktywnosci, czesto
zuzywa catg swojg energie na te wysitki i zapomina o tym, by troszczy¢ sie
o wilasny potencjat. Sktonnosci do roli wybawcy majg czesto ci, ktorzy pra-
cujg w zawodach pedagogicznych.

Ofiara. Nie musi podejmowa¢ odpowiedzialnosci, poniewaz jest wielce
prawdopodobne, ze inni jg wyreczg oraz udzielg jej pomocy i jg pociesza.
Ogromna wada tej roli polega na tym, ze ofiara nie wykorzystuje swojego
potencjatu i dlatego jej osobisty rozwoj zostaje zahamowany.



Rozdziat 7

Gry
I symulacje

1. Gra szkoleniowa ,,Veneficium”

Oto scenariusz gry, do ktérej zadania dla grajacych zespotéw zostaly za-
mieszczone w rozdziale 7 (s. 133).

Liczba uczestnikow:

W grze moze wzig¢ udziat od 3 do 39 os6b, mozna dostosowac gre do li-
czebnosci grupy. Minimalna liczba graczy to 3 osoby, maksymalna — 13
0sOb lub 13 zespotéw dwu-, trzyosobowych.

Rozegranie gry wymaga:

D Sali o powierzchni minimum 50 m2.

D Krzeset dla wszystkich uczestnikdw oraz stolika dla kazdej z grup,
przy ktérym moga sporzadzac notatki w trakcie gry.

D Rozstawienia na srodku sali symbolicznych makiet zamkow, pol
z roslinnoscig oraz figur bohateréw — uczestnikow gry (w sumie 14 ma-
kiet poszczegolnych zamkow, 14 figur i 14 pdl symbolizujgcych dang
roslinnosc).
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Fragment scenariusza dla uczestnikow:

Jest wrzesien 1453 roku, strony konfliktu szykujg sie do wojny. Choc¢
trwa juz intensywna wojna dyplomatyczna i wywiadowcza, jednak nikt jesz-
cze nie wie, ze 6 lutego 1454 roku w panstwie Zakonu Szpitala Najswiet-
szej Marii Panny Domu Niemieckiego w Jerozolimie (tac. Ordo fratrum do-
mus hospitalis Sanctae Mariae Theutonicorum in Jerusalem), zwanego po-
tocznie zakonem krzyzackim, wybuchnie powstanie mieszczan, ktore po-
prze krol Polski, tym samym rozpoczynajgc wojne trzynastoletnig. Bedzie
stosowat przeciw Krzyzakom te samg taktyke wojen podjazdowych, ktorg
stosowat niegdy$ sam zakon.

W tychze czasach zyt burgrabia Lubomir Drogostawski, ktory dzieki
matzenstwu z Ludgardg byt blisko skoligacony z Piotrem Adamem baro-
nem van der Brogh tot Verkvolde. Z powodu polskiego pochodzenia oraz
niemieckich powiazan rodzinnych cieszyt sie zaufaniem zarowno na dwo-
rze polskim, jak i posrod Krzyzakow.

Jednakze burgrabia Lubomir kierowat sie wytgcznie wtasnym intere-
sem, totez miarkujgc ogromne zyski i przywileje, dostarczat sekretne infor-
macje i szlachcie polskiej, i braciom zakonnym. Burgrabia jezdzit po catym
Krolestwie Polskim, Mazowszu i panstwie krzyzackim, zbierajgc informacje
i pomnazajgc swoj majatek do niebywatych rozmiarow. Jednakze pewne-
go dnia po burgrabim Lubomirze Drogostawskim stuch zaginat. Po kilku
miesigcach wedrujgcy bursztynowym szlakiem kupcy weneccy przypad-
kiem znalezli jego ciato na pograniczu polsko-krzyzackim — pewnikiem
wieziony byt w lochach ktoregos z zamkow, a ze ran nie miat, totez otru-
tym by¢ musiat. Jednakowoz na palcu zachowat sie jego rodowy pierscien
z tacinskg inskrypcja: SECRETI MEI CAVE (strzez mych tajemnic).

Podejrzani:
D W kregu podejrzanych z zakonu krzyzackiego sg:
D Wielki Komtur — petnigcy funkcje ministra gospodarki i spraw we-

wnetrznych,

D Wielki Marszatek — petnigcy funkcje ministra wojny,

D Wielki Szpitalnik — petnigcy funkcje ministra dyplomacii (a tylko teo-
retycznie zajmujacy sie dziatalnoscig charytatywng zakonu),

D Wielki Skarbnik — zajmujgcy sie finansami zakonu,



D Wielki Mincerz — odpowiedzialny za opieke nad uzbrojeniem, kon-
mi i stanem twierdz,

D Wielki Szafarz — odpowiedzialny za handel i cta,

D Wielki Szatny — odpowiedzialny za ubranie i ekwipunek.

Na mocy przywileju papieza Honoriusza Ill przyjecie w poczet zakonu
chronito przed odpowiedzialnoscig za niezgodne z prawem czyny popet-
nione wczesniej we wszystkich panstwach chrzescijanskich. Nic wiec
dziwnego, ze cztonkami zakonu zostawali zwykle szlachetnie urodzeni
bandyci.

W kregu podejrzanych z Krélestwa Polskiego sa:

Marszatek Wielki Koronny — posiadat kompetencije zblizone do wspot-
czesnego ministra spraw wewnetrznych, czuwat nad przedstawicielstwami
obcych panstw, za wydobycie obnazonej broni w obecnosci krola ferowat
wyrok smierci.

Hetman Polny Koronny — w czasie pokoju przebywat w polu z matymi
oddziatami operacyjnymi, strzeggc granic i jednoczesnie prowadzgc do-
razne walki.

Podkanclerzy Koronny — zastepca Kanclerza Wielkiego Koronnego,
zajmowat sie politykg zagraniczng, prowadzit korespondencije dyploma-
tyczna, a jako szef kancelarii, wystawiat przywileje i nadania krolewskie
oraz inne akty zwigzane z wewnetrzng organizacjg panstwa.

Podskarbi Wielki Koronny— sprawujgcy piecze nad skarbem i mennicg
panstwowg (jako urzednik centralny, podskarbi byt niemal bezkamny, a je-
go dziafalnos¢ skarbowa byta czesto okazjg do licznych naduzyc, fat-
szerstw i malwersaciji).

Instygator Krolewski — dozywotni urzednik powotywany przez krola,
W jego imieniu scigaf przestepstwa popetnione przeciwko panstwu oraz
zbrodnie obrazy majestatu.

Sekretarz Wielki Koronny — jego gtéwnym obowigzkiem byto prowadze-
nie tajnej kancelarii panstwa, mogt zastepowac kanclerza, jednak bez pra-
wa podpisywania i pieczetowania pism panstwowych, cho¢ w sytuacjach
nadzwyczajnych mogt je jednak sygnowac sygnetem kanclerza.

Pisarz Wielki Koronny — jego zadanie polegato na stosownym i odpo-
wiednim wyrazaniu w stowach uchwat i postanowien w sprawach publicz-
nych, czesto brat udziat w poselstwach do innych wtadcow, zasiadat z gto-
sem stanowczym w sgdzie asesorskim i opracowywat sentencije wyrokow.
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W roku 1454 w czasie wojny trzynastoletniej szlachta wymusita na krolu
przywileje nieszawskie. Gdy zwotano pospolite ruszenie na wojne z Krzyza-
kami, odmowita staniecia do walki, jesli nie otrzyma nowych przywilejow.
Statuty nieszawskie gwarantowaly, ze bez zgody szlachty krdl nie bedzie wy-
dawat nowych praw i zwotywat pospolitego ruszenia ani naktadat nowych
podatkow. Zawieraly tez postanowienia antychtopskie i antymieszczanskie.

W tych czasach sytuacja byta tak napieta, a poselstwa byty tak liczne,
ze kazdy z podejrzanych mogt bez wigkszego wysitku otru¢ burgrabiego
w panstwie przeciwnika, na przyktad przemycajac trucizne w specjalnym
pierécieniu i dosypujac jg do wina.

Zamki, w ktérych mogto doj$¢ do otrucia burgrabiego, mogg sie znaj-
dowac w panstwie Zakonu Krzyzackiego, w Krolestwie Polskim lub w Ksie-
stwie Mazowieckim.

W panstwie Zakonu Krzyzackiego lezg: Zamek Kwidzyn, Zamek Golub-
-Dobrzyn, Zamek Lidzbark Warminski, Zamek Nidzica, Zamek Radzyn
Chetminski, Zamek Bierzgtéw (Zamek Bierzgtowski), Zamek Cztuchow.

W Krolestwie Polskim i Ksiestwie Mazowieckim lezg: Zamek Ciecha-
now (Ksiestwo Mazowieckie), Zamek Bobolice, Zamek Mirow, Zamek
Ogrodzieniec, Zamek Olsztyn (koto Czestochowy), Zamek Racigzek, Za-
mek Dybow (Zamek Dybowski).

Trucizny, ktorymi mogly sie postuzy¢ obie strony, to: bielun dziedzie-
rzawa (Datura stramonium), butawinka czerwona (Claviceps purpurea), lu-
lek czarny (Hyoscyamus niger), mitek wiosenny (Adonis vernalis), naparst-
nica purpurowa (Digitalis purpurea), pokrzyk wilcza jagoda (Atropa bella-
donna), szalej jadowity (Cicuta virosa), kulczyba wronie oko (Strychnos
nux-vomica), cis pospolity (Taxus baccata), muchomor zielonawy (Amani-
ta phalloides), tojad mocny (Aconitum napellus), zimowit jesienny (Colchi-
cum autumnale), szczwot plamisty (Conium maculatum).

Mozesz kierowac prosby o informacje zarowno do Wielkiego Mistrza
(na ziemiach zakonu), jak i do krola Polski (na ziemiach polskich) za po-
Srednictwem stosownych urzednikow, ktorzy za te ustuge pobierajg indy-
widualnie ustalong optate:

Referendarz Koronny — przyjmowat osoby prywatne i pozniej referowat
ich prosby Krolowi (do niego kieruj pytania na ziemiach polskich).

Komtur Pomocniczy — przyjmowat osoby prywatne i pozniej referowat ich
prosby Wielkiemu Mistrzowi (do niego kieruj pytania na ziemiach zakonu).

Odpowiedz kazdego z wladcéw moze by¢ potwierdzajgca lub przecza-
ca (TAK lub NIE).



Zadania dla grajgcych zespotow zostaty zamieszczone w rozdziale 7
(s. 133).

Zrodto: Iwasieczko, R., Sobiechart, A. (2008). Gry szkoleniowe jako uniwersalne
i najbaraziej efektywne narzedzie rozwijania kompetencji pracowniczych. Referat
wygtoszony na konferencii ,Korzysci z zastosowania gier symulacyjnych w eduka-
Cji, biznesie i administracji”’, Warszawa 17-18 listopada 2008 (za zgodg autorow).

2. Rola trenera podczas gry symulacyjnej

W rozdziale 7 opisujemy gry symulacyjne. W ich trakcie trener moze pet-
ni¢ nastepujgce role:

(1) Mistrz gry — kreuje srodowisko gry, decyduje o zmianach regut,
wprowadza uczestnikow w srodowisko gry.

(2) ,Adwokat diabta” — stawia wyzwania, naprowadza na dobre rozwig-
zania jedng ze stron.

(3) Administrator. — nadzoruje system komputerowy i administruje nim.

(4) Strona trzecia — funkcjonuije jako instytucja wplywajgca na losy i de-
cyzje graczy lub rozsgdzajgca spory.

(5) Trener — szkoli uczestnikow miedzy kolejnymi rozgrywkami i przeka-
zuje im wiedze niezbedng do wykonania kolejnych zadan.

Zrodio: opracowanie wlasne na podstawie Cadotte, R. E. (1995). Business
simulations: The next step in management training and selections. Gradu-
ate Management Admission Council, 9, 8-19.

3. Gry z podziatem na role - RPG

Jedng z ciekawych i inspirujgcych odmian gier z podziatem na role, o kto-
rych piszemy w rozdziale 7, sg gry typu RPG (Role-Playing Games), pole-
gajgce na konstruowaniu fikcyjnych swiatdw przez ich uczestnikow, ktorzy
wcielajg sie w role bohaterow uczestniczgcych w fantastycznych i niesa-
mowitych przygodach. Gry rozgrywane sg w wirtualnym $wiecie cyber-
przestrzeni, czyli z wykorzystaniem komputeréw. W RPG Mistrz Gry
(na szkoleniu jest nim trener) jest koordynatorem, ktéry wprowadza pozo-
statych uczestnikow w reguty gry, tworzy zasady, wyznacza zadania
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do wykonania. Wazne jest to, ze tworzy Swiat poruszajgcy prawdziwe emo-
cje, w ktorym osoba przyjmujgca tozsamosc okreslonej postaci musi w jej
imieniu podejmowac realne decyzje. Losy bohatera zalezg od decyzji od-
grywajgcego go uczestnika, od wiedzy, jakg ona posiada, od informacii,
ktore sg mu dostarczane, ale takze od jego predyspozycji oraz interakcji
z innymi uczestnikami gry. Gry typu RPG rozgrywane sg czasami w ciggu
kilku miesiecy, jednak ich schemat jest podobny do schematu gier z po-
dzialem na role, wykorzystywanych podczas szkolen. Gry szkoleniowe
mogg nasladowac realny swiat lub mogg sie rozgrywac w swiecie fikcyj-
nym, pozornie niezwigzanym z trescig szkolenia.

Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie Chmielnicka-Kuter, E. (2005).
Dynamika systemu znaczer osobistych w wyniku konfrontacji z wyobrazong
postacig. Badania uczestnikdw gier fabularnych. Nieopublikowana praca
doktorska, Katolicki Uniwersytet Lubelski, Lublin.



