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Настоятельно рекомендуем как можно шире распространять и использовать информацию из данного 
руководства c учетом:

1. Принципов уважения к авторам, которые не установлены никаким законом;
2. Ответственности читателя за последствия использования описанных в руководстве теорий и методов.
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Изменились и молодежные лидеры того времени – повзросле-
ли, стали профессионалами в других сферах, и теперь работа-
ют не только в Литве, но и по всему миру. Остались только те, 
кто действительно видел себя в молодежной работе. В насто-
ящий момент  они руководят молодежными организациями 
и структурами, занимаются обучением и развитием молодых 
людей и новых молодежных лидеров.
В быстро меняющемся мире изменилось и расширилось  наше 
отношение и понимание обучения. Все это время мы совер-
шенствовали наши  навыки и умения, приобретали новый 
опыт и знания. Именно поэтому простое переиздание книги 
прошлого тысячелетия обозначило бы наше нежелание при-
знать все эти изменения и поделиться накопленным опытом, 
что было бы очень несправедливо.
Несмотря на все вышеперечисленные факторы, не измени-
лась работа тех, кто работает с молодежью “вне семьи”, “вне 
уроков”, “вне работы”, вернее, осталось неизменным их жела-
ние совершенствоваться и мышление “KGB” (по-литовски „Kad 
Geriau Būtų” - Чтоб Лучше Было). 
Работая в Литве и за ее пределами мы видим, что молодежные 
работники находятся в постоянном поиске новых путей раз-
вития, особенно это заметно в соседних странах. Часто нам за-
дают вопросы: „А кто такая молодежь?” „Как ее понять?”, „Как с 
ней работать?”. Существует большая потребность в методиче-
ской литературе. Все эти вопросы и потребности послужили 
нам отправной точкой для „концептуализации” нашего опыта 
и его изложения в этой книге для того, чтобы работа с молоде-
жью постоянно улучшалась, становилась профессиональнее и 
не сопровождалась постоянным напряжением.
Книга предназначена для тех, кто хочет совершенствоваться, 
продолжая или начиная свою работу с молодым поколением 
в разных областях. Ею могут воспользоваться педагоги и со
циальные работники, специалисты неформального образо-

С момента, когда вышла в свет книга А. Мевальдт и Ж. Гайлиуса 
“Практическое руководство для молодежных лидеров”, про-
шло уже более 14 лет (1997). Книга была издана на литовском, 
латышском, эстонском, русском, английском и венгерском язы-
ках. Руководство послужило толчком к развитию неформаль-
ного образования, использованию игр, то есть интерактивных 
методов при работе с литовской молодежью – эффективных 
методов личностного развития и социального роста. 

“Практическое руководство для молодежных лидеров” послу-
жило прототипом данной книги. Изначально мы хотели ее про-
сто дополнить и переиздать, но, хорошо подумав, поняли, что 
публикация, созданная в прошлом веке, не совсем актуальна 
сегодня. С тех пор произошло много изменений в области ра-
боты с молодежью, появились новые структуры, например, Де-
партамент по делам молодежи при Министерстве социальных 
дел и труда, Агентство международного молодежного сотруд-
ничества, Ассоциация неформального обучения в Литве, коор
динаторы по делам молодежи в местных самоуправлениях; 
появились новые понятия – неформальное образование и обу-
чение, открытая работа с молодежью и т. д. Пришло новое пони-
мание работы с молодежью – появились новые организации и 
структуры, представляющие интересы молодежи, молодежные 
организации, клубы, центры. Все больше и больше в работе ис-
пользуются принципы и подходы неформального образования. 

ВМЕСТО 
ПРЕДИСЛОВИЯ



вания, спортивные тренеры, работники культуры, преподава-
тели, воспитатели, учителя искусств и музыки, представители 
других профессий, сталкивающиеся в своей работе с молоде-
жью.
Надеемся, что когда в Литве будет законодательно закрепле-
на профессия  специалиста по работе с молодежью, он (моло-
дежный работник) тоже сможет найти здесь что-то полезное 
для себя. А еще мы надеемся, что и другие действующие лица 
молодежной политики: члены советов местных самоуправле-
ний, координаторы по делам молодежи и другие специалисты, 
активно интересующиеся молодежной работой, – найдут для 
себя полезные материалы, руководствуясь принципом “суметь 
понять тех, кто работает с молодежью, и саму молодежь”. Об-
разно говоря, работникам молодежной сферы эта книга помо-
жет найти свой путь в работе или “укрепить почву под ногами”.
С целью хотя бы частично удовлетворить существующие по-
требности мы постарались рассмотреть различные аспекты 
работы с молодежью. Начиная с возрастных особенностей 
молодого человека и общей ситуации с молодежной работой 
и все больше фокусируясь на специфических аспектах, таких 
как „профессиональная”  компетентность и деятельность мо-
лодежных работников. В книге представлены проверенные на 
практике теории и модели, охарактеризован подход молодеж-
ного работника (имеется в виду поведение и позиция) и опре-
деленные принципы, представлены конкретные инструмен-
ты, которые помогут работать и над собой, и с молодежными 
группами в разных сферах.
В данном руководстве мы не претендуем на всестороннее опи-

сание „ноу-хау“ работы с молодежью. Наша цель  – раскрыть 
хотя бы несколько основных аспектов работы с молодежью и, 
таким образом, пробудить желание углубиться в тему и даль-
ше развиваться в этой сфере. Нам хотелось бы, чтобы данное  
руководство послужило отправной точкой  в развитии рабо-
ты с молодежью. Мы осознаем свою ответственность, делясь 
собственным понимаем того, чем руководствуемся и на что 
опираемся,  тем, чему научились сами, что осознали, испытали 
и применяли (и применяем) в работе с молодыми людьми и с 
теми, кто с ними работает.
Мы оставляем на ваше усмотрение применение в своей прак-
тике того, что вы здесь прочтете. Лучший индикатор успеш
ности – это молодежь, с которой вы работаете. Если вы пой-
мете, что данное руководство не помогает, отбросьте его в 
сторону и руководствуйтесь собственным опытом, знаниями 
и рабочими открытиями. 
Во время написания данной публикации мы не были объектив-
ны: мы собрали, обобщили и представляем вам наше понима-
ние, теории и инструменты, которыми сами руководствуемся в 
своей работе, то, во что верим сами, используем и знаем. 
Когда мы писали это руководство, нас радовало осознание 
того, что, несмотря на разнообразие опыта и знаний в нашей 
команде, мы представляем группу авторов объединенных ни-
где неузаконенной юридически школой европейского нефор-
мального образования. В местах, где изложены наши мысли и 
подходы, мы будем говорить от себя, от авторов.

1 Слово «профессиональная» мы специально заключили в кавычки, потому 
что в Литве нет такой профессии как «специалист по работе с молодежью». В 
данный момент этой деятельностью могут заниматься специалисты широкого 
профиля, обладающие специальными компетенциями (прим. авторов).
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СТРУКТУРА КНИГИ
В первой части, которая называется „Что необходимо знать, 
прежде чем приступить к работе“, мы описали в общих чер-
тах  особенности нашего времени, влияющие на работу с мо-
лодежью, не обратить внимания на которые  было бы безот-
ветственно, потому что ничто не происходит в вакууме. Работа 
с молодежью не исключение. В первой  части мы рассмотрим 
возрастную специфику молодежи, а также внешние факто-
ры, влияющие на ее взгляды и поведение. Далее мы обратим 
внимание на  предназначение работы с молодежью, на цели 
и принципы, которыми мы руководствуемся в нашей работе.
Затем опишем профессиональный подход работника с мо-
лодежью и необходимые для этого  компетенции. Не стоит, 
наверное, упоминать, что успешность работы  с молодежью 
определяют отношения между молодым человеком и работа-
ющим с ним специалистом. Как раз этим отношениям мы уде-
лим особое внимание  в книге.
Основным  инструментом для выстраивания  и поддержки от-
ношений является  общение. С него все начинается. В книге 
коротко изложены закономерности общения как особого яв-
ления и его влияния на межличностные отношения. Далее мы 
переключим внимание на самую распространенную  форму 
работы с молодежью – работу в группе и с группой. Мы вкрат-
це представим теорию о группах, процессах, динамике с кон-
кретными факторами, на которые нужно обратить внимание 
на разных стадиях развития  группы. 
Раздел заканчивается так называемой концепцией „умения 
учиться“, основная идея которой состоит в  постоянном са-
мосовершенствовании и „накачке мускулов“ молодежного 
работника. Эта концепция построена на том,  что, работая с 
людьми, важно понимать, что необходимо постоянно учиться, 
познавать себя и окружающий мир и обучаться через это.

Вторая часть „НЕ ЗАБУДЕМ И О СЕБЕ. „Точим вилы” – плавное 
продолжение предыдущей части. Она предназначена для лич-
ного и профессионального роста молодежного работника, как  
само собой разумеющейся составной части своей работы. В 
этой части описаны модели, которые помогут самоанализу и 
самооценке, пересмотру своей профессиональной деятель
ности в отношении молодежи и окружающей ее среды. 

Третья часть книги – „ЧТО ПОЛЕЗНО ЗНАТЬ ВО ВРЕМЯ РАБОТЫ”. 
В ней изложены профессиональный подход (англ. approach) 
и практические модели, способствующие работе с группами 
молодых людей. Представлен также самый популярный и 
работающий на 100% способ неформального обучения – об-
учение через опыт, как основной способ обучения в работе 
с молодежью. Показана модель зон обучения, которая объ-
ясняет предпосылки и условия, влияющие на мотивацию 
личностного развития. В разделе про умение учиться рас-
крывается смысл данной концепции обучения в молодежной 
работе, даются методические рекомендации, как развивать 
эту компетенцию, которая в ХХI веке приобретает важность 
со скоростью света. Работая с группой необходимо (пред)
видеть направления работы, к чему и как мы движемся, по-
этому в книге представлена одна из моделей работы с груп-
пами – модель тематически направленного взаимодействия 
(нем.Themenzentrierte Interaktion). Эта модель поможет быть 
все время „на чеку” и правильно фокусировать внимание в 
зависимости от ситуации в группе. Кроме того, там же вы най-
дете модель трансакционного анализа – инструмент, помога-
ющий анализу  и пониманию происходящего между членами 
группы, а также того, что происходит между участниками и 
ведущим. 
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От того, насколько добровольно и самостоятельно было при-
нято решение участвовать в процессе саморазвития, зависит 
его эффективность и полноценность. Данный аспект мы рас-
смотрим в разделе „Активное участие”. 

Учитывая нашу рабочую реальность, сформировавшиеся тра-
диции и рекомендации, молодежные работники обычно не 
работают с молодежными группами поодиночке. Чаще всего 
они работают командами (а если еще не работают, то это не-
надолго). Поэтому мы уделили отдельное внимание теме ко-
мандной работы, ее достоинствам и возникающим в процессе 
дилеммам.

Четвертая часть „ВСЕГДА ПОД РУКОЙ: Игры и методы“ предназ
начена для пополнения методической „копилки” молодежно-
го работника.  Вначале мы предлагаем концепцию игровой 
педагогики и связанную с ней терминологию – методы и кон-

кретные „игры“, которые можно использовать в образователь-
ных целях в зависимости от ситуации. Здесь предложены ме-
тоды/задания/игры, способствующие установлению  контакта 
и поддержанию сотрудничества, помогающие молодежным 
группам двигаться вперед, размышлять, работать над актуаль-
ными темами. Все это должно быть под рукой у молодежного 
работника, чтобы при необходимости можно было сразу взять 
и применить. Предложенные методы можно использовать в 
разных ситуациях: в повседневной работе с молодежью, на 
местных или международных семинарах, в процессе обуче-
ния, в молодежных инициативах, во время перемен и даже во 
время уроков, если это способствует приобретению молоде-
жью ценного опыта. 

В конце книги вы найдете список литературы, которую  мы ис-
пользовали и которой руководствуемся в своей повседневной 
работе, в связи с чем рекомендуем ее и Вам. 



13

МЫ ВЫРАЖАЕМ БЛАГОДАРНОСТЬ ЗА ВКЛАДВ РАБОТУ НАД ЭТИМ РУКОВОДСТВОМ: 
Прежде всего молодежи, не позволяющей нам скучать и засыпать, а также двигающей наше сообщество 
вперед, заставляя его размышлять; нашим женам и подругам за понимание, терпение, звонки поддержки 
и котлеты; участникам образовательных семинаров, у которых мы учились и не перестаем учиться; всем 
бойцам невидимого фронта, выполняющим святую работу с самой интересной группой общества – моло-
дежью; А.Мевальдт за пример и за то, что, начертав вехи неформального обучения, побуждает развивать 
его и дальше; М. Тэйлору за то, что не прекращает подкидывать вызовы; Д. Де Вильдеру за методы и секреты 
обучения через опыт; доктору А. Дельтуве за пионерскую храбрость и вдохновение; мы особенно благо-
дарны Департаменту по делам молодежи при Министерстве социального обеспечения и труда и Агентству 
международного сотрудничества молодежи за то, что они внесли свой вклад в издание этого руководства 
(благодаря Вам мы чувствуем себя гораздо увереннее), особенно Г. Тумосаите, А. Квиклиене и Р. Янчаускайте 
за комментарии и обратную связь; всем членам Ассоциации неформального обучения в Литве за обсужде-
ния неформального образования молодежи на протяжении последних 14 лет; международной сети ЮНИК 
(UNIQUE) за вдохновение и умение учиться; всем нашим учителям: П. Фрейре, Д. Хармсу, Ц. Роджерсу, А.Боал 
за подход; МС за мятежность; Б. Тварийонавичене за пространство для творчества; П. Годвадасу, без минуты 
доктору наук, за расширение контекста и взаимопонимание, а также за сильные личные качества; „крест-
ному отцу” работы с молодежью в Литве А. Кучикасу; академическому сообществу за толерантность; самим 
себе за то, что сделали это и ничто нас не остановило.

Жильвинас,  Артурас,  Лаймонас и Донатас
Авторы 
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1.1. Кто занимается молодежью? 
Текущая ситуация молодежной 
политики в Литве
Говоря  о молодежной работе мы не можем оставить без внима-
ния текущую ситуацию и контекст, в котором работаем, други-
ми словами, молодежную политику и ситуацию, сложившуюся 
с молодежью. Молодежную политику можно охарактеризо-
вать как совокупность систем и средств, с помощью которых 
условия для созревания молодого человека и его успешной 
интеграции в общество становятся более благоприятными. 
Помимо самого молодого человека и его семьи, молодежная 
политика так же охватывает различные структуры, влияющие 
на его жизненную ситуацию и социализацию.
Можно выделить два основных направления развития совре-
менной молодежной политики:
1) обеспечение интересов молодежи в различных обла-
стях общественной политики – науки и образования, куль-
туры, спорта, труда и занятости, жилища, здравоохранения и 
других;

2) развитие работы с молодежью как специфической об-
ласти молодежной политики. Важно отметить, что на прак-
тике оба эти направления пересекаются и дополняют друг 
друга.
Сегодня в Литве можно только радоваться тому, что каждая 
из областей общественной политики (социальная, образова-
тельная, культурная, физической культуры и спорта, окружа-
ющей среды)  уделяет определенное внимание молодежи, ее 
направленной и всесторонней занятости, решению проблем 
и предоставлению различных возможностей, и что на это все 
выделяется финансирование. В каждой из областей существу-
ют свои приоритеты, нюансы и действующие механизмы реа-
лизации задач. Можно, конечно, поспорить о том, насколько 
этого внимания достаточно, насколько эти средства эффек-
тивны и актуальны для самого молодого человека, но это не 
является целью данной публикации, главное, что молодежи 
уделяется внимание.
Основной сложностью, на которую хотелось бы обратить 
внимание (она не позволяет качественно и интегрированно 
развивать работу с молодежью) является отсутствие доста-
точно полного и эффективного сотрудничества между выше-
перечисленными общественными институтами, каждый из 
них действует довольно-таки независимо от других. Для того, 
чтобы укрепить интегрированную молодежную политику на 
межинституциональном и межведомственном уровнях, не-
достаточно усилий только Департамента по делам молодежи 
при Министерстве социального развития и труда, координато-
ров по делам молодежи в местных самоуправлениях и Совета 
молодежных организаций Литвы. Структуры, представляю-
щие молодежь на местном уровне, по разным причинам тоже 
слабо представляют интересы молодежных и работающих с 
молодежью организаций. Частично этим занимается Ассоциа-
ция неформального обучения в Литве, но только по вопросам, 

1.	 ЧТО НЕОБХОДИМО 
ЗНАТЬ, ПРЕЖДЕ ЧЕМ 
ПРИСТУПИТЬ К РАБОТЕ
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затрагивающим качество содержания и реализации работы с 
молодежью.
Но хочется подчеркнуть с оптимизмом, что молодежь все-таки 
видна во всех областях общественной политики. К развитию 
молодежной политики, а особенно к сфере работы с молоде-
жью, особое усилие прилагает Департамент по делам моло-
дежи. В процессе расширения области работы с молодежью, 
укрепления открытой работы с молодежью и с вытекающим 
из этого учреждением открытых молодежных центров и про-
странств, все виднее становится необходимость и важность 
профессионалов работающих с молодежью, а так же выходят 
на явь их потребности. Каждый раз они сталкиваются с более и 
более сложными вызовами2.  Не существует ни одного учреж-
дения, которое готовило бы таких специалистов официально, 
а это значит, что до сих пор работать и называть себя моло-
дежным работником мог кто угодно, лишь бы имелось какое-
нибудь отношение к молодым людям. 
В 2009 году была создана междисциплинарная рабочая груп-
па, которая занимается “внедрением” молодежного работника 
– компетентного специалиста по работе с молодежью, начиная 
с описания самого понятия “молодежный работник” и заканчи-
вая его функциями, зонами ответственности и компетенциями. 
В 2010 году, по заказу Департамента по делам молодежи (ДДМ), 
была подготовлена методика сертифицирования молодежных 
работников. В процессе этой работы были сформулированы 
также компетенции молодежного работника. Методика раз-
рабатывалась представителями Ассоциации неформального 

обучения в Литве, опираясь на опыт Литвы и зарубежных 
стран. Цель разработки методики – создание системы квали-
фикации работающих с молодежью специалистов, так назы-
ваемых молодежных работников. Система открыта для всех 
областей общественной политики. Попросту говоря, каждый 
слесарь, посвящающий часть своего свободного времени ра-
боте с молодежью (например, добровольческая деятельность 
в деревне  Пажерайчай), может получить сертификат молодеж-
ного работника, если его компетенции соответствуют компе-
тенциям, указанным в методике сертифицирования.3 Очень 
важно то, что повышение квалификации происходит в рамках 
неформального обучения, то есть не в высшем учебном заве-
дении, а посредством участия в мероприятиях, направленных 
на развитие той или иной компетенции.
Несмотря на все сложности и проблемы можно сказать, что 
в нынешнее время развитию и совершенствованию работы 
с молодежью, как отдельному направлению молодежной по-
литики, начиная с подготовки специалистов, государство уде-
ляет довольно-таки много внимания. Говоря о будущем, очень 
хотелось бы, чтобы система подготовки молодежных работ-
ников приобрела устойчивость, и чтобы в Литве с молодежью 
работали квалифицированные специалисты.

1.1.1. Молодежные работники
Кто же сегодня работает с молодежью? Это определенные орга-
низации и структуры со специалистами в определенных обла-
стях, то есть государственные и неправительственные органи-
зации. Для того, чтобы посмотреть на это шире, давайте вкратце 
рассмотрим эти организации и специалистов. Ощутимый вклад 
в решение проблем, связанных с молодежью, вносят молодеж-
ные организации. По организационной форме это чаще всего 

2 Некоторые дилеммы и важность появления квалификации специалиста по 
работе с молодежью описаны в Приложении №1, в докладе А. Малинаускаса 
«Нагибай дерево, пока молодо– субъективно-объективные дилеммы моло-
дежного работника по отношению к молодому человеку»,  представленном 
в 2008 г. на конференции «Неформальное обучение молодежи в Литве. Раз-
нообразие, воздействие и признание“.
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ассоциации, работающие на местном, муниципальном или на-
циональном уровнях. Молодой человек может принять участие 
в проектах и программах такой организации, чаще всего они 
соответствуют направлениям молодежной политики: граждан-
ственности, демократии, добровольчеству, предприниматель-
ству, лидерству и т. д. Наиболее распространенная модель ра-
боты в таких организациях  - „молодые - молодым”, а это значит, 
что возраст работающих с молодежью составляет не выше 29 
лет. Так как на государственном уровне отсутствуют требования 
к квалификации или компетенциям молодежных работников, 
организации сами принимают решения по поводу того, кому 
можно работать, а кому нет. Это могут быть люди с любым обра-
зованием за плечами:  техническим, гуманитарным или каким-
то другим. Не запрещено работать с молодежью и тем, кто еще 
не закончил или пока еще не начал свою учебу в ВУЗах.
Существуют организации, которые руководствуются в своей 
работе принципом „специалисты – для молодежи”. На практике, 
чаще всего, это различные молодежные службы. Основная цель 
таких служб – предоставление четко обозначенных специали-
зированных услуг (информационных, консультативных, психо-
логических, профориентации, помощи в поиске работы и т. д.).  
Зачастую организации такого рода работают по принципу мо-
лодежных организаций. Они объединяют активную молодежь, 
которая ищет новые идеи и возможности, при этом в своей ра-
боте они ориентируются на вышеперечисленные направления. 
В реальности существует намного больше типов организаций, 
работающих с молодежью, однако, в связи с отсутствием пра-
вовой базы и четкой системы, описать все достаточно сложно. 
Помимо этого, на практике разные типы и формы работы пере-
плетаются между собой, что еще больше усложняет попытку все 
систематизировать.
В настоящий момент очень быстро развивается и укрепляется 
такая форма молодежной работы как „открытые молодежные 

центры”. Основная их цель – привлечь и поработать с неоргани-
зованной, „свободной” молодежью через так называемую услу-
гу „низкого порога”. „Низкий порог” обозначает, что к молодым 
людям не предъявляется никаких требований и нет никаких 
критериев для того, чтобы включиться в активность или самим 
инициировать какое-то занятие. Основные усилия направлены 
на молодежь, с которой никто не хочет связываться. В таких 
центрах работают специалисты с социально-педагогическим 
образованием. Именно их, чаще всего, мы и называем молодеж-
ными работниками3. 
Еще один вид молодежной деятельности  - молодежные ини-
циативы, они реализуются молодежью самостоятельно, по 
принципу  „молодежь сама по себе”. Таким образом, молодым 
людям предоставляется возможность самим предлагать идеи, 
воплощать в жизнь свои мечты, создавать проекты без или с 
минимальной поддержкой взрослых. Молодежные инициативы 
поощряются и поддерживаются неправительственными орга-
низациями, религиозными общинами, учреждениями нефор-
мального образования, культуры и спорта.
Дополнительной ценностью для работников всех областей яв-
ляется опыт неформального обучения и образования. Нефор-
мальное образование само по себе очень популярно среди мо-
лодежи, на его популярность сильное влияние оказала бывшая 
программа Европейской Комиссии „Молодежь”, а также дей-
ствующая с 2007 по 2013 год программа „Молодежь в действии”. 
В Литве эту программу реализует Агентство международного 
молодежного сотрудничества. 
Во все вышеперечисленные виды и формы деятельности чаще 
всего активно вовлечены люди, действующие на добровольче-
ской (безвозмездной) основе, которые, с одной стороны, явля-
3 Концепция «открытых молодежных центров» и пространств утверждена 
директором Департамента по делам молодежи при Министерстве  социального 
обеспечения и труда 7 апреля  2010г. № указа 2V-38-(1.4); стр. 6.
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веческих ресурсов, предоставления разнообразных услуг, по-
вышения качества работы с молодежью и профессионального 
развития данной сферы.
В такой ситуации целенаправленно и четко развиваются откры-
тые молодежные центры, так как их объединяет общая концеп-
ция, основанная на определенных принципах. И в данный мо-
мент государство уделяет им особое внимание.
Несмотря на все сложности, происходит много вселяющих на-
дежду событий, а самое главное – это постоянное совершен-
ствование, развитие своих компетенций и углубление знаний 
самими молодежными работниками для того, чтобы улучшить 
свою работу в разных контекстах. Появляется желание и по-
требность в совершенствовании, и это радует потому, что, как 
бы там ни было, а в работе с молодежью очень важно понима-
ние, осмысление и осознание.  Мы заинтересованы в помощи 
людям, которые хотят заняться саморазвитием и повысить ка-
чество работы с молодежью.

1.2. Мир молодого человека – 
сплошные вызовы
Перед тем, как перейти к молодым людям, необходимо упомя-
нуть, что молодых людей как однозначно описанной группы 
не существует. Звучит провокационно, но если присмотреться 
повнимательнее, то мы можем найти этому подтверждение и в 
истории „появления молодежи”, и в разных определениях моло-
дежи в различных странах, и в особенностях психологического 
развития, и в социологических данных по современному обще-
ству. Анализ всех упомянутых аспектов не является целью этой 
публикации (в таком случае появилось бы много разных руко-
водств), но хотелось бы уделить внимание некоторым из них.

ются огромным ресурсом для молодежных работников, а с дру-
гой стороны - целевой группой, требующей особого внимания и 
поддержки. Добровольцами могут быть люди разного возраста, 
молодые и постарше, без них ситуация в области молодежной 
работы выглядела бы не так оптимистично.
Независимо от вида деятельности все действующие организа-
ции, за исключением молодежных инициативных групп, имеют 
определенный организационно-правовой статус, который мож-
но свободно выбрать согласно законам Литовской Республики.  
Чаще всего встречаются: общественные заведения (различные 
молодежные центры или другие учреждения, работающие с 
молодежью), ассоциации (молодежные или представляющие 
интересы молодежи организации), благотворительные фонды 
(учреждения, предоставляющие специализированные услуги 
для молодежи). Организационно - правовая форма присваи-
вается вне зависимости от области общественной политики, в 
которой работает организация.  У этого есть свои плюсы и ми-
нусы. Основное достоинство заключается в том, что, исходя из 
вида деятельности, можно свободно выбрать организационно - 
правовую форму, основной недостаток – сложно понять специ-
ализацию организаций исходя только из юридического статуса, 
так как из этого до конца не понятно, чем конкретно они зани-
маются. Из-за того, что формы работы с молодежью не система-
тизированы, а организационно – правовые формы достаточно 
запутаны, очень сложно понять, в чем же отличия и сходства 
различных организаций.
Особенно сильно эта неразбериха влияет на развитие области 
работы с молодежью, так как из-за существующих механизмов 
финансирования организации начинают конкурировать между 
собой и, как результат, очень часто разные учреждения и ор-
ганизации дублируют свою деятельность на сравнительно не-
большой территории. Это усложняет процесс эффективного (в 
том числе, с экономической точки зрения) распределения чело-
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Молодежь как специфическая возрастная группа возникла в 
конце XIX века, в период так называемой индустриализации. 
До этого в мире существовали дети  и взрослые. Дети росли, 
работая вместе с родителями на фабриках, надо было зара-
батывать на жизнь. „Молодняк” высших слоев общества вы-
нужден был своим поведением, общением и нарядами под-
рожать взрослым, а также следовать их нормам и правилам. 
В различных культурах переход ребенка в мир взрослых со-
провождался разнообразными ритуалами, которые можно 
наблюдать и по сей день в некоторых „примитивных” культу-
рах. Переход из одной возрастной группы в другую зависел 
не от индивидуального поведения, а от существующих норм 
и правил общества. 
Только после введения обязательного образования для детей, 
достигших определенного возраста, и появления необходи-
мости обучать их предметам, соответствующим их возрасту, 
начал проявляться „контур” молодых людей как отдельной 
группы общества. Неизбежным было и то, что данная группа 
стала требовать к себе отдельного внимания, так как были за-
мечены и оценены физиологические изменения, а так же из-
менения в поведении и мышлении данной возрастной группы.
Слово „молодежь” обозначало бытие на независимой земле, 
между миром ребенка и миром взрослого. Появились вне-
классные занятия для детей и молодежи, неуспевающих за 
школьной программой. Появились люди, начавшие работать с 
этим новым социальным явлением, называемым „молодежь”. 
Вместе с появлением обязательного образования постепенно 
набрала обороты и работа с молодежью.
„Появление” молодого человека повлекло за собой вечные за-
боты и вызовы. До сих пор взрослым приходится жить вместе с 
молодежью, и так будет всегда. А это, исходя из существующе-
го опыта, нелегко. Ведь независимо от того, какие времена на 
дворе, молодежь всегда бунтует. 

Парадоксальная ситуация: стараясь повзрослеть, молодые 
люди начинают разными способами бунтовать и идти против 
взрослых. Нелегкие испытания выпадают на долю ценностей, 
взглядов и правил взрослых, молодые люди их проверяют на 
прочность, а зачастую и разрушают (когда-то майка была толь-
ко нижним бельем, никто в ней на улице не показывался, а сей-
час, особенно в жару, в ней невозможно не встретить кого-ли-
бо и даже взрослого).  Какой бы нелицеприятной была правда, 
нужно признать, что так будет всегда. Молодежь всегда будет 
„искать себе место под солнцем”, а у нас, у воспитателей, есть 
шанс им в этом помочь, даже если иногда просто хочется би
ться головой о стенку (необязательно своей).
Итак, молодежи как однородной группы не существует. Это 
подтверждает и тот факт, что в каждой стране возраст мо-
лодого человека определяется по-разному. Возникновение 
определения данного понятия усложняет еще и то, что можно 
попросту запутаться в различных критериях. Например, в Гер-
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4 Отсюда происходит английское слово “teenager” (подросток): “teen” –  
сокращенно от 13 до 19 (thir-teen – nine-teen), “age” – возраст.  

мании по закону возраст молодежи составляет от 13 до 21 года. 
Это такой возраст, когда человек считается молодым и попада-
ет под все законы о помощи молодежи, и ему  положено поль-
зоваться государственной социальной помощью и услугами. В 
той же Германии, с точки зрения физиологии и психологиче-
ского развития, молодые люди мужского пола имеют от 14 до 
25 лет, а женского пола – от 12 до 21 года. В США „молодежь” 
по одним источникам определяется  с 13 до 24 лет, по другим 
– с 13 до 19 лет4.  Там окончание юности означает возможность 
не ходить в школу, право управлять транспортным средством, 
заключать брак без разрешения родителей, голосовать на вы-
борах, покупать алкоголь и отвечать за свои преступления. В 
Литве возраст молодого человека составляет от 14 до 29 лет. 
Он определен Законом о молодежи, хотя в концепции моло-
дежной политики в 1996 году возраст этот составлял от 14 до 
25 лет. В Литве в данный момент наблюдаются те же тенден-
ции, что и в других странах Западной Европы. 
Объединяющим фактором является постепенное поднятие 
верхней возрастной границы молодежи. Из-за постоянного 
развития технологий, увеличения жизненного темпа, про-
цессов индивидуализации, плюрализма (множества мнений и 
смыслов) и множества других причин, стать взрослым стано-
вится все труднее. Очевидно, что многих вещей и целей моло-
дой человек достигает значительно позже: позже оставляет 
родительский дом, позже заканчивает учебу, позже начинает 
работать и становится экономически независимым, позже соз-
дает семью и т. д.
Упомянутые социальные, культурные и экономические изме-
нения влияют на поведение, ценности и мышление молодого 
человека. Все это способствует росту внутреннего напряже-

ния. Хотелось бы упомянуть несколько тенденций, которые 
можно увидеть в Литве:
•	 Меняются межпоколенческие отношения. Как было рань-

ше? Как родители сказали, так и надо было делать. Слово 
родителей было бесспорным. Главенствовал „иерархиче-
ский контролирующий” стиль воспитания. В нынешние 
времена все чаще и чаще в воспитании наблюдается пар-
тнерство и сотрудничество родителей с детьми, что ха-
рактеризуется выслушиванием и учитыванием мнения 
молодежи, вовлечения их в процессы принятия решений. 
В этом есть определенный риск, особенно если учитывать 
только мнение молодых людей.

•	 Очень напряженно проходит процесс эмоционального 
расставания с родителями,  а это одна из самых важных 
задач в данном возрастном периоде. Молодые люди до-
вольно рано начинают бунтовать, вырабатывать свой не-
зависимый стиль существования, но в то же самое время 
они вынуждены жить вместе с родителями, и даже когда 
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начинают жить отдельно, часто еще в течение продолжи-
тельного времени находятся в финансовой зависимости 
от родителей.

•	 Чувствуется растерянность родителей при воспитании 
своих детей. Модель „правильного” воспитания утрачива-
ет свое влияние, так как все сложнее становится ответить 
на вопрос, что же является нормальным, а что нет.

•	 Меняется также модель самой семьи. Появляется все 
больше разнообразных форм совместного проживания: 
лоскутные семьи (когда в семье растут дети от других 
браков), межкультурные браки; увеличивается число вне-
брачных детей; занятость бабушек и дедушек (они не мо-
гут, как раньше, присматривать за детьми, так как далеко 
живут или работают); трудовая эмиграция родителей, в 
этом случае дети остаются одни или под присмотром кого-
то из родственников.

•	 Возрастает влияние СМИ, они становятся мощным ис-
точником передачи модели поведения. „Потребление” 
средств массовой информации входит в ежедневный ра-
цион молодого человека наравне с обедом и ужином. Те-
левизор, аудиовизуальные средства, кино, интернет – все 
это соответствует заказу возрастной группы: ориентация 
на сегодняшний день, „экшн”, сочетание противоречивых 
вещей, переход границ, фикции и прочее. Современные 
технологии позволяют молодежи делиться своими взгля-
дами и ценностями, визуализировать их и приумножать, 
передавать это другим и узнавать себя со стороны. Про-
блемы возникают тогда, когда становится сложно отли-
чить сотворенную технологиями реальность от реальной 
жизни. Увы, зачастую СМИ, транслируя свои взгляды и цен-
ности, очень расходятся с современным воспитательным 
подходом, что еще больше затрудняет ориентацию на то, 
что правильно, а что нет. 

•	 В связи с увеличением предлагаемых товаров и услуг по-
ведение молодежи, как и остальной части общества, ста-
новится все более и более „потребительским”, потреби-
тельство имеет прямое отношение к деньгам. Не хочешь 
выделяться из толпы – имей деньги, что для молодого че-
ловека означает чувство постоянного стресса.  

•	 Несмотря на то, что качество жизни повышается, соци-
альная изоляция все больше увеличивается: возрастает 
количество людей, живущих в достатке и даже лучше, но 
в то же время увеличивается количество тех, кто живет в 
нищете. Это толкает на поиски альтернативных средств к 
существованию или других способов проведения свобод-
ного времени. К сожалению, не всегда это можно делать в 
рамках закона.

•	 Увеличивается потребление алкоголя, табака, других нар-
котических  веществ. Снижается ограничение возраста 
потребителей, запрещенные вещества становятся все до-
ступнее.

•	 По разным причинам возрастает недовольство формаль-
ной системой образования, что выражается в отказе от по-
сещения школы.

•	 При разговорах на молодежные темы почти всегда исполь-
зуются такие слова как „проблема”, „проблемы молодежи”. 
СМИ изобилуют негативной информацией о молодежи. Во 
все времена молодежь считалась проблемой для обще-
ства („Эх, в наше-то время молодежь такой не была…”). С 
другой стороны, считается исключением, когда молодой 
человек соответствует представлениям и удовлетворяет 
потребности общества (осознанные или нет) в том, как он 
себя должен вести (например, хороший тот, кто проявляет 
активную гражданскую позицию, творческий, задейство-
ван в молодежной деятельности, посещает кружки и т. д.).  
Однако тот молодой человек, который ничего не делает, 
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бродит по улицам, выделяется внешним видом, имеет дру-
гое мнение или ведет себя провокационно, заносится в 
список плохих.

Мы считаем, что восприятие молодежи как проблемы не долж-
но появляться хотя бы в области работы с молодежью (была бы 
на то наша воля – давно бы запретили словосочетание „моло-
дежь-проблема”). У молодежи на самом деле есть проблемы, ха-
рактерные для их возраста, но сама по себе молодежь никакая 
не проблема. Учитывая вышеизложенные факторы, создающие 
напряжение и стресс, мы утверждаем, что поведение молоде-
жи является отражением присутствующих и преобладающих в 
обществе проблем. На молодежь можно смотреть как на инди-
катор (на вершину айсберга). Взрослым сложно это признать, 
поэтому часто такими высказываниями они пытаются снять с 
себя груз ответственности и перенести его на плечи молодых 

людей. Зачастую складывается впечатление, что для общества 
вообще было бы удобнее, если бы молодежь, особенно непо-
слушную, кто-нибудь отослал на Марс или хотя бы на необитае-
мый остров. Можно написать много красивых слов на тему, ка-
кой должна быть молодежь, однако молодежь она такая, какая 
есть. Если мы хотим помочь в воспитании молодых людей и их 
вхождению в жизнь сообщества без потери  аутентичности, мы, 
прежде всего, должны понять, кто же они такие.  

1.2.1. Молодой человек – он сам
Исходя из предыдущего раздела можно предположить, что мо-
лодежь – очень чувствительная часть общества. Не будем спо-
рить. Данному возрастному периоду свойственны изменения: 
физиологические, когнитивные, социальные. Главная задача 
данного периода – поиск идентичности и формирование лич-
ности. Все это происходит на фоне эмоционального (и физиче-
ского) расставания с семьей, что тоже является важной задачей.
Это грань между детством, от которого уже хочется „отвязать-
ся”, и еще непознанным миром взрослых. Поиск идентичности, 
опять же, связан с внешним и внутренним напряжениями, так 
называемыми факторами кризиса, которые часто сопрово-
ждают конфликты. Для молодежи характерно желание стать 
взрослыми, то есть обладать теми же правами и возможностя-
ми как у взрослых, но только без принятия всей ответственно-
сти за последствия совершенных поступков. Как говорил И.В. 
Гете: „Молодость – это опьянение без вина”.
Мышление находится под влиянием желания, наполненного 
храбростью и риском и без мыслей о последствиях. Это тот 
возраст, когда хочется экспериментировать, пробовать, испы-
тывать себя и свои возможности, пережить как можно больше 
того, что зачастую „принадлежит” миру взрослых,  употребить 
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то, что запрещено детям, то есть алкоголь, табак и другие ве-
щества. Пробуждается сексуальное желание и влечение, на-
чинаются прогулы уроков, ночные клубы и т. д. Поведение 
подчиняется желаниям. Желание бунтовать и таким образом 
раскрепоститься, освободиться от авторитетов, выйти за пре-
делы детского мира, желание признания, желание постоянно 
быть в центре внимания и видеть, как вокруг тебя вертится 
весь мир, уверенность в себе, желание сдвинуть горы, жажда 
движения вперед и самореализации…
И в то же время – внутренняя неуверенность, непостоянство и 
хрупкость, напряжение от постоянных внутренних противоре-
чий между желаемым и возможным, между свободой, обязан-
ностями и зависимостью. Все 
это – кусочки мира молодого 
человека. И хотелось бы под-
черкнуть, что это еще далеко 
не весь список.
Как уже говорилось, моло-
дые люди находятся на „не-
зависимой земле” – между 
детством и миром взрослых. 
Неудивительно, что в такой 
ситуации сложно ответить 
на вопрос „кто я?”. Картина 
мира, которую показывают 
молодому человеку, часто не 
соответствует его хаотично-
му миру внутренних пережи-
ваний. Тело меняется: юноша 
становится мужчиной, де-
вушка – женщиной. Одной 
из главных тем становится 
сексуальность. Первая лю-

бовь воспринимается как волшебное событие, а за ее потерей 
следует ужасное страдание. Кроме всего прочего это время, 
когда надо выбирать профессию, когда меняются взгляды на 
будущее, а учеба дается с трудом. Часто молодежь повторяет: 
„Когда я вырасту, все буду делать по-другому!”.
Если мы хотим полностью понять, как формируется идентич-
ность подростка, мы должны учесть взаимосвязь множества 
процессов развития: физиологическое созревание, социаль-
ный опыт и когнитивное развитие. Во время созревания меня-
ются и потребности молодого человека. Упомянем несколько 
общих, но далеко не все потребности и желания молодежи. 
Они зависят от преобладающих в обществе норм и тенден-
ций, воспитания, места проживания, социального статуса и 
окружения, возраста, пола, ровесников и круга общения. Мо-
лодежь можно охарактеризовать потребностью познавать и 
экспериментировать. Новый опыт в различных областях по-
вседневной жизни, связанный с познанием границ своих воз-
можностей. Вызовы и появляющиеся проблемы, которые надо 
разрешить незамедлительно. Чаще всего это касается семьи, 
школы, профессиональной ориентации, половой зрелости, 
проведения свободного времени. Появляется также потреб-
ность в социальном признании и безопасности, которая про-
является во вступлении в разные социальные группы (кружки, 
„банды”, группировки, организации и т. д.).
Важной является потребность равноправных отношений со 
взрослыми. Отделение от семьи это одна из задач, стоящих 
перед молодым человеком в данный период. Молодой чело-
век ориентируется на мир  взрослых, поэтому хочет, чтобы его 
признали и чтобы с ним обращались как со взрослым, учиты-
вали его взгляды и мнение. Поэтому ему важны отношения на 
равных с взрослыми. В этот момент тем, кто работает с моло-
дежью, предоставляется много возможностей, чтобы эти по-
требности удовлетворить.
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другая деятельность), пространств, разного окружения (семья, 
родственники, класс, „банда”). Также это происходит в процес-
се оценки и сравнения различных контекстов, которые иногда 
противоречивы, что в свою очередь создает напряжение. По 
словам Койппа, рассказ и разговор – основные инструменты 
„самоконструирования”, они помогают молодому человеку 
разобрать, отфильтровать и соединить разный опыт в еди-
ное целое и, таким образом, достичь гармонии с окружающей 
средой. В его книге много внимания уделяется общению, как 
основному инструменту молодежного работника, способству-
ющему формированию идентичности молодого человека. Мы, 
авторы данного руководства, используем обе теории, потому 
как, в сущности, они не противоречат особенностям и феноме-
нам, которые происходят в период молодости.

1.3. ОСОБАЯ РОЛЬ ГРУППЫ СВЕРСТНИКОВ
Молодые люди часто объединяются со своими сверстниками 
в группы. Таким образом, они встречают единомышленников, 
которых волнуют те же вопросы и проблемы. Они создают 
свой язык и свои способы общения.
Феномен групп сверстников во многих сообществах универ-
сален. Группы молодежи могут отличаться по этническим и 
географическим аспектам, но, тем не менее, они существуют и 
на востоке, и на западе. Установлено, что, чем интенсивнее об-
щение в группе, тем больше вероятность отклонения от норм 
общественного поведения („неприемлемое поведение”).
Зачастую данный факт перекрывает важность и преимущества 
групп ровесников. Не всегда отклонение от норм поведения 
связано с пребыванием в такой группе. Помимо группы на 
формы неприемлемого поведения влияют и другие социаль-
ные и личностные факторы.  Дружба между сверстниками до-

Знание и ориентация на потребности молодых людей очень 
помогают в этой работе. Понимание потребности – это шанс 
начать о ней разговор: интересный, важный и значимый для 
молодежи. Тот, кто работает с молодежью, должен быть доста-
точно гибким, потому что молодые люди спонтанны и легко ме-
няют свое поведение, взгляды и мнение. Чтобы учитывать эти 
потребности при работе, необходимо ответить на вопрос „Что 
в данный момент важно для конкретного молодого человека 
или группы молодежи и чем я могу быть ему (им) полезен?”. 
Таким образом, молодежная работа приобретает воспитатель-
ный аспект. Работая с подрастающим поколением необходимо 
быть бдительным и не путать желания и прихоти молодежи с 
настоящими потребностями. 

1.2.2. Поиск идентичности – 
основная задача данного 
возрастного периода
В настоящий момент есть две преобладающие теории иден-
тичности. Первая –классическая теория идентичности Э.Х. 
Эриксона (1968). Основная мысль этой теории заключается в 
том, что идентичность  формируется в подростковом возрасте 
раз и на всю жизнь. Вторая современная теория, принадлежит 
Х.Койппу, и она подвергает сомнению теорию Эриксона. Койпп 
утверждает, что идентичность постоянно меняется и форми-
руется в течение всей жизни, но самые интенсивные процес-
сы ее формирования происходят в подростковый период,  в 
период молодости. Основная идея данной теории – идентич-
ность „лоскутная”: человек формирует ее, объединяя опыт 
разных периодов своей жизни (детский сад, кружки, работа, 
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вольно-таки постоянна. Чаще чем парни, маленькие, эксклю-
зивные группы склонны создавать девушки. Вспоминая свою 
молодость и опираясь на исследования данной возрастной 
группы можно увидеть, что среди девушек преобладает фено-
мен „лучшей подруги”, то есть группа девушек может состоять 
только из двух человек. Выбирая подруг, они обращают боль-
ше внимания на социальное положение и больше времени 
проводят вместе. 
Парням, в свою очередь, свойственно объединяться в группы 
побольше – в „банды”. Для них важнее физические способно-
сти или особые навыки, и они могут вообще не обращать вни-
мания на социальные или этнические различия. Чаще всего 
подростки обоих полов выбирают друзей примерно того же 
социального слоя и живущих по соседству.  
В последнее время наблюдаются и другие объединяющие 
факторы. Независимо от географического и социального по-
ложения создаются молодежные субкультуры, представители 
которых объединены общими интересами, например: музыка 
(хип - хоп,  панк, техно, эмо и т. д.), спорт (кайты, сноуборды, 
фризби, линдихоп и др.), какая-то другая социальная или по-
литическая идея (анархизм, антиглобализм и т. д.). Субкульту-
ры отличаются атрибутикой, подчеркивающей идентичность 
(прически, язык или сленг). Принадлежность и верность своей 
„банде” – часть единой системы ценностей молодого поколе-
ния. Однако, объединяют молодежь не только общие пристра-
стия. Еще один важный фактор – чувство общности, безопас-
ности, чувство собственного достоинства. Все это становится 
возможным, если ты – часть большой группы. Вообще, группы 
ровесников руководствуются общечеловеческими ценно-
стями, только иногда выражают их несколько экстремально. 
Сверстники часто помогают друг другу  познакомиться с про-
тивоположным полом и выступают в одной из главных ролей 
в сексуальном образовании, даже если иногда последствия 

этого не самые положительные. Социализация молодежи за-
висит от того, как общество оценивает группу сверстников. 
Если общество создает условия для объединения подростков 
в группы, то удовлетворяются природные потребности и не 
провоцируется выход агрессивной энергии.
В современном обществе молодежная мода постоянно меня-
ется. Важно это вовремя заметить, постараться понять и при-
знать. Мы убеждены, что любое воспитание и вовлечение в 
жизнь общества молодых людей возможно только без осуж-
дения и критики. Надо принимать их такими, какие они есть, 
общаться с ними открыто и неформально,  без насилия и на-
вязанных правил извне. Только так можно помочь молодому 
поколению справиться с вызовами жизни.
В образовательной  работе с молодежью важно учитывать и ис-
пользовать феномен группы сверстников, потому что именно 
вместе со сверстниками молодые люди проводят свободное 
время, учатся друг у друга. Характер такого обучения всегда 
неформальный и, в тоже время, очень интенсивный. Освобо-
дившись от влияния взрослых, молодежь хочет перенять как 
можно больше друг у друга. Значит, работа с молодежью – это 
почти всегда (с маленькими исключениями) работа с группами 
молодых людей.

1.4. Ориентация на мир молодых 
людей
Важной отправной точкой молодежной работы является ре-
альная и символическая жизнь молодых людей, а также взаи-
моотношения в их социальной среде. Наблюдение за тем, как 
молодой человек ведет себя в повседневной жизни, помогает 
точнее и целенаправленнее подобрать методы работы, и так-



25

же помогает корректировать поведение при помощи рефлек-
сии. Все это способствует развитию „более успешной повсед-
невности” молодого человека.5 Понимая реальность молодых 
людей легче понять и их самих, их жизненную ситуацию. Здесь 
молодежный работник имеет дело со сформировавшимися 
неформальными сетями молодежи, так называемыми группа-
ми сверстников. 
В образовательной работе с молодежными группами темы 
обсуждения совпадают непосредственно с мировоззрением 
молодых людей, с их увлечениями. Это означает, что набор тем 
зависит от членов группы. Не следует делать с группой того, 
чего она не хочет. Важно серьезно воспринимать членов груп-
пы, понимать их, учитывать при работе их пожелания и по-
требности. К пожеланиям надо относиться осторожно, потому 
что для группы и приятный разговор за чаем, и беседа за круг
лым столом с политиком может иметь одинаковое значение. 
Тема рождается из поиска ответов на вопросы (см. Рис. 1): Чего 
я хочу? Что я могу сделать вместе с группой?
Это не так просто, поэтому молодежный работник, выбирая 
и формулируя тему, всегда должен быть подкован методиче-
ски. Он должен учитывать реальность и многообразие жизни 
молодежи (родители, школа, друзья, молодежная организа-
ция, церковно-религиозная община, профессиональнее об-
разование, культурно-этнические корни, окружение и т. д.).
Если группе неинтересно („скучно ведь все!”), ее члены не в 

состоянии что-либо решить. Задача молодежного работника 
– помочь группе осознать, что происходит в данный момент. 
Сделать это можно разными способами: посредством кон-
фронтации с группой или посредством обратной связи (кото-
рая к тому же помогает лучше понять процессы происходящие 
в группе и состояние отдельных ее членов). Скука может ока-
заться последствием непроясненной ситуации. В этом случае 
необходимо ситуацию прояснить, „тематизировать”. Подроб-
нее про это можно прочитать в разделе „Работа с группой”.
При работе с молодежью важно помнить, что молодежь мо-
лодежи – рознь. Молодые люди очень разные. Мало того, су-
ществуют еще разные миры юношей и девушек, которые от-
личаются друг от друга как воспитанием (социализацией), так и 
восприятием ролей. Различия очевидны, их невозможно игно-
рировать. Поэтому работа с молодежью  - это работа с девуш-
ками и работа с юношами. При этом и у тех, и у других должны 
быть равные возможности развивать свои навыки, независи-
мо от навязанного им имиджа.

5 «Все более успешная повседневность» (нем. gelingenderer Alltag) – термин 
социальной работы в немецкоговорящих странах, принадлежащий к так 
называемой «направленной в повседневную жизнь» молодежной работе. Он 
обозначает, что работа с молодежью способствует развитию навыков и умений  
самостоятельного преодоления повседневных дилемм и вызовов у молодого 
человека. «Повседневность» здесь рассматривается как среда, в которой 
молодой человек учится жить, и этот процесс бесконечен (иначе была бы 
«успешная повседневность»). 

Хочу

Могу

Делаю

Рис. 1 Модель воронки
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Ясно одно – молодые люди это тоже люди. Порою они отлича-
ются от нас, взрослых, но, скорее всего, из-за того, что МЫ стали 
странными и комичными, этого нельзя забывать. Кроме того, 
им предстоит решить за короткое время огромное количество 
задач, которые можно обобщить одним словом – повзрослеть. 
Неуместно взрослым комментировать издалека, с приподня-
тым вверх указательным пальцем, что и как должны делать мо-
лодые люди. Неуместно и нам, воспитателям, решать за них их 
проблемы. Однако очень важно выслушать и помочь именно в 
тот момент, когда они и вправду нуждаются в нашей помощи. 
Но не как „всезнающий ничего не знающему”, и не как тот, кто 
уже решил вопросы со своей жизнью и теперь может учить всех 
остальных, особенно молодых, как жить правильно, а как ЧЕЛО-
ВЕК ЧЕЛОВЕКУ. Работая с молодежью не надо обращаться с ней 
как с ЧЕЛОВЕКОМ, надо просто работать как с ЧЕЛОВЕКОМ.

1.5. Раскрепощающая работа с 
молодежью
В книге А. Мевальдт и Ж. Гайлюса „Практическое руководство 
для молодежных лидеров”, изданной в 1997 году, представлена 
работа по эмансипации молодежи; 15 лет спустя (книга 
писалась  в 1996 году, в нее вошел опыт, полученный в 1994-
95 годах) видно, что слово „эмансипация” все еще нам чуждо 
или воспринимается довольно-таки узко. Поэтому мы хотели 
бы обратить внимание и распространить среди молодежных 
работников идею раскрепощения (эмансипации), и посвятили 
целый раздел нашей книги „раскрепощающей” работе с 
молодежью. Говоря „раскрепощающей работе”  мы имеем 
в виду двусторонний процесс раскрепощения: и молодого 
человека, и молодежного работника.

1.5.1. Что означает эмансипация?
В словаре иностранных слов эмансипация определяется как 
„избавление от предрассудков, всего устаревшего, консерва-
тивного, приобретение равноправия”. Нас же больше интере-
сует социально-психологическое определение эмансипации: 
„эмансипация направлена против социальной зависимости, 
неравенства и неправомерности, а с другой стороны – про-
тив внутреннего психологического давления, эмоциональных 
барьеров, а также внутренних, неосознанных авторитетов” 
(Хуппертц, Шинцлер, 1976).
Долгое время эмансипация была политическим термином, т. 
е. имелось в виду „освобождение от зависимости или огра-
ничения”. Во времена французской революции эмансипацию 
употребляли как термин, объясняющий права человека – пра-
ва индивида имеют преимущество перед обязанностями ин-
дивида по отношению к обществу и государству. С помощью 
эмансипации достигаются изменения в обществе, особенно 
когда целью является отмена односторонней зависимости 
и привилегий, приобретение возможности участвовать в 
демократических процессах. Это означает равные права на 
выборах, равные возможности освобождения, участие в ре-
шении вопросов в общественных и государственных струк-
турах и т. д. Однако, только демократических структур недос
таточно, потому что демократия зависит от социальных и 
политических договоренностей и обязательств. Демократия 
никогда не статична – в зависимости от действий граждан 
она постоянно меняется. Мы уверены, что каждое поколе-
ние должно заново научиться демократии. Мы полагаем, что 
прежде, чем стать активным членом общества, необходимо 
желание этому научиться. Поэтому в процессе обучения де-
мократии возникают следующие вопросы: „Что должен уметь 
гражданин, чтобы он мог участвовать в построении демокра-
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тии? Как эти умения можно развить так, чтобы они стали ча-
стью человека?”.
Раскрепощающая работа с молодежью, создающая и поддер-
живающая демократию – наша педагогическая задача. Мы по-
лагаем, что только свободная личность может создать свобод-
ное общество. Важно понять, что личностью, способной жить в 
демократичном обществе, не становятся  за один день, прочи-
тав хорошую книгу, прослушав лекцию умного человека, сдав 
экзамен или получив паспорт. Для человеческого развития и 
становления личности необходимо время, это процесс.

1.5.2. К чему стремимся?
Смысл раскрепощающей работы с молодежью - в раскрепоще-
нии личности. Раскрепощении от:  
•	 неаргументированных внешних ограничений, внутренних 

авторитетов и навязанных извне ценностей (критический 
подход и умение сказать „НЕТ” авторитетам);

•	 внутренних ограничений (необоснованных опасений, не-
уверенности, комплексов).

Раскрепощение для:
•	 ответственности;
•	 осмысленной самореализации.

Цель раскрепощающей работы с молодежью – развитие созна-
тельной и ответственной личности, способной участвовать в 
решении важных для общества вопросов.
Задачи:
•	 раскрепощение;
•	 вовлечение;
•	 развитие осознанности.

Ответственность, как составляющая личной свободы, несо-
мненно является основным понятием эмансипации. Взять на 
себя ответственность значит заранее реально оценить послед-
ствия своей деятельности, осознанно и ответственно органи-
зовать свою жизнь, быть социально активным и вовлеченным 
(например, помогать слабым и малообеспеченным, охранять 
окружающую среду, проявить гражданскую смелость в случае 
несправедливости и дискриминации, участвовать в культурной 
и политической жизни и т. д.).
При развитии ответственности необходимо выделить два 
аспекта. Во-первых, брать на себя ответственность может толь-
ко сознательная личность, с уверенным „Я”. Только свободный 
и уверенный в себе человек может свободно и ответственно 
принимать решения для себя и во благо общества. Во-вторых, 
принятие ответственности – долгосрочный образовательный 
процесс, в ходе которого необходима реальная возможность 
участия в решении важных вопросов. Если человек сталкивает-
ся с тем, что его решения не воспринимаются всерьез, он бы-
стро теряет удовольствие от участия в принятии решений. Это 
касается и детей, и молодежи, и взрослых, и даже пожилых лю-
дей. Поэтому особое внимание при раскрепощающей работе с 
молодежью уделяется обучению через групповой процесс, в ходе 
которого молодежь развивает свою ответственность. Кроме 
того, эта работа создает условия для творчества и реализации 
своих идей. Молодой человек сам определяет, что делать, а что 
– нет. Поскольку все действие происходит и в группе, и в обще-
ственном контексте одновременно, молодые люди должны рас-
смотреть различные интересы и мнения всех сторон, а затем 
прийти к консенсусу. 
Следовательно, перед молодежным работником стоит задача 
раскрепостить и освободить молодежь от навязанных правил и 
ценностей. Необходимо развивать критическое мышление, что-
бы у молодого поколения выработался навык постоянного ана-
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лиза: „Правда ли это? Как это перекликается с моим опытом?”.
С этим связан еще один вызов: мы должны быть последова-
тельны в своих мыслях, словах и действиях. Иначе говоря – НЕ 
ЛГАТЬ! Ну, и конечно, не лгать себе. Не обманывать себя. Один из 
способов проверить себя – вспомнить, какими МЫ были, когда 
были молодыми. О чем мы думали, как мы воспринимали мир, 
чему учились друг у друга, а чему – у взрослых. Насколько были 
чувствительны ко лжи, обману и двойным стандартам взрослых. 
Что мы при этом ощущали? Куда направляли свою энергию, ког-
да сталкивались с несправедливостью? Мы опираемся на про-
зорливость Стивена Кови, консультанта по личностному росту 
и организационному развитию. Его мысли и выводы совпадают 
с нашим пониманием раскрепощения и развивающей работы с 
молодежью. Кови (С.Р. Кови, 2004) описывает процессы раскре-
пощения и развития – от Зависимости к Независимости; от Не-
зависимости к Взаимозависимости (рис.2):

Рис. 2. С.Р. Кови – от зависимости к взаимозависимости.

Очень важно, чтобы эти ступени прошли и молодые люди, 
которых мы обучаем, и молодежные работники. Недостаточ-
но просто стремиться к тому, чтобы молодые люди раскре-
постились, стали независимыми, свободными и ответствен-

ными, могли самостоятельно действовать и отвечать за свои 
действия и их последствия. Это всего лишь промежуточный 
шаг на пути к взаимозависимости. Взаимозависимость тре-
бует большей осознанности, более широкого видения, более 
глубокого самопознания и познания других, умения ориенти-
роваться в своей среде, способность распознавать и исполь-
зовать возможности – всего того, что помогает установить и 
поддержать зрелые партнерские отношения и предоставляет 
пространство для полной и осмысленной самореализации.  
Работники с молодежью и воспитатели тоже должны пройти 
этот путь. Раскрепоститься, чтобы стать самостоятельными, 
уверенными в себе, смелыми и активными – настоящими про-
водниками и защитниками молодых людей. Однако невоз-
можно помочь, защитить и наделить уполномочиями молодых 
людей без взаимозависимости. Невозможно отдалиться от 
внешнего мира или его игнорировать.  Необходимо  осозна-
вать контекст, выстраивать и поддерживать отношения с дру-
гими партнерами, структурами, социальными сетями и секто-
рами.

1.6. Как достигаем? Или что же это 
такое – неформальное обучение?
До 2009 года мы называли неформальное образование (НФО) 
неформальным образованием молодежи.
Но, как показал наш опыт, те же самые цели и принципы под-
ходят для работы как с детьми, так и со взрослыми, и наше по-
нимание НФО расширилось.  
Неформальное образование – это целенаправленная деятель-
ность помогающая человеку стать сознательной личностью, 
способной творчески и ответственно решать свои проблемы 

Взаимозависимост ь

Независимост ь

Зависимост ь
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и активно действовать в обществе. Поэтому мы и используем 
НФО в раскрепощающей работе с молодежью. Мы считаем не-
формальное образование основным инструментом для соз-
дания и укрепления гражданского общества.  Неформальное 
образование также является инструментом для достижения 
целей просвещения и молодежной политики. Смысл НФО не 
в принуждении молодого человека к работе после того, как 
он чему-то научился (развил определенные компетенции), не 
в подключении его к реализации целей организации, а в рас-
крепощении, чтобы дальше он смело шел по жизни, причем 
шел сам (свобода + ответственность = осмысленная самореа
лизация).
А в каком направлении двигаетесь вы, работая со своей 
молодежью?

1.6.1. Цели и задачи неформального 
образования  
С помощью неформального образования мы достигаем: 
•	 Развития сознательной личности, способной творчески 

и ответственно решать свои и общественные проблемы, 
быть активным членом общества, с компетенциями, необ-
ходимыми для осмысленной жизни;

•	 Развития навыков сопоставления своих идей со знаниями 
и умениями, а так же способности реализовать это творче-
ски в постоянно меняющейся среде;

•	 Общедоступности полноценного обучения, благодаря 
разнообразию методик, подходов и специалистов, предо-
ставляющих услуги.

Задачи неформального образования:
•	 Развитие навыков критического мышления и их использо-

вание в личной, общественной и профессиональной дея-
тельности; 

•	 Создание условий для того, чтобы каждый мог раскрыть 
себя, свои таланты и возможности, проверить себя; 

•	 Способствовать проактивности, осознанности и самосто-
ятельности;

•	 Помощь в формировании своего мировоззрения и ориен-
тации в меняющемся мире.

1.7. Принципы неформального 
образования
Принципы неформального образования, которые здесь пред-
ставлены – это результат постоянного процесса понимания, 
размышления  на тему нашей работы с молодежью. Эти прин-
ципы были сформированы совместно с остальными членами 
Ассоциации неформального обучения в Литве.
По сути, принципы НФО совпадают с общими принципами мо-
лодежной работы, где добровольное участие – основа любо-
го  процесса неформального образования. Мы убеждены, что, 
лишь реализуя эти принципы, мы можем ожидать от молодых 
людей осознанности, активности и участия.

Добровольность. Участники сами выбирают программу обу
чения и того, кто ее будет проводить. В обучении участвуют 
добровольно, сами выбирают занятия, их форму, характер и 
продолжительность. 

Особая среда. Неформальное образование происходит в 
особой среде, которой свойственна некая автономия, что-
бы участники чувствовали себя в безопасности, могли экс-
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периментировать,  пробовать, без риска навредить себе или 
окружающим. Кроме того, это должна быть  среда, в которой 
молодые люди могут брать на себя полную ответственность 
за свои поступки, но даже неудача или неправильное реше-
ние не имеют негативных последствий, которые могут плохо 
повлиять на жизнь молодого человека. Другими словами, 
молодым людям должна предоставляться возможность про-
явить себя, это способствует приобретению настоящего жиз-
ненного опыта, который так необходим в этом возрастном 
периоде. 

Активное участие в процессе обучения. В процессе нефор-
мального обучения результаты  достигаются прежде всего за 
счет личной активности участников. Активности способствует 
отдельно выделенное время для обсуждения и осознания лич-
ного опыта, если необходимо, создаются искусственные ситу-
ации, способствующие приобретению нового опыта, предла-
гается  теоретический материал и возможность переспросить, 
обсудить, подумать о том, как его можно применить. 

Целостный подход. Означает целостное восприятие лич-
ности, учитывая цели обучения и методы работы, не отрицая 
ни чувств, ни разума, ни физиологии. Равномерное внимание 
уделяется личности, группе и теме. В процессе неформального 
образования совмещаются методы эмоционального, физиче-
ского, интеллектуального и социального характера – все это 
обеспечивает целостное развитие. 
„Исповедуя” НФО, мы верим и знаем, что, только осознав себя 
как целостную личность, человек становится независимым 
от внешних обстоятельств, сильным внутренне, уверенным в 
себе, зависимым только от себя самого, своих желаний и спо-
собностей: „господь своей воли и раб своей совести”, как гово-
рил наш Учитель А. Кучикас. 

Обучение через опыт. Процесс неформального образования 
основан на опыте, который полезен и имеет смысл только в 
том случае, когда  осознан. Поэтому каждый опыт обсуждается 
в процессе рефлексии, делаются выводы, которые позже при-
меняются в дальнейшей жизни. (Больше об обучении через 
опыт – Колб, Д.А., 1983).

Коммуникация на одном уровне. Неформальное обучение – 
это безопасный процесс, в котором человек может быть собой, 
делиться своим жизненным опытом, раскрывая, в том числе, 
свои слабые стороны, не боится ошибиться и признать свои 
ошибки. Это относится и к участникам, и к обучающим. Прин-
цип коммуникации на одном уровне предоставляет простран-
ство для обучения через свои ошибки, обучения друг у друга. 
Таким образом, создаются условия для совместного роста. 

Отсутствие внешней оценки. Неформальное образова-
ние – это пространство без искусственного напряжения, вы-
зываемого конкуренцией. Конкуренция, как сила прогресса, 
постоянно присутствует в обществе. Постоянно требуются 
результаты (выполнить план, справиться с задачей). Часто на 
долю молодых людей выпадает больше, чем они могут выдер-
жать, либо молодежь воспринимается такой, какой она не яв-
ляется. Когда же им просто побыть самими собой?
Стремясь оправдать ожидания общества (взрослых), молодые 
люди учатся приспосабливаться, в то же время ненавидя это 
самое общество, и, что самое страшное, не могут найти в себе 
ни сил, ни желания изменить его. Поэтому мы отказываемся 
от искусственной конкуренции и контроля результатов. Опыт, 
полученный в процессе обучения, уже сам по себе считается 
ценным и может рассматриваться как результат.
Руководствуясь этим принципом можно создать простран-
ство, в котором участников не сравнивают друг с другом, но 
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предоставляют им возможность самим оценить себя и то, на-
сколько каждый продвинулся на своем пути.  Таким образом, 
появляется желание сравнивать себя только с собой, каким 
я был в начале процесса обучения  и каким стал сейчас или в 
конце процесса обучения. Помимо этого, результаты не всегда 
можно увидеть сразу, а только через некоторое время (и это 
время очень индивидуально). Поэтому часто мы говорим не о 
результатах, а о воздействии НФО.

Ориентация на групповой процесс. В неформальном обра-
зовании группа – это своеобразная модель общества (мини-
социум). В таком мини-социуме проще научиться выстраивать 
межличностные отношения, принимать совместные решения, 
распределять между собой задачи и сферы ответственности. 
Индивидуальное развитие в группе становится интенсивнее. В 
странах Западной Европы наблюдается тенденция роста вос-
требованности индивидуальных программ обучения. В Литве 
об этом еще мало кто говорит, упоминается это только в кон-
тексте программ добровольной службы. Все чаще можно ус-
лышать словосочетание „работа с волонтерами”. Мы согласны 
с тем, что это долгосрочная и последовательная работа. Поэ-
тому организации, которые хотят „припахать” молодых людей, 
но не выделяют ресурсов и средств на работу с волонтерами, 
с нашей точки зрения, занимаются чем-то другим, но никак не 
неформальным образованием молодежи. А те организации, 
которые занимаются обучением волонтеров, прекрасно зна-
ют, сколько эта работа требует усилий, времени и денежных 
средств. Несмотря на индивидуальную программу обучения 
при работе с волонтерами они все равно организуют группы, 
групповые занятия, семинары, встречи. Осознанно создаются 
пространства, в которых волонтеры могли бы поработать в 
группе, обсудить свой опыт, поучиться друг у друга, совместно 
разрешить сложные ситуации, оценить свой личностный рост, 

осознать развитые компетенции. Самый большой вклад в этом 
направлении (имеются в виду качественные, количественные 
и финансовые показатели) делает программа Европейской Ко-
миссии „Молодежь в действии”.

1.8. Компетенция и профессиональ-
ный подход
Если бы это руководство было предназначено только для 
профессиональных молодежных работников, экспертов в 
своей области, то можно было бы долго перечислять, что им 
необходимо знать и уметь. Однако данное руководство пред-
назначено для всех тех, кто работает с молодыми людьми. 
Мы нарочно избегаем словосочетания „специалист по мо-
лодежной работе”, потому что, во-первых, его статус в Литве 
пока еще не узаконен, хотя есть предчувствие, что это всего 
лишь вопрос времени. Во-вторых, не хотелось бы проигно-
рировать более широкий круг лиц, с другими профессиями, 
которые занимаются работой с молодежью в свободное от 
основной работы время, в то время, как для специалистов по 
работе с молодежью, работа с молодежью является ежеднев-
ным трудом. 
Несмотря на эти различия, хотелось бы обратить внимание 
читателя на несколько аспектов, важных для этих двух групп 
работников. Обе группы должны четко осознавать, что они де-
лают с другим человеком, в данном случае –  молодым.
При работе с молодежью необходимо знать некоторые вещи. 
Для качественной работы с молодежью нужен некий подход, 
профессиональный, так называемая „компетенция професси-
ональной деятельности”. Подход легче описать, используя мо-
дель компетенций (рис.3). 
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Работник с молодежью:
•	 Должен понять себя, осознать собственные взгляды и свое 

отношение ко многим явлениям. Это касается всего того, 
что приобретено опытным путем: отношение к себе, к окру-
жающей среде, к окружающим его людям (мужчинам, жен-
щинам, политикам, учителям, полицейским и т. д.); отноше-
ние к вещам и явлениям (алкоголь, наркотики, еда, жизнь и 
т. д.). Процесс осознания возможен, если работать над со-
бой, размышлять индивидуально и с помощью других. 

•	 Должен обладать определенными знаниями, приобретен-
ными через опыт, неформальное обучение, повышение 
квалификации и обучение. Это знания о том, с кем, как и 
где он работает, он должен иметь знания о молодежи в 
общем, а также в частности о той, с которой работает, по-
нимать ее поведение, понимать процессы работы с груп-
пой и групповую динамику, знать методологию и способы 

ее применения, правовые аспекты работы, текущую ситуа
цию и контекст, иметь представление о вспомогательных 
структурах и других учреждениях и т. д. 

•	 Обладать определенными навыками/умениями. Учиться, 
практиковать и совершенствоваться. Уметь работать с 
группой, способствовать развитию группового процесса, 
знать, когда надо отойти в сторону, передать право при-
нятия решений; понимать, когда надо вмешиваться, а 
когда нет; уметь разговаривать и находить общий язык и 
с молодежью, и с политиками, и с бабушкой в магазине, од-
ним словом, уметь, уметь, уметь. К этому можно добавить 
способность применять инструменты – методы, которые 
используются при работе с молодежью (помните, прежде 
всего инструмент – это ВЫ). 

Если бы мы решили перечислить все то, что надо знать и уметь, 
то вышли бы далеко за пределы этого руководства. Мы же 
хотим дать всего понемногу: знания, мысли о взглядах и от-
ношениях, которые появляются в конкретных ситуациях, ин-
струменты – методы и подходы, чтобы было на что опереться, 
работая с молодыми людьми и группами.  
Мы были бы счастливы, если бы читатель воспринял это руко-
водство как букварь, который направит его по пути совершен-
ствования профессионального подхода, поможет вступить на 
путь приобретения опыта профессионального молодежного 
работника. 
Говоря о работе с группой и роли ведущего, возникает вопрос 
– какие отношения и подход способствуют атмосфере дове-
рия и открытости группы?6 Это зависит не от используемых 

6 С этого момента и до конца раздела мы опираемся на учение К. Роджерса, 
на «Практическое руководство для молодежных лидеров» А. Мевальдт и Ж. 
Гаилюса (1997) и на свой опыт.
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Рис. 3. Компетенции профессиональной деятельности.
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методов и техник, а именно от подхода и отношения к членам 
группы. Как уже было упомянуто выше, отправной точкой для 
работы с людьми и группами является наше отношение к ним. 
Если ты не уважаешь и не доверяешь людям, как „нормальный 
литовец“, если ты зол и несчастен, то лучше спроси себя еще 
раз, хочешь ли ты идти  к другим. 
Наш подход влияет на работу с  группой,  на стиль лидерства, т. 
е.  на цельное поведение по отношению к группе. Невозможно 
применять на практике какой-нибудь стиль ведущего только 
потому, что где-то слышали о том, насколько он полезен и как 
влияет на участников, если он никак не перекликается с нашим 
поведением. Значит, перед тем как приступить к работе, хоро-
шо бы себя спросить, а смогут ли люди, находящиеся рядом, 
раскрыться и расти вместе со мной. Этот вопрос напрямую 
связан с целями и ожидаемыми результатами неформального 
образования, которые мы описали в предыдущем разделе. 
Следовательно, возникает вопрос для саморефлексии: что из мое
го личного опыта поможет достигнуть этих целей и результатов?
Согласно гуманистической психологии и педагогике, факторы, 
больше всего содействующие свободной атмосфере в группе 
– это возможность быть серьезно воспринятым и понятым, а 
также обеспечить взаимное доверие.  
Выдающийся представитель этой школы, наш (заочный) учи-
тель - психотерапевт К. Роджерс. Его модель работы с людьми 
и с группами (рис. 4.) широко распространена не только в сфе-
ре психологии, но и среди молодежных работников. Для того, 
чтобы молодежный работник мог создать атмосферу, способ-
ствующую личностному росту, по словам К. Роджерса, важны 
три основных подхода или качества (они могут уже присут-
ствовать  или  их можно развить):
•	 Акцептирование (безусловное принятие) 
•	 Эмпатия (сопереживание)
•	 Конгруэнтность (последовательность)

Рис. 4. Основные качества (по К. Роджерсу).

Акцептирование (безусловное принятие). Его легче всего 
понять в  сравнении с противоположным явлением, т. е. с ус-
ловным принятием: если ты меня любишь, тогда я уберу ком-
нату; если  ты будешь спонтанным, активным, всегда веселым, 
тогда я буду тебя любить и т. д. Тут можно привести сотни легко 
узнаваемых примеров из жизни. Опираясь на условное приня-
тие можно утверждать, что „я знаю, что для тебя будет лучше; я 
знаю, каким ты должен быть; ты прав только в том случае, если 
принимаешь то, что я тебе предлагаю“. Таким образом, очень 
просто влиять на человека – он не учится, не осознает себя, 
своего опыта, но должен выполнять требования других.  Такой 
человек не будет автономным, т. е. независимым. 

Безусловное принятие означает:
„Я принимаю тебя таким, какой Ты есть. Я внимателен к Тебе, 
даже тогда, когда Ты поступаешь не так, как я это себе пред-
ставляю. Я ценю Тебя без дополнительных условий. Я обращаю 

Акцептирование
(безусловное восприятие)

Эмпатия 
(сопереживание)

Конгруэнтность 
(последовательность)
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внимание на Твой разум, Твои чувства, Твое понимание цен-
ностей, Твою веру и Твое желание. Я выслушиваю Тебя, когда 
Ты высказываешь свое мнение. У меня есть свои пожелания и 
ожидания, но наши отношения не зависят от того, выполнишь 
ли Ты их или нет. Ты свободен. Я не безразличен к тому, что 
Ты делаешь, но я уважаю Тебя как самостоятельного челове-
ка, способного принимать решения, испытывающего чувства, 
имеющего опыт. Я хотел бы у Тебя поучиться“. 
Воздействие акцептирования: „я учусь быть уверенным в себе, 
руководить собой и брать на себя ответственность. Я могу 
избавиться от постоянной боязни того, что может случиться, 
если я сделаю что-то не так, как нужно другим.  Я учусь дове-
рять своему опыту, оценивать его, использовать его как возоб-
новляющийся источник,  принимая решения и беря на себя от-
ветственность“.  Иначе говоря, принятие это один из подходов, 
ведущих к осознанности и к раскрепощению. Это постоянная 
работа над собой, так как при желании передать это другим 
или помочь их саморазвитию надо сначала принять себя та-
ким, какой  ты есть.

Эмпатия (сопереживание). Эмпатия означает, что я способен 
понять мысли, эмоции, намерения, свойства с одной стороны, 
и с другой – способен реагировать на чувства другого челове-
ка со своей перспективы. 
Эмпатия тесно связана с безусловным восприятием: если я 
уважаю и воспринимаю другого, то я интересуюсь его миром, 
взглядами, жизнью. Я знаю, что его мир отличается от моего, 
поэтому мне любопытно узнать его и поучиться.  Эмпатию, как 
подход, хорошо характеризует индейская пословица: „Не суди 
о человеке, пока не походишь две луны в его мокасинах“.
„Я интересуюсь Тобой, я могу Тебя понять и охарактеризовать. 
Я могу почувствовать себя на Твоем месте, я хочу Тебя понять: 
Твою ситуацию, Твои мысли, Твои чувства. Я попробую понять, 

что Ты сам хочешь с моей помощью о себе узнать.  Я осторо-
жен, я чувствую Твои ограничения и принимаю их. Я не вмеши-
ваюсь, когда Ты заявляешь, что „это не Твое дело“. Ты можешь 
так себя чувствовать, это нормально. Я остаюсь собою, и Ты 
остаешься собою,  но нас связывают взаимоотношения“.
С помощью эмпатии мы можем „легализовать“ чувства, же-
лания, мысли, воспринять их серьезно, и именно из-за этого, 
если хочется, их изменить или оставить так как есть. 
Не следует путать эмпатию с эмоциональным вовлечением. 
Представим себе такую ситуацию: сидит ведущий и плачет с 
остальными членами группы, потому что их проблема (уже 
трое суток плохого питания и сна на советских кроватях) очень 
сильно повлияла на него эмоционально. Он разделяет чувства 
и мысли членов группы. В таком случае и ему самому нужна 
помощь извне, потому что его охватили эмоции и он не в со-
стоянии конструктивно работать с группой.  В этой ситуации 
руководитель понял эмоции членов группы и не смог спра-
виться со своими. Таким образом, его эмоции не были „эффек-
тивно использованы“.7  

Конгруэнтность (последовательность)
Безусловное восприятие и эмпатия – это отношения, направ-
ленные на „ТЫ“: „хочу видеть тебя и быть с тобой“.8  С ними 
связана и конгруэнция, иначе – последовательность, частич-
но это и аутентичность, возможность быть самим собой. Быть 

7  Может быть, пример и не очень наглядный, но вполне отражает разницу 
между эмпатией и эмоциональной вовлеченностью.
8  Аутентичность и конгруэнтность немного различаются: будучи последова-
тельным, человек является самим собой, но будучи самим собой не всегда бы-
вает последовательным, т. е. не всегда поведение совпадает с высказываниями, 
вот такой вот человеческий характер – будучи самими собой мы не всегда на-
ходим в себе последовательность. Для того, чтобы избежать путаницы, в данном 
случае «быть собой» и «быть последовательным» мы используем как синонимы. 
Оба термина дополняют друг друга и одинаково важны для нас.
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последовательным значит, что мои мысли и поведение харак-
теризуют меня таким, какой я есть. Мое поведение исходит 
изнутри.  Я стараюсь быть без маски, я – настоящий, со свои-
ми сильными и слабыми сторонами, со своими опасениями и 
вызовами. В этом отношении свойственно говорить от себя, 
употребляя форму „я“. Иначе говоря, задавая вопрос, сперва 
объясни, что он значит для тебя. Речь идет о прозрачных вза-
имоотношениях и осознанности, что каждый из нас – „един-
ственный“, и поэтому уникальный, не такой, как я. И главное: 
он может (должен) таким быть. 
Последовательность имеет смысл только вместе с эмпатией 
и безусловным восприятием. Только при сочетании этих трех 
факторов в группе можно создать положительную атмосферу 
для личностного роста. 
Иногда конгруэнтность можно рассматривать чисто праг-
матически: говорю все, что чувствую, думаю, осознаю и т. д., 
независимо от того, что это означает для моих „партнеров“, 
участников группы, коллег. Конгруэнтность означает: „то, как 
я поступаю и что говорю, совпадает с тем, что я чувствую и 
думаю. Но это не значит, что я должен говорить обо всем, что 
со мной происходит. Я размышляю и разумно выбираю сам, 
что, кому, когда говорить, делать и позволять себе. Конгру-
энтность это не только выражение мыслей. Это осознанность 
того, что со мной происходит, и понимание, откуда это бе-
рется. Тогда я могу свободно решить, когда имеет смысл это 
озвучить, а когда промолчать, если понимаю, что в данном 
случае так будет правильно.
Если работающий с молодежью постарается жить по этим 
принципам, есть надежда, что и для него самого, и для моло-
дых людей, с которыми он работает, цели неформального об-
разования станут яснее и ощутимее, наступит осознанность 
и раскрепощение. Иногда очень полезно понимать, в каком 
направлении ты движешься вместе с участниками. 

Заканчивая раздел, хочется подчеркнуть, что нет единствен-
но правильного подхода, но всегда есть отношение молодеж-
ного работника, которое более или менее подходит к ситу-
ации группы, потребностям и ожиданиям участников. Также  
хочется обратить внимание на то, что профессиональный 
подход можно проявить только через взаимоотношения, в 
данном случае взаимоотношения с молодыми людьми. По-
этому хотелось бы здесь и сейчас поговорить об отношениях 
и их значении. 

1.8.1. Значение отношений в работе 
с молодежью
Полное усвоение

Мы хотим начать этот раздел (и продолжить предыдущий) под 
влиянием К. Роджерса и педагогическим кредо нашей учи-
тельницы Андреи Мевальдт. Андреа передала нам подход  и 
основы работы с молодежью, которыми мы до сих пор руко-
водствуемся. Она была нашим первым неформальным учите-
лем, пробудившим в нас страсть к своей работе, создавшим 
пространство для рефлексии. Благодаря ей мы смогли осоз-
нать свое призвание. Она научила нас работать с группами и 
ценить ОТНОШЕНИЯ.  
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Полное усвоение требует моей способности общаться с дру-
гими людьми: говорить так, чтобы понимали меня и чтобы я 
понимал других. 
Это требует от меня способности работать вместе с дру-
гими и познать свою силу и свои ограничения.  Для этого нужно 
понять, что я могу расширить свои границы, но прежде всего я 
должен принять тот факт, что они есть. 
Это означает, что не следует избегать никаких конфликтов: 
не уклоняться от них, а стараться их разрешить, а также по-
нять, что не все конфликты возможно разрешить и что кон-
фликты нужно воспринимать такими, какие они есть, дабы 
интегрировать их в свою жизнь.
Полное усвоение означает умение сказать „ты мне нужен, 
мне нужна твоя поддержка и твоя помощь”.
Это способность быть с кем-то рядом, не теряя себя и не ста-
раясь держать дистанцию. 
Это возможность сблизиться. Это значит чувствовать дру-
гих и быть рядом с ними. Моя откровенность с другим способ-
ствует откровенности с самим собой. 
Это означает осознать свою мощь и свою беспомощность, 
опасения, осознать свои границы и свою безграничность. Осоз-
нать, что мы умрем, и  осознать свою радость и любовь к жиз-
ни. 
Это умение найти равновесие между гордостью, своим удиви-
тельным интеллектом, мыслями, результатами дискуссий, 
своими чувствами, тоской, духовностью, религиозностью и 
заботой о своем теле. 
Полное усвоение означает связь с другими, теми, кто отли-
чается от меня. Они могут быть странными людьми, у кото-
рых может быть другое мнение, другие социальные, культур-
ные, религиозные корни, которые руководствуются другими 
ценностями, другого возраста, с другим состоянием здоровья, 
которые задают другие вопросы и находят другие ответы. 

Полное усвоение никогда не является только личным делом. Я 
учусь для себя, другие учатся для себя, но все вместе мы учимся 
общему взаимопониманию, учимся отвечать за себя, за свою 
группу, за свой город, за наше общество, наш континент, наш 
единый мир. 
Этот путь наших мыслей, чувств и нашего творчества ведет 
к солидарности, к правдивости, к миру и к свободе. Это един-
ственный путь, хотя он и очень тяжел, и бесконечен.
Полное усвоение означает, что нужно не терять надежды, 
а удовлетвориться маленькими шагами, которые я могу де-
лать, но никогда не останавливаться.

Андреа Мевальдт

Отношения – это среда, в которой мы работаем с молодыми 
(и не только) людьми.  Несомненно, качество отношений яв-
ляется основным фактором, определяющим сложно осязае-
мые результаты работы с молодежью. Результата иногда при-
ходится ждать долго. Отношения состоят из взаимодействий 
(интеракций), основанных на вербальном и невербальном 
общении. Многие согласятся, что общение и есть основа за-
вязывания и укрепления отношений. Вообще, без умения об-
щаться, невозможно завязать никакого устойчивого контакта 
с молодежью и ее окружением. Люди склонны лелеять долго-
срочные отношения только в тех случаях, когда видят в них 
какую-нибудь выгоду. А вот чем могут быть полезны работ-
ники с молодежью – это и есть искусство выяснить, увидеть, 
показать, иначе говоря – реагировать профессионально, реа-
гировать через общение. 
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1.8.2. Отношения между 
молодежными работниками и 
молодежью: равное партнерство?
„Когда мы что-то делаем за своих детей, мы отнимаем у них возможность 
научиться делать это самим „(Ж. Пьяжэ). 

Представим себе ситуацию: мы стремимся к тому, чтобы 
молодежь раскрепостилась, стала более сознательной, ска-
жем, в области охраны окружающей среды. Придумываем 
много разных мероприятий полных вызовов (поездка в по-
ход на велосипедах, ночлег на природе, собирание мусора 
в лесу, сортировка мусора и т. п.). Мы готовим проект, полу-
чаем финансирование и очень этому рады. Но когда дело 
доходит до выполнения намеченных задач, которые мы так 
тщательно готовили, ни один юноша/девушка по разным 
причинам не хочет в этом участвовать, потому что для них 
это неактуально, они не видят в этом смысла и пользы. 
У молодежного работника достаточно негативная эмоци-
ональная нагрузка. Обычная реакция на такую ситуацию: 
молодежь пассивная, немотивированная, ничто ей не ин-
тересно. Далее возникают вечные вопросы: как заинте-
ресовать молодых людей? Как их мотивировать? Что еще 
им предложить? Короче говоря, если молодежь не делает 
того, что хочу я, она становится пассивной и немотивиро-
ванной. Ситуация достаточно скользкая.  (Это лишь  при-
мер для пояснения).
В этом примере довольно ясно и понятно отражается ини-
циатива и характерные способы достижения молодежным 
работником результата. Молодежный работник в этой 

ситуации действует как производитель автомобиля – де-
лает все от и до, думая, что клиент купит автомобиль. Увы, 
так не бывает. Автомобиль остается стоять в автосалоне 
или гараже. Можно себя утешать: „клиент сам виноват, не 
понимает, что потерял”. Однако было бы безответственно 
воспринимать молодых людей как клиентов, которые, при-
нимая или отказываясь от предложений, отвечают за по-
следствия, потому что пока не готовы самостоятельно ис-
полнять пожелания взрослых.
Такое явление (когда молодежный работник знает, что 
для нее (молодежи) хорошо и что нужно) теоретически 
называется „педагогической улицей одностороннего дви-
жения”  (Schmidt-Grunert, M., 2002).

Комментарий: мы ни в коем случае не считаем, что чита-
тели этого руководства поступают так же. Но это при-
мер из нашего опыта и опыта  других работников с молоде-
жью. От допущенных ошибок (которым можно радоваться 
с точки зрения процесса нашего обучения), на которых мы 
сами учились, через обсуждение, понимание, выводы и про-
зорливость, которыми как раз и хотелось бы поделиться. И 
если читатель в этом примере узнал свою ситуацию – зна-
чит, он на правильном пути. А если нет – желаем, чтобы 
мысли, изложенные далее, послужили профилактикой.

Работая с молодежью (не для молодежи) главное создавать 
автомобиль совместно. Это значит, что обе стороны одно-
временно работают над общим продуктом, выстраивая 
межличностные, основанные на взаимном доверии, дина-
мичные отношения. В таком случае желаемый результат 
всегда достигается через равноправную вовлеченность и 
ответственность. Такие отношения можно назвать „парт
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нерскими”9, т. е. равноправными, а задействованых в них 
лиц – „партнерами”. Роль молодежного работника в этом 
процессе – ассистировать, помочь, сопровождать, и, таким 
образом, содействовать достижению результата. Принцип 
работы – „активное вовлечение” в процесс принятия решений, 
активное участие.

9 В немецкой социальной работе можно найти термин «копродюсеры». Он 
лучше и нейтральнее всего отражает деловые отношения, в которых обе 
стороны равнозначно вносят свой вклад в достигаемый результат. Мы 
решили употреблять термин партнеры. Он больше распространен в сфере 
работы с молодежью в Литве.
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  6.00	 ИРМГ просыпается и встает с улыбкой на лице.
  6.15	� В  душе у ИРМГ играет веселая песенка. Когда появляется горячая вода, ИРМГ 

уступает  душевую кабину первому проснувшемуся ребенку. 
  6.30	 ИРМГ готовит всем завтрак.
  7.00	� ИРМГ будит детей с пожеланием доброго утра и сопровождает их к умываль-

никам. 
  7.30	� Завтрак. ИРМГ смотрит, чтобы всем детям хватило еды, а сам ест только 

то, что осталось.
	 Если никто не помогает мыть посуду, ИРМГ делает это сам. 
  8.30	 Толкование снов. ИРМГ помогает детям растолковать ночные сны.
  9.00	� Время для игр. Дети просят ИРМГ еще и еще  раз повторить каждую игру, в 

которой он тоже участвует. 
10.30	� Купание. ИРМГ охотно позволяет детям бросить его в воду, невзирая на то, 

что он пока совсем сухой и в одежде.  
12.00	 Обед. Каждый ребенок обязательно получает добавку. 
13.00	� ИРМГ проводит обеденный перерыв вместе с детьми, играя с ними в „Мяу-

мяу” и „Страна-город-река”, а также помогает им писать письма.
14.00	� Проводятся полевые игры, которые требовали очень интенсивной подго-

товки. ИРМГ шалит вместе с детьми, одновременно исполняя пять ролей. 

15.30	� Волна неудовольствия, потому что не все игры сыграны. Чтобы дети не под-
рались между собой, ИРМГ бегает от одного к другому и всех утешает. Ну а в 
честь примирения всем покупает мороженое.

17.00	� Пора искать потерявшиеся вещи, поэтому проводится акция чистоты. 
Дети усердно помогают, все заняты до тех пор, пока есть желание. Но ни-
кто из них не ограничен.

17.30	� Больничный час. Лечатся шейная боль, живот и головные боли. Маленькие 
пациенты должны принять прописанные им лекарства. 

18.00	� Ужин. Пока ИРМГ собирает всех детей, которые уже построили из кружек 
башню высотой в один метр, сам получает только какао.

19.00	� Подготовка к дискотеке. Надо убрать зал, принести аппаратуру и посове-
товать мальчикам и девочкам	 , что надеть и как подготовиться. 

20.00	� Дискотека. ИРМГ исполняет роль ди-джея, учителя танцев и главного веду-
щего вечера. Кроме того, он еще  заклеивает оттоптанные ноги и склеива-
ет разбитые  сердца.

22.00	� Конец дискотеки. Перед тем, как дети почистят зубы, он рассказывает им 
сказку.

22.30	 ИРМГ готовится к программе завтрашнего дня. 
23.00	� Дети начинаю свои ночные хождения. ИРМГ успокаивает их и убеждает, что 

им давно уже пора ложится спать.	 . 
00.00	� Один ребенок скучает по дому, поэтому приходит к ИРМГ в кровать. Он рас-

сказывает все о своем кролике, а ИРМГ терпеливо его слушает.
  2.00	 ИРМГ наконец, засыпает.
  6.00	 ИРМГ просыпается с улыбкой на лице...

Вопросы для размышления:
•	 Какие роли мы можем увидеть у этого руководителя группы?
•	 Каково его отношение к молодежи?
•	 Какие роли вам приходится выполнять? Какие хотелось бы?

Мы хотим показать вам распорядок дня одного из руководителей молодежной группы. Вам может показаться, что это немного утрированное 
описание, но в каждой шутке есть доля правды. Призываем вас подумать о своем опыте, отношениях и роли в работе с молодежью.

Один день из жизни „идеального 
руководителя молодежной группы” (ИРМГ). 

•	 Какие отношения вы поддерживаете с группой молодых людей? 
•	 Как бы вы описали свой профессиональный подход к работе с 

молодежью?



40

1.9. Общение – основа налаживания 
и поддержки отношений

Продолжаем тему. Самая трудная и непрогнозируемая зада-
ча работника с молодежью – определить, за какую именно 
часть совместного сотрудничества отвечает он, а за какую 
отвечает молодой человек. Это возможно только постарав-
шись понять молодого человека и договорившись с ним, т. е. 
поддерживая взаимный диалог. Важно хотеть договаривать-
ся, общаться и не быть ответственным за все или все кон-
тролировать. Понятно, что работник должен быть способен 
оценить уровень ответственности молодых людей (иногда 
очень низкий), и в то же время суметь принять их страте-
гии, модели их мышления и поведения, отличающиеся от 
наших, но имеющие такой же вес. Также важно отвечать за 
свои обязательства. В каждом случае придется работать над 
потенциальным „неравенством’’ отношений, т. е. с ловушкой 
мощности, чтобы минимизировать неравенство достижения 
результата и вовлечения в процесс повседневного друже-
ского разговора. Профессиональное общение – это общение 
целенаправленное, намеренное, несущее в себе некие вос-
питательные цели. Хотим мы этого или нет, общение такого 
типа само по себе является интервенцией, определяющей 
дальнейшее развитие и динамику отношений. Профессио-
нальное общение можно сравнить с актом творчества, иначе 
говоря, каждая ситуация по отношению к молодому чело-
веку или к группе является неповторимой и единственной. 
При таких обстоятельствах важно обращать внимание не 
на вопрос „правильно или неправильно я тут общаюсь?’’, но 
„как такое общение может повлиять на молодого человека? 
Насколько оно эффективно?’’

Опираясь на терминологию философа и педагога М. Бебера, в 
работе с молодежью умение общаться на профессиональном 
уровне означает умение соблюдать принцип диалога „Я-Ты”. 
Это умение является одной из основных составляющих любой 
деятельности, основанной на методах и инструментах. 

Конкретизируя данное умение, хотелось бы обратить внима-
ние на такие аспекты как:
а) умение создавать устойчивые рабочие отношения. Отно-
шения, направленные на целевую группу, в данном случае мо-
лодежь. Как было сказано, они направлены и имеют опреде-
ленную воспитательную цель. Нужно уметь различать личные 
чувства, реакции,  т. е. не реагировать на возникшую ситуацию 
„лично”. Поскольку мы завязываем отношения не всегда по до-
брой воле, важно суметь оценить, как и когда, с каким наме-
рением мы устанавливаем контакт, как его стабилизировать, 
реагировать на положительную и отрицательную обратную 
связь, оценить качество отношений. 

б) умение создавать ситуации, поощряющие общение. Про-
фессиональные отношения всегда стоят немного „на грани”, 
т. е. если что-то не так, то всегда есть риск потерять „душу” мо-
лодого человека. Поэтому нужно заботиться об отношениях, 
нужно их лелеять, поддерживать. Процесс любого общения 
проходит через множество каналов, а это немалый вызов для 
работников – понять и „раскодировать послания” молодого 
человека. 

в) умение понять через диалог. Тут надо знать, что люди 
(ре)конструируют свои реальности субъективно, поэтому по-
ставить себя на место молодых людей является необходимым 
условием для того, чтобы понять их заботы и мотивы их пове-
дения. Часто мы склонны слишком быстро „понимать” другого 
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туциональную поддержку – один из самых больших современ-
ных вызовов, хотя, на местном уровне, можно отметить поло-
жительные тенденции.

1.9.1.	Общение как явление
Ранее мы писали о значении и принципах общения, как основ-
ного инструмента установления и поддержки отношений с мо-
лодым человеком. В этом разделе мы хотим сделать краткий 
обзор теоретической стороны общения. Хотелось бы обратить 
внимание на общение и как на процесс, и как на явление. Ос-
новной вопрос этого раздела: „Что же происходит во время 
общения и что влияет на общение?”. 
Существует множество теорий общения или коммуникации, 
но здесь мы опираемся на прозорливость и опыт широко рас-
пространенной в сфере обучения, не побоимся этого слова, 
классической теории коммуникации „Пало-Альто” (США). На-
деемся, что знание законов общения помогут работникам с 
молодежью лучше понять себя, молодого человека и то, что 
между ними происходит. 
По теории коммуникации „Пало-Альто“ основной посыл со-
стоит в том, что процессы коммуникации между людьми по-
стоянны и воспринимаются как циркулирующие  системы (см. 
Рис. 5.), т. е. без начала и без конца. Их можно охарактеризовать 
извечными вопросами: „Кто виноват? Кто начал первый?”.
По словам П. Вацлавика (2001) мы создаем социальные реаль-
ности, с помощью которых влияем друг на друга. Мы стараем-
ся структурировать свое мышление причинными связями (на-
пример, классический эксперимент со стимулом, реакцией и 
утверждением). Если такой процесс приемлем для всех, тогда 
все друг друга понимают, но когда невозможно понять при-
чинный стимул – отношения рушатся.

человека, как говорится, „ставить свой диагноз”. А это как раз 
одна из ловушек, мешающая по-настоящему „услышать” и по-
мочь. Всегда лучше уточнить правильность своего понимания 
ситуации у молодого человека.

г) умение договариваться и договориться путем диалога. Ра-
ботникам с молодежью необходимо уметь договариваться с 
молодым человеком в совместном поиске ответов на вопросы 
и дилеммы: в каком направлении хочется двигаться, какие об-
щие цели ставить, какую часть ответственности может брать 
на себя каждая из сторон. Поскольку работа с молодежью это 
сотрудничество (больше об этом в разделе „Активное уча-
стие”), продвижение своего видения, как более правильного, 
с точки зрения воспитания неэффективно, даже если оно пра-
вильное и хорошо аргументировано. 

д) умение говорить с разными людьми и группами. Молодеж-
ный работник сталкивается не только с молодыми людьми, но 
и с разными другими действующими лицами молодежной сфе-
ры (родителями, обществом, органами местного самоуправле-
ния, другими институтами, представителями разных культур, 
разных интересов). Между ними и молодежью происходят 
разные взаимодействия, иногда с помощью работника, иногда 
без. Поэтому нужно уметь понимать, разговаривать и употре-
блять характерные для этих групп „речевые коды”.  

е) создание сетей общения. Создание коммуникационных се-
тей рассматривается как совместная работа разных профес-
сиональных групп во благо молодежи. В этом себя активно 
проявляют „общественники” и лица, действующие на добро-
вольной основе. По многим причинам общаться и сотрудни-
чать на межинституциональном уровне в Литве очень нелегко 
и непросто. Предоставить молодежи систематическую инсти-
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Особый феномен общения – это „самореализующиеся проро-
чества”. Неосознанно мы ищем в других подтверждение наше-
го представления о них. Такой поиск направляет выборочно 
наше внимание на те качества или слабости, которые мы друг 
от друга ожидаем. Эти внутренние процессы влияют на пове-
дение других людей:  вызывают доверие к кому-нибудь, укре-
пляют веру в его надежность. Сомнение, недооценка, „списы-
вание” оказывает медвежью услугу: другой человек начинает 
вести себя так, чтобы мы его отвергли, недооценили.
Например: Альфред убежден, что его никто не ценит. Он ведет 
себя отвратительно, грубо, он несчастлив и т. д. Из-за этого окру-
жающие, скорее всего, реагируют на него недружелюбно, и таким 
образом подтверждают убеждения Альфреда. Или, скажем, учи-
тель думает: „ты нехороший ученик, не постарался, поэтому по-
лучаешь плохую оценку”, а ученик думает: „вот, получил плохую 
оценку, наверное я плохой ученик, так зачем мне стараться?”.
Как видим, каждая из сторон интерпретирует факты по-своему. 
Обе стороны свое поведение интерпретируют как реакцию на 
поведение другой стороны. Таков закон общения. Здесь Вацла-
вик говорит об интервенции, то есть о том, что поведение од-
ного воспринимается как причина, а другого - как следствие. 
Этим феноменом объясняются конфликтные ситуации, когда 
обе конфликтующие стороны считают себя правыми.

Следовательно, даже если мы думаем, что руководствуемся 
фактами и их понимаем, на самом деле наш мозг работает не 
над фактами, а над восприятием, воображением, фантазиями 
и их конструкциями. 
Стало быть, ответ на вопрос „Кто виноват?” однозначен, как и 
на вопрос, „Что было раньше – яйцо или курица?”. 
Отсюда следует рекомендация воспитателю, работающему с 
молодыми людьми – не искать виновных, а призывать к осоз-
нанию того, что происходит здесь и сейчас, глядя на это из мета 
– перспективы, и решить, как мы вместе будем жить дальше.
Иначе говоря, хорошо было бы выйти из заколдованного круга, 
постараться осознанно прервать цепочку „реактивного” пове-
дения. В данном случае помогает ясность, когда признаешься 
сам себе, что существует множество перспектив и точек зрения, 
и все они субъективно правильные. Можно задать себе вопрос: 
„Каким я хочу быть?”, „Как хочу поступать?”, и постараться свои 
ответы воплотить в жизнь. Таким образом, можно стать ответ-
ственным за свое поведение. Даже если все происходит иначе, 
чем ты себе воображаешь (а все же так происходит довольно ча-
сто, потому что привычное поведение не так быстро меняется), 
то это необязательно вина другого человека.  
Хотим обратить внимание на факт, что не общаться невоз-
можно. Это означает, что наше поведение всегда оказывает 
какое-то влияние. Поведение не имеет противоположности, т. 
е. невозможно не проявить себя. Даже молчание, игнорирова-
ние и др. являются поведением. Люди интерпретируют наше 
поведение исходя из своего опыта и поступают соответствен-
но. Из-за этого возникает много недопонимания. Что делать 
работнику с молодежью, чтобы избежать таких недоразуме-
ний? Важно осознать, какую информацию он хочет донести, и 
сделать это открыто и ясно. 
С другой стороны, он также воспринимает „послания” моло-
дых людей, опираясь на предыдущий опыт, настроение и т. д. В 

Рис. 5. Циркуляционная система коммуникации
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таком случае может помочь сверка через уточняющие вопро-
сы. Иначе говоря, может помочь переспрашивание: „правиль-
но ли я понимаю, что ты хочешь сказать, что...” и т. п. 
Это довольно сложный путь, но он создает условия для более 
открытого и ясного понимания друг друга. 
Еще одна закономерность: в каждой ситуации общения 
есть аспект содержания (деловой) и аспект отношений. 
Каждое сообщение имеет деловой уровень, но одновремен-
но более или менее ясное представление, как это сообщение 
должно восприниматься респондентом. Например, один чело-
век говорит другому: „Ты гадкий хряк”, но в то же время, сме-
ясь, хлопает его по плечу. Собеседник понимает, что первый не 
намерен его оскорбить. 
На практике чаще всего встречаются такие варианты:
•	 общаясь,  партнеры имеют разные мнения, но хорошо 

понимают друг друга на личностном уровне, чувствуют и 
воспринимают различные точки зрения. Это наилучшая 
форма сосуществования различий. 

•	 партнеры согласны на деловом уровне, но не на уровне 
отношений. В этом есть риск того, что отношения закон-
чатся, как только ослабеют договоренности на деловом 
уровне (именно так расстается большое количество пар).    

•	 оба уровня смешаны. Это случается, когда при общении 
партнеры стараются решить проблему уровня отношений 
на деловом уровне и наоборот („если бы ты меня уважал, 
то ты бы мне не возражал”).

•	 особенно тяжело, когда восприятие на деловом уровне 
надо подавлять, чтобы сохранить отношения – это двой-
ная связь (англ. Doublebind), например, один спрашивает у 
другого „как самочувствие?”, а другой, весь сгорбившись, 
тихим дрожащим голосом отвечает „превосходно”.

1.9.2. Квадрат сообщения

Немецкий психолог Шульц фон Тун дополнил эту аксиому, по-
лагая, что каждое сообщение имеет не только деловой аспект 
и аспект отношений, но и аспекты подачи себя и желания (на-
мерения).  Он разработал модель квадрата сообщения, еще 
его называют „анатомией сообщения” или  моделью „четы-
рех ушей” (см. Рис. 6):

Рис. 6. Модель четырех ушей

Деловое содержание – это то, о чем я информирую других. В 
каждом сообщении есть содержательная информация. 
„Раскрытие” себя (Выражение, тон) 
В каждом сообщении таится не только содержание, но и инфор-
мация о личности отправляющего. Передавая послание, он, осоз-
нанно или неосознанно, распространяет информацию о себе, о 
своем состоянии. В этой части передачи сообщения спрятано 
много всего сложного и интересного: обычно мы стараемся пока-
зать себя как можно лучше. Это позволяет нам в данный момент 
не показать себя как-то „неловко”. Для этого мы используем то, 
что умеем – разные техники возвышения себя или „маскировки”, 
которые порой только оказывают медвежью услугу.

Dalykinio turinio
lygmuo

Выражение, 
тон

сообщение

Отправитель Получатель

Желание
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отношений
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Хочется обратить внимание и на то, что человеческое обще-
ние опирается на равенстве или неравенстве партнерских от-
ношений. 
В дополняющих друг друга (комплементарных) разносто-
ронних отношениях существуют две роли: один партнер ис-
полняет главную роль, другой второстепенную. Нельзя это 
оценивать как „хорошо или плохо”, „сильный – слабый” и т. п. 
В тех же самых отношениях роли партнеров меняются, чере-
дуются друг с другом. Поэтому нельзя сказать, что „работник и 
молодой человек должны быть равноправными партнерами” 
(это очень характерно в сфере неформального обучения). Это 
обобщенное утверждение. На практике, т. е. в „здоровых“ от-
ношениях, эти роли меняются (на первой скрипке играет то 
молодой человек, то молодежный работник). И именно такая 
смена составляет разносторонность равноправного общения, 
„полноту” отношений, и позволяет находиться на связи, в диа-
логе. Как поощрять диалог в практической работе с группами, 
читайте в разделе „Активное участие”. 

Очевидно, что общение само собой является понятным, но в 
то же время очень сложным явлением, воздействие которого 
зависит от многих факторов: от того, что говорим, от того, как 
говорим, от того, что в данной ситуации для нас актуально, чем 
мы живем, как себя чувствуем и т. д. Общаясь с молодежью, 
важно обратить внимание на упомянутые аспекты, чтобы во 
время взаимодействия можно было избежать недоразумений. 
Надеемся, что изложенные закономерности и процессы обще-
ния не уменьшат вашего энтузиазма, но еще больше побудят 
работающих с молодежью общаться и поддерживать отноше-
ния с молодыми людьми.

Отношения
Это выражение взаимодействия между отправителем и полу-
чателем. Оно проявляется через формулировку, выбранную от-
правителем, через интонацию голоса и другие сопровождаю
щие невербальные сигналы. Эта часть сообщения оказывает 
особо сильное влияние на получателя, потому что здесь он 
ощущает определенное отношение к нему. Иначе говоря, от-
правка сообщения всегда означает выражение определенного 
отношения к получателю. В этом случае то, что высказывается, 
касается его лично.
Часть „раскрытия”, с позиции отправляющего, несет сообще-
ние о том, кто „Я”, а часть отношений несет сообщение о том, 
кто „ТЫ” и „МЫ”. „ТЫ” – это то, что отправляющий думает о по-
лучателе, „МЫ” – какие между нами отношения. 
Желание, просьба
Это то, что нам хочется (намерение); к чему хотелось бы под-
толкнуть получателя. Почти ничего не говорится „просто так”. 
Функцией всех сообщений является, так или иначе, повлиять на 
получателя. Предназначением сообщения - заставить получателя 
что-то сделать, действовать, думать или чувствовать. Влияние мо-
жет быть открытым или скрытым. Тогда речь идет о манипуляции.

Комментарий: в контексте работы с молодежью мы довольно чувстви-
тельно относимся к выражению „влиять”, оно слишком  „табуировано” и 
неформально „запрещено”.  Однако, с точки зрения психологии обще-
ния, мы постоянно друг на друга влияем, и это данность, которую невоз-
можно отрицать и от которой не скрыться. Чувствительность к этому 
слову больше связана со скрытым аспектом сообщения, т. е. с манипуля-
цией, которая в нашей социокультурной среде имеет негативный отте-
нок и в работе с молодежью неприемлема. Манипуляция в этом смысле 
означает, что отправитель позволяет целенаправленно использовать 
другие аспекты сообщения, намеренно вызывая реакцию принимаю-
щего („восхищайтесь мною”, „там вам точно понравится” и т. д.). 
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1.10.	 Работа с группой
Выполняя воспитательную работу с молодежью мы часто 
(чаще всего) работаем с группами молодых людей. С ними мы 
встречаемся в молодежном центре, в школе, в лагере или на 
консультациях, когда они хотят реализовать свои идеи. Группы 
создаются и проживают определенную жизнь. Умение руково-
дителя „использовать“ процессы в  группе для образователь-
ных целей – большая сила.

1.10.1. Группа – что же это такое? 
Зачем с ней работать?

„Группа – это больше, чем один человек“
(участник семинара)

Знание групповых процессов и умение распознать их при ра-
боте с группой позволяет эффективнее подобрать рабочие ме-
тоды и организовать плавный процесс обучения.
Перед тем, как начать разговор о группе, хотелось бы разгра-
ничить понятия группы и команды. Активно работая в моло-
дежной сфере, мы наблюдаем, что часто эти понятия путают. 
Оба организма имеют определенные сходства, однако, это не 
одно и то же.
•	 Команда – это небольшая группа людей, которые дополня-

ют друг друга своими качествами. Они берут на себя обя-
зательства и совместную ответственность за общую цель, 
методы и выполнение задач (Ж. Р. Казенбах, Д. К. Смит, 1992).

•	 Группа – это люди, связанные между собой, которые знают 
друг друга и осознают себя как группу (Анджей Хузынски, 
Д.А. Бучанан, 1997).

Как видно из данных определений, и группа, и команда – это не-
кое объединение людей. Обоим свойственно взаимодействие. В 
команде люди прилагают все усилия для достижения цели, об-
суждают, чего и как они хотят достичь, а также используют все 
командные ресурсы для достижения общего результата. В груп-
пе люди не обязательно ориентированы на достижение общего 
результата. Они общаются и сотрудничают так, как договорились, 
часто стремятся к достижению  своих личных целей, могут учить-
ся через опыт совместной деятельности. 
В работе с молодежью групповую работу мы часто проводим в 
таких форматах: международные молодежные обмены, моло-
дежные инициативы, центры молодежи, открытые молодежные 
центры, центры общин, консультирование неформальных групп 
молодежи и др. При работе с группой многое зависит от того, ка-
ких целей мы хотим достичь.

Ориентация на группу. Фокус на создание благоприятного мик
роклимата в группе, на обеспечение условий для свободного 
обмена идеями, для экспериментирования, для принятия на себя 
ответственности, для обучения через опыт, для того чтобы поде-
литься чувствами и переживаниями и чтобы обеспечить обрат-
ную связь и др.
Ориентация на команду. Фокус на понимание общей цели, на рас-
пределение ресурсов, определение рабочих процедур.  Иначе 
говоря, кто мы, к чему стремимся и как этого достигнем.  

Часто групповая работа переплетается с некоторыми элемен-
тами „командного духа“. Например, выполняя задачи сплочения 
группы, основой которых является достижение обшей цели, мы 
стремимся спровоцировать группу к тому, чтобы люди начали 
открыто делиться своими идеями и чтобы могли понять нормы 
данной группы, но не стараемся сделать из группы команду, хотя 
это задание и является командным.  
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настоящий опыт, происходящий здесь и сейчас, а не конкуриро-
вала виртуально с другими группами. 
Развитие одной группы отличается от развития другой группы, 
потому что отличается происхождение людей, их пол, культура 
и субкультура, религия, возраст, образование, профессия, инте-
ресы. Различие – это данность, и нельзя ее игнорировать. Невоз-
можно применять одинаковые меры ко всем группам и всегда 
одинаково превосходно управлять групповыми процессами. 
Будучи воспитателями, мы часто берем на себя роль руководи-
телей группы. Руководитель группы – это личность, которая по-
могает членам группы взаимодействовать и учиться через груп-
повой опыт здесь и сейчас. Задача руководителя – наблюдать за 
групповыми процессами и использовать их для обучения. 
Вы, как руководители группы, можете выбирать, принимаете ли 
вы осознанные меры для поощрения процессов в группе. Може-
те обратить на них внимание и использовать их для достижения 
воспитательных целей. 
Развитие группы будет происходить независимо от выбора, и бу-
дет происходить так, как получится.  Опираясь на свой опыт, мы 
можем сказать, что группа это мощный инструмент для обучения, 
и имеет смысл использовать групповую динамику, потому что это 
непосредственно влияет на эффективность работы, на самочув-
ствие членов группы и на качество достигаемого результата.

1.10.2. Этапы развития группы
Одно из „тончайших” искусств, необходимое руководителю 
– это умение определять групповые процессы. Чутье руково-
дителя нужно тренировать и развивать. Высокая компетенция 
работы с группами обеспечивает возможность реагировать 
на процессы, происходящие здесь и сейчас, и позволяет  ис-
пользовать эти процессы в целях обучения. Эту компетенцию 

Мы не стремимся создать команду и в том случае, если эта группа 
не намерена реализовывать общие проекты. Наша цель – спло-
тить членов группы для того, чтобы они как можно больше учи-
лись друг у друга.
Другой пример. Готовя группу для реализации молодежной 
инициативы, мы много внимания уделяем познанию групповых 
(здесь можно даже сказать командных) ресурсов, пониманию 
общей цели, планированию конкретных работ и распределению 
ответственности. Во время реализации своей идеи, молодежная 
группа функционирует как команда. 
Мы вернемся к командной работе в разделе „Развитие „команд-
ного духа” в работе с молодежью”. Там мы обсудим черты и свой-
ства группы, через призму работы с группами молодежи.
Группа – так что же это такое? Это – живой организм. Организм, 
который рождается, растет, созревает, и исчезает. Одновременно 
в группе происходит множество явлений, которые  называются 
групповыми процессами. В целом чередование этих процессов 
называется групповой динамикой. Каждой группе свойственны 
определенные закономерности, однако эти процессы всегда уни-
кальны и особенны. Особенности обусловлены разными людьми 
– каждый член приходит в группу со своим опытом, знаниями, 
умениями, взглядами и личными качествами. А там уже всего 
можно ожидать. Члены группы раскрываются по-разному: одни 
быстрее, другие медленнее. Они начинают взаимодействовать: 
конфликты, веселье, ночные разговоры, радости и слезы. Специ-
алист, работающий с молодежью, всегда должен быть готов к раз-
ным ситуациям и ничего не принимать как постоянное. 

Часто нас просят сравнить одну группу с другой: „А как другие 
сделали?“, „Мы справились лучше, чем остальные группы, ведь 
так?“. Мы осознанно избегаем любого сравнения, потому что это 
было бы несправедливо по отношению к группе со стороны ру-
ководителей. Мы стремимся к тому, чтобы группа вникала в свой 
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можно развивать с любопытством наблюдая за тем, что проис-
ходит в группе, как люди взаимодействуют, как на это влияют 
интервенции руководителя. 
Взаимодействие между членами группы и между лидером 
и членами группы зависит от определенных закономерных 
процессов, свойственных разным группам и помогающим 
руководителю лучше понять групповой процесс (используя 
интервенцию: спрашивать, провоцировать, поддерживать, ис-
пользовать конкретные методы и т. д.). При этом фазы, через 
которые проходят группы, могут рано или поздно проявить-
ся: группа может „перепрыгнуть” одну из фаз или, наоборот, 
вернуться к предыдущей. Некоторые члены группы могут за-
стрять в одной фазе, в то время как другая часть группы уже 
приблизится к следующей фазе (см. Рис. 7). 
Этапы развития группы иллюстрирует модель из пяти фаз – 
знакомство, формирование, доверие, самостоятельность/про-
дуктивность, расставание.
Мы рассмотрим каждую фазу через призму двух аспектов, ко-
торые пригодятся руководителю группы:
 „Что происходит в группе?“ – помогает охарактеризовать по-
ведение членов группы.
„Роль руководителя группы“ – помогает определить возмож-
ные интервенции.

Фаза знакомства: „Куда мы попали? Чего 
ожидать? Кто такие все остальные?“ 
Что происходит в группе?
Члены группы испытывают страхи, неопределенность, пере-
живают, что они могут быть неправильно поняты. Отношения 
между членами группы осторожные и нерешительные: внача-
ле они соблюдают дистанцию, чтобы чувствовать себя в  без-
опасности, стараются показывать только хорошие качества, 
чтобы остальные их одобрили. Обычно в новой группе люди 
ведут себя вежливо и осторожно, даже если не согласны с 
чьим-нибудь мнением, отмалчиваются и не спорят. Бывает и 
так, что некоторые члены группы показывают себя с лучшей 
стороны, тонко принижая других. Нерешительность может 
проявиться через демонстрацию глупости или замкнутости. 
Члены группы выясняют ожидания и ищут общие формы вза-
имодействия, обсуждают правила и нормы, но пока еще не 
создают крепких отношений. Они ориентируются на руково-
дителей. Члены группы почти не принимают на себя ответ-
ственности и ждут четких указаний от руководства.

Роль руководителя группы
Во время фазы знакомства руководитель должен управлять 
участниками, потому что это необходимо. Руководство про-
является в хорошо спланированной программе и определен-
ной структуре. Руководитель должен поощрять знакомство 
членов группы, стараться убрать опасения и предложить 
позитивный опыт в новой группе. Цель руководителя – как 
можно меньше  неопределенности: информировать о прак-
тических вопросах (продолжительность программы, переры-
вы, условия жизни, туалет и т. д. – в зависимости от контекста, 

Знакомство

Доверие

Формирование
Самостоятельность

Расставание 
Рис. 7. Фазы развития группы
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в котором происходят занятия, а также провести знакомство: 
предложить упражнения для „разогрева“, игры на запоми-
нание имен, для знакомства. В общем, руководитель должен 
помочь группе найти ответы на следующие вопросы: Куда мы 
попали? Что здесь будет происходить? Кто такие эти другие? 
Хотим подчеркнуть, что роль руководителя состоит в том, 
чтобы  помочь группе познакомиться и сориентироваться в 
пространстве, а не дать свои ответы и направить группу так, 
как ему кажется нужным. Группа должна расти сама, с помо-
щью руководителя.

Фаза формирования группы: „Где мое место? 
Кого слушать? Что ты тут делаешь?“
Что происходит в группе?
Итак, группа познакомилась с помощью руководителя. Члены 
группы чувствуют себя спокойнее, знают имена друг друга, 
свободнее выражают свое мнение. Группа начинает совмест-
но работать. Они выражают свое мнение, которое  далеко не 
всегда совпадает с мнением остальных членов группы. Все 
актуальнее становятся нормы общения, хочется ясности в от-
ношениях между членами группы - при принятии решений, в 
вопросах лидерства. 
Все чаще члены группы выражают свое недовольство груп-
повой работой, они начинают критиковать поведение других 
членов группы, даже руководитель группы попадает под пере-
крестный огонь. В группе появляются люди, способные при-
нимать решения. Такие члены группы признаются как нефор-
мальные руководители (лидеры). 
Каждый член группы влияет на ее развитие. Возникают со-
мнения в том, что происходило до сих пор  и что происходит 
в данный момент. Таким образом, возникает возможность еще 

раз определиться с  программой, структурой и правилами по-
ведения в данной группе. Группа должна определиться по по-
воду дальнейшего сосуществования и совместной работы. 

Роль руководителя группы
Для руководителя в этот момент важно обратить внимание на 
то, что происходит, и помочь группе понять, какие нормы дей-
ствуют в этой группе. Иначе говоря, определить, что помогает 
им работать вместе. 
Цель  и для группы, и для руководителя -  договориться о нор-
мах приемлемых для всех: как будут приниматься общие ре-
шения, будет ли возможность и каким образом можно будет 
высказать свое мнение. Это значит, что группа обсуждает и 
внутренние правила, и роль руководителя. 
Зачем нашей группе нужен руководитель? Необходимо выяс-
нить, нужен ли руководитель вообще и каким он должен быть. 
В таком разговоре с группой руководитель должен четко огла-
сить свою позицию: согласиться или обоснованно не одобрить 
ожидания, а также коротко прояснить свою роль в этой груп-
пе. Можно провести дискуссию о личном и профессиональном 
самоуважении.
В данной фазе помогают следующие методы: упражнения на 
сплочение группы и развитие „командного духа“.

Фаза доверия: „Да, у нас получается!“, „ Вместе 
мы – сила!”
Что происходит в группе?
Члены группы радуются каждой встрече. Хорошо опять 
всех увидеть и жалко что-нибудь пропустить. Чувство общ-
ности („Мы“) усиливается, отношения становятся интенсив-
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нее, общение - прямым и открытым. „Наше“ настроение хо-
рошее, „наши“ идеи вырастают до небес. Обычно эту фазу 
сопровождает веселье – члены группы не спят по ночам, 
подшучивают над руководителем (слегка, а иногда и не 
очень), радуются друг другу и придумывают уйму способов, 
чтобы это выразить. 
Уровень доверия в  группе возрастает. Члены группы учат-
ся по-разному воспринимать друг друга. В такой атмосфере 
люди открыто выражают свои потребности, обмениваются 
мнениями. Члены группы разрабатывают разные идеи и 
сами способны защитить свои интересы. Но часто эти идеи 
гаснут, потому что первое место занимают личности и от-
ношения между ними. В этой фазе группа часто не справля-
ется со своими рабочими задачами.

Роль руководителя группы
Во время этой фазы у руководителя есть несколько вариантов:
1.	 Позволить группе существовать, а самому отступить. Чле-

нам группы хорошо быть вместе, поэтому выбор руково-
дителя – не мешать им. 

2.	 Присоединиться к группе и вместе пережить процесс по-
строения взаимного доверия. 

3.	 Укрепить чувство доверия, предлагая разные методы, по-
ощряющие рост доверия между членами группы. Доверие 
укрепляет самосознание и чувство удовлетворенности. 
Руководитель может предложить то, что укрепит и сохра-
нит доверие в группе. В тоже время нужно помогать обе-
регать границы отдельных членов группы, принимать и 
защищать их.

Независимо от того, какой выбор вы сделаете, важно быть на-
блюдательным и обеспечить безопасность членов группы. В 
фазе доверия идеи возрастают до небес и они не всегда безо-

пасны. Руководитель должен вовремя остановить группу, если 
видит, что идеи становятся опасными. 
На данном этапе происходит более интенсивное знакомство. 
Истории из жизни, жизненные планы, навыки самопознания, 
выяснение отношений через обратную связь может стать со-
держанием групповой работы. 
Кроме того, могут появиться темы, для обсуждения которых 
как раз и нужна атмосфера доверия (например, сексуальность, 
страх, смысл жизни, смерть, вера и духовность и т. д.). В любом 
случае, тему определяет сама группа. Это пора, когда все боль-
ше ответственности за то, что происходит в группе, переходит 
к  членам группы. 
Во время фазы доверия группа очень тяжело принимает но-
вых членов. Если все-таки новый член присоединится, нужно 
опять пройти предыдущие фазы развития, с целью его полно-
ценной интеграции в группу (их интенсивность и продолжи-
тельность могут отличаться). 

Фаза самостоятельности/продуктивности: 
„Это уже сделали! Сделаем еще что-нибудь!“
Что происходит в группе?
Желание группы действовать - непоколебимо. В сложных си-
туациях группа ищет общие решения. В большинстве случаев 
группу сопровождает удача, но и неудача ее не останавливает. 
Группа хочет развивать отношения: она устанавливает контак-
ты с другими группами и иногда хочет представлять свои инте-
ресы как общие интересы группы. 
Каждый человек находит свое место в группе. Члены группы 
признают друг друга личностями с индивидуальными каче-
ствами, которые очень важны. Каждый вносит свой вклад в 
общую работу группы.
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Общение в группе хорошее, одинаково важны и индивидуаль-
ные, и общие интересы, группа работоспособная. Члены груп-
пы сами берут на себя ответственность за дальнейшую группо-
вую работу (самоорганизация).

Роль руководителя группы
На этом этапе можно руководствоваться принципом: то, что 
группа может сделать сама, она должна сделать сама. Теперь 
у руководителя роль советника. Руководитель создает про-
странство для рефлексии; дает группе обратную связь в  зави-
симости от того, как он видит и ощущает групповой процесс; 
поддерживает группу в конфликтных ситуациях; консультиру-
ет по поводу методов; обеспечивает необходимыми средства-
ми и материалами (или группа обеспечивает ими себя сама). 

Фаза расставания: ”Скоро все закончится. Мы 
расстанемся.“
Что происходит в группе?
Время истекло. Кажется, что членам группы нечего сказать. 
Найти решения все сложнее, от этого страдают результаты. На-
растает недовольство, появляется скука, начинаются обвине-
ния в сторону друг друга. Некоторые люди вот-вот выпадут из 
группы. Другие рассказывают о тех днях, которые давно прош-
ли и никогда не вернутся. Но ведь так не может продолжаться!
Хотелось бы назвать несколько причин распада группы:
•	 Группы расходятся, потому что завершается процесс, за-

планированный в самом начале (образовательные группы, 
группы в летних лагерях, группы международных моло-
дежных мероприятий и т. д.).

•	 Группы расходятся, потому что их члены начинают ориен

тироваться на что-то другое. Меняются условия жизни, 
группа не может занимать тоже самое  пространство, что 
и прежде, группе уже не придается столько значения и не 
уделяется столько же внимания. Изменения в учебе или в 
профессии, поиск других контактов и других форм прове-
дения досуга, создание семьи и т. д.

Распад группы всегда переносится эмоционально тяжело. С 
расставанием связаны печаль и грусть. 
Вначале никто не упоминает того, что „наша группа распадает-
ся“. Все ощущают приближение быстрого конца, и то, что пос
ледняя встреча уже совсем близко. Но никто об этом не гово-
рит, стараются даже не думать об этом. Из-за этого в группе 
могут возникнуть конфликты, группа возвращается к поведе-
нию, характерному для предыдущих фаз (регрессия).

Роль руководителя группы
Задача руководителя – создать условия для конструктивного 
процесса расставания. Руководитель должен тематизировать 
распад группы. Вначале это происходит как обратная связь 
группе. Таким образом, члены группы вместе с руководите-
лем приближаются к теме „расставания“. Возникают разные 
индивидуальные эмоциональные состояния. Группа догова-
ривается о конкретном моменте расставания и времени для 
последних встреч. Кроме того, нужно обсудить такие вопро-
сы, как: чем мы хотим вместе заниматься? Что должно остаться 
без изменений? Что мы вместе пережили и чего достигли? Как 
мы хотим попрощаться? 
Если мы знаем точный момент расставания группы, надо зара-
нее задать эти вопросы, чтобы члены группы могли осознанно 
решить, как они хотят провести оставшееся время. 
Процессом расставания завершается содержательная работа 



51

группы, выражаются эмоции и предлагается в последний раз 
обсудить отношения. Это повлияет на прощание, оставляя хо-
рошие воспоминания, мы открываем возможности для новых 
контактов и отношений.

„Два раза в одну группу не войти“ 
(участник семинара)

Роли и поведение руководителя
При работе с молодежными группами мы часто обнаружива-
ем себя в таких ситуациях, в которых не планировали оказать-
ся. Бывает всякое: часто мы удивляемся, теряемся, радуемся, 
грустим, иногда пугаемся (всего и не перечислишь, уж слиш-
ком этого много). Выполняя свою работу, мы испытываем мно-
жество разнообразных чувств и эмоций. Главное, что каждая 
ситуация в работе с группами – ценный материал для обуче-
ния, только надо „занять“ позицию, которая поощряла бы об-
учение участников. Подчеркиваем: это не позиция, когда мы 
учим молодых людей тому, как должно быть, а позиция, когда 
мы провоцируем и поддерживаем их самостоятельный про-
цесс обучения. Подход – это определенная основа поведения 
руководителя. Поведение руководителя по отношению к груп-
пе может быть разным – от близкого контакта с группой до 
осознанной конфронтации. Роль и поведение руководителя 
непосредственно зависит от воспитательных целей, ситуации 
в группе, контекста образовательного мероприятия, личных 
качеств руководителя и др.
В зависимости от упомянутых факторов, мы чаще всего „жон-
глируем“ следующими ролями и поведением:

Быть вместе с группой:
•	 личные связи с членами группы;
•	 заботиться о безопасности и доверии в группе (поддерж-

ка эмоционального климата);
•	 понимать членов группы и их отношения;
•	 стремиться к взаимности;
•	 подчеркивать и укреплять положительные черты членов 

группы;
•	 консультировать и поощрять членов группы;
•	 общаться неформально, создавать игровую атмосферу;
•	 учиться вместе с группой друг у друга (совместный рост).

Нейтральное отношение к группе:
•	 поддерживать рабочую атмосферу;
•	 установить ориентиры и нормы;
•	 подготовить и структурировать работу, организовать вре-

мя;
•	 сопровождать группу и принимать общие решения;
•	 предлагать методы;
•	 подготовить материалы, обеспечить необходимыми ин-

струментами;
•	 рассказать все о своих возможностях, ожиданиях, опыте;
•	 инициировать мероприятия, акции, учить на собственном 

примере.

Дистанция по отношению к группе:
•	 общаться с группой на когнитивном уровне;
•	 высказывать мнение как руководителя;
•	 привносить в групповые дискуссии новые аспекты;
•	 давать обратную связь;
•	 задавать вопросы, развивать способность спрашивать са-

мим и мыслить самостоятельно;
•	 отражать ситуацию в группе;



52

•	 осознанно конфронтировать с группой;
•	 раскрывать конфликты;
•	 быть способным соперничать за „власть“ в группе;
•	 анализировать групповые процессы, дать группе ясную 

картину анализа;
•	 восстановить личные границы (подготовить группу к рас-

ставанию).

Важно, чтобы руководитель осознанно воспринимал свою 
роль, понимал, что и для чего он делает. Ответственность за 
весь процесс несет на себе руководитель, особенно когда 
группа переходит из одной фазы в другую. Его задача – пере-
дать как можно больше ответственности  членам группы, раз-
вить их самостоятельность, наделить полномочиями действо-
вать.



53

10 Проект был реализован Ассоциацией неформального обучения в Литве 
совместно с международными партнерами

2. НЕ ЗАБУДЕМ И О СЕБЕ.   
„Точим вилы”
В этом разделе мы предлагаем молодежным работникам об-
ратить внимание на себя. Не на молодежь, не на методы, не на 
ресурсы, а именно на себя. Как мы упоминали в предыдущих 
разделах, методы это не главное, мы их используем по необхо-
димости. Самое главное – это выстроить человеческие отно-
шения между молодежным работником и молодым человеком. 
Основным инструментом работы с молодежью являемся  мы 
сами: наши навыки, умения, эмоции, чувства, компетенции. Эти 
инструменты „затупляются” и из-за интенсивности работы, и из-
за отсутствия привычки заботиться о себе. Работник испытыва-
ет давление: остальные деятели молодежной сферы требуют от 
него быть самым умным, самым прозорливым, самым гибким и 
множество еще всяких „самым“. Окружающая среда меняется 
быстрее, чем этого хотелось бы, образ жизни молодых людей, 
проблематика и вся сфера молодежной деятельности посто-
янно изменяется. Трудно вообразить работу с молодежью без 
постоянного обновления, освежения своих знаний. Любопыт-
ство, постоянный интерес, личностный и профессиональный 
рост – это друзья, сопровождающие работника с молодежью. В 
этом разделе мы предлагаем несколько инструментов, которые 
помогут лучше понять себя как ученика, как основоположника 
отношений и как профессионала.

2.1. Молодежные работники и 
умение учиться
Мы остаемся верны гуманистической философии и психологии, 
и, как пишет К. Роджерс, верим, что каждый человек достоин 
доверия, и только он сам знает, в каком направлении он хочет 
развиваться. Наша цель – поощрить осознанный  выбор работ-
ников с молодежью по поводу своего личностного и професси-
онального совершенствования, поэтому обращаем внимание 
на умение учиться. Исследования о развитии умения учиться 
(проект „Learning to Learn“ , 2010 г.) показали, что зачастую вос-
питатель – это  некий идеал и пример для группы, с которой 
он работает. Было бы слишком тяжело и совсем странно раз-
вивать компетенции обучения молодых людей, не восприни-
мая самих себя как учащихся (Л. Рагаускас, 2010 г.). В жизни мы 
получаем разный опыт обучения: часть опыта ассоциируется с 
незабываемыми и вдохновляющими моментами, другая часть 
– с огромным стрессом и чувством бессмысленности. Мы при-
зываем молодежных работников быть бдительными, постоянно 
размышлять о процессе своего развития, делать то, что имеет 
смысл, то, что вам подходит и то, что эффективно в вашей си-
туации. Осмысленное и целенаправленное учение „затачивает 
вилы“ и,  в то же время, сберегает энергию, направленную толь-
ко на то, что нам действительно нужно, а значит на то,  что для 
нас подходит и что эффективно.
Мы предлагаем метод „интервью об обучении“, цель которого 
заключается в том, чтобы лучше понять чему, как и зачем мы 
учимся. Метод разработан во время  проекта „Learning to Learn“ 
(Умение учиться). 
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Умение учиться 
молодежного 

работника

Способы 
обучения

Процесс 
обучения

Быть учеником

Цель – развить компетенцию умения учиться.

Размер группы – 3-5 человек.

Подготовка – ручки, бумага.

Продолжительность – 2-3 часа

Инструкции: участникам дается список воп
росов. Важное замечание: необязательно от-
вечать на все вопросы; так же человек, задаю-
щий вопросы может задать свой, чтобы лучше 
понять суть процесса обучения. Вопросы на-
правляют к цели, вдохновляют. На первом эта-
пе группа договаривается о ролях. Можно вы-
брать одну из трех ролей: один человек задает 
вопросы, второй отвечает, третий записывает 

„Интервью об обучении“

ответы. Во время выполнения упражнения у 
всех будет возможность поменяться ролями. 
Человек, записывающий ответы, должен пи-
сать ясно и разборчиво, чтобы потом это мог 
прочитать и понять автор ответов. Записанное 
интервью затем возвращается к интервьюиру-
емому, чтобы он его просмотрел и прокоммен-
тировал. 

Вопросы для обсуждения после интервью:  
•	 Каково было отвечать на вопросы?/ Зада-

вать вопросы?/ Записывать ответы?
•	 Что нового вы узнали о том, как вы учи-

тесь?
•	 Что нового узнали о том, как учатся ваши 

коллеги?
•	 Какие заметили сходства и различия? 
•	 Какие появились идеи для плана вашего 

дальнейшего развития? 
•	 В чем и как вам помогло интервью?

Комментарии: если группа состоит из 4 че-
ловек, то можно ввести четвертую роль – на-
блюдателя. Его задача - дать обратную связь о 
проведении интервью и формулировке тому, 
кто спрашивал, отвечавшему – о его ответах, 
невербальных реакциях, интонациях и т. д.
 
Внимание! Данная активность может затро-
нуть очень личные вопросы, будьте к этому 
готовы. Проводите интервью с теми, с кем чув-
ствуете себя комфортно и можете открыто го-
ворить о себе. 
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 Быть в роли 
учащегося

Как часто Ты чувствуешь себя учащимся?
Как роль учащегося отражается на Твоих взглядах и 
поведении?
Был ли твой выбор стать учащимся (учиться) осознанным?
Какие есть  положительные аспекты в том, чтобы быть 
учащимся?
А ощущаешь ли ты себя „учащимся” в общем?
Какое бы ты дал определение понятию  „быть учащимся“?

ВОПРОСЫ ДЛЯ ИНТЕРВЬЮ ОБ УМЕНИИ УЧИТЬСЯ
Учиться и планировать обучение

Личный план 
обучения

Насколько осознанно ты ставишь перед собой цели 
обучения (например, будучи участником в проекте)?
Определяешь ли ты задачи своего обучения?
Выделяешь ли ты  направления своего обучения?
А может, ты  просто думаешь, что ты „открыт для 
обучения“?
Помогло бы тебе планирование учиться лучше? 
Если да, то как?
Если нет, почему?
Что бы тебе помогло спланировать свое обучение лучше?
Как тебе кажется, насколько вообще возможно 
планировать обучение?

Ситуации, из 
которых мы 

учимся

Можешь ли ты вспомнить ситуации, когда чувствовал, 
что „сейчас ты учишься“?
Можешь ли описать эти ситуации?
Осознал ли ты что учишься в самой ситуации, или 
понял это позже?	
Когда ты понимаешь, что учишься?
	 когда слушаешь 
	 когда читаешь
	 когда действуешь
	 когда обсуждаешь что-то с кем-то
	 когда ходишь
	 другое
Какова должна быть ситуация, чтоб она стала для тебя 
„учебной ситуацией“?
	 подходящая атмосфера
	 вызов
	 чувство безопасности
	 нужно быть одному
	 нужны другие люди
	 новые мысли извне
	 другое
Как ты понимаешь, что уже научился чему-то?
Как решаешь, что чему-то научился?
Намечаешь ли критерии?
Или больше опираешься на чувство, что уже выучил?
Проговариваешь  ли ты это?
Записываешь ли?
Рассказываешь ли другим?
Нужны ли тебе доказательства?
Ты это как-то апробируешь?
Нужно ли тебе подтверждение  от других?
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Способы и влияние твоего обученияДругие люди и 
твое обучение

Нужны ли тебе другие для твоего обучения?
Как другие помогают тебе учиться?
Ищешь ли ты помощи  у других?
Для чего тебе нужен еще кто-то в процессе твоего обучения?
	� для обратной связи / для того чтобы разнообразить 

точки зрения / для подтверждения того, чему 
научился / для вызова / другое

Кто они эти „другие“?
	� друзья/коллеги по учебному процессу / 

друзья / эксперты / руководители обучения / 
фасилитаторы11 / животные / другое

Влияние твоего 
обучения

Сразу ли ты применяешь то, чему научился?
Сразу ли ты начинаешь рефлексировать и оценивать свое 
обучение?
Делишься ли тем, чему научился, с другими членами твоей 
организации?
Вовлекаешь ли других людей в процесс своего обучения?
Как другие узнают, что ты чему-то научился?
Планируешь ли свое последующее обучение?
Подумай о своем последнем проекте/деятельности: как ты 
думаешь, в чем проявляется влияние твоего обучения – в 
полученных ответах, новых вопросах, а может быть и в том и 
в другом?

Способы твоего 
обучения

Какое бы ты дал определение фразе „учусь на отлично“?
Когда обучение для тебя оказывается хорошим опытом?
Доволен ли ты тем, как учишься?
Чем бы ты хотел пополнить багаж своих способов 
обучения?
Как ты преодолеваешь трудности в процессе обучения?
Как бы ты объяснил „умение учиться“?

Надеемся, что это интервью поможет работающим с молоде-
жью лучше познать не только себя, но и своих коллег, посколь-
ку интервью включает минимум два, а в лучшем случае – три 
или четыре участника.

11  В нормативной литовской лексике нет слова фасилитатор. Но отсутствует 
и эквивалент, поэтому мы его и употребляем. В дословном переводе он 
может означать «помощник», «упроститель» процесса. Мы знаем по опыту, 
что фасилитатор делает намного больше, не только облегчает процесс 
обучения. Именно поэтому мы хотим оставить этот термин, без изменений и 
упрощений, со всеми значениями, характерными для работы фасилитатора.  
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2.2. Модель основных качеств

Мы верим в то, что самопознание помогает осознаннее вы-
бирать пути своего развития, искать новые возможности или 
просто работать с молодежью. Поэтому предлагаем вам ин-
струмент – „Модель основных качеств“, который предназна-
чен для лучшего познания себя и других и который служит для 
определения направлений самосовершенствования. 
Основное качество (англ. core quality) – это часть личности, 
которая формируется в течение продолжительного времени и 
является важной частью личности. Это может быть определен-
ный набор умений и поведения. Основное качество – это то, 
без чего человек не был бы тем, кем он является.  Знание своих 
основных качеств может помочь лучше их использовать в ра-
боте и за ее пределами. Опираясь на эту модель можно также 
определить:
•	 возможные опасности/ловушки при наличии конкретного 

качества (яма-ловушка);
•	 возможные направления для дальнейшего развития или 

ценные качества, которые стоит развивать (вызов);
•	 какие качества человек ненавидит в себе или в других лю-

дях (аллергия).
Автор данной модели Д. Офман (1992 г.) подчеркивает, что ос-
новное качество это не черта, а, скорее, некий человеческий 
потенциал, который может быть полезен, если использовать 
его осознанно. Этот потенциал всегда находится в нас, его 
нельзя „включить“ или „выключить“. Разница между качеством 
и компетенцией в том, что качество возникает изнутри, а ком-
петенция приобретается извне. Основное качество может по-
мочь использовать компетенции. Поэтому мы предлагаем мо-
лодежным работникам воспользоваться  этим инструментом 
для лучшего понимания себя и других.

Каждое основное качество (а у одного человека их может быть 
более одного) имеет еще три связанных качества, которые вме-
сте составляют квадрат основных качеств. Каждое из них очень 
важно, потому что указывает вехи развития основного качества.
1.	 Основное качество
2.	 Ловушка
3.	 Вызов 
4.	 Аллергия
Точнее определить каждую часть квадрата помогут вопросы, 
прикрепленные к каждому элементу (см. рис. 7).

Рис. 7. Квадрат основных качеств.

Ловушка. Каждое качество может превратиться в слабую 
сторону, если оно проявляется слишком сильно или  если че-
ловек „перегибает палку“. В таком случае человек попадает в 
некую ловушку, в которой может повредить и себе, и другим. 
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Например, основное качество - рациональность. Когда раци-
ональности слишком много (опираемся только на рациональ-
ное мышление, пренебрегая эмоциями) вполне возможно, 
что проявят себя холодность и равнодушие. Узнать ловушку 
легче, если вспомнить, в чем нас обвиняют другие или что мы 
склонны оправдывать в себе (например, „не стоит поддавать-
ся эмоциям – я должен оставаться спокойным, так как здра-
вый ум важнее всего“). Ловушка – это не противоположность 
основного качества, а некое его искажение. Если основное 
качество  - рациональность, то отсутствие логики не будет ло-
вушкой. Часто это как раз то качество, из-за которого другие 
нас упрекают. Хотя, осознав свою ловушку, можно определить 
свое основное качество. Иногда людям нелегко определить 
свои сильные стороны, хотя они быстро могут назвать свои 
негативные стороны. В таком случае можно начать с ловушки 
и далее, по часовой стрелке, рассматривать квадрат.  
Вызов. Каждому основному качеству можно присвоить свя-
занный с ним вызов. Это такое качество, которое позитивно 
противоположно ловушке. Вызов – это то, что конкретному 
человеку дается нелегко. Продолжая пример, если ваше ос-
новное качество рациональность, а ловушка – холодность и 
равнодушие, то вызовом могут быть чувствительность и эмпа-
тия. Качество вызова дополняет основное качество. Развивая 
свое качество вызова можно избежать своей ловушки. Ключ к 
эффективности – использование своего основного качества и 
качества вызова. Скажем, в нашем примере, человеку важно 
сохранить свою рациональность, но одновременно развивать 
чувствительность и эмпатию. 
Аллергия. У каждого основного качества есть связанная с ним 
аллергия. Аллергия проявляется тогда, когда вызов слишком 
большой. У каждого человека есть аллергия на свои вызовы, 
особенно, когда такое качество проявляется у других людей. 
Например, если основное качество – рациональность, а вызов – 

чувствительность, то аллергия будет на слишком сильное прояв-
ление чувствительности: чрезмерная чувствительность, эмоци-
ональность и т. д. Аллергия – это качество, которое мы терпеть 
не можем, особенно у других. Важно осознать, что аллергию 
„подкармливают“ как раз те качества, которые нам нужны. Ал-
лергия напрямую связана с вызовом, а позитивно противопо-
ложное качество как раз и есть нашим основным качеством. 
Модель основных качеств служит хорошим инструментом для 
самопознания, а также подходит для  анализа межличностных 
отношений (особенно с человеком, на которого у нас аллергия). 
Если кто-то нас раздражает, мы можем развивать качество из 
своего вызова. Важно осознать, что качество другого, которое 
вызывает в нас аллергию, является его ловушкой. Значит, при 
общении (поддержке отношений) с другим человеком квадрат 
основных качеств выглядит так (см. рис. 8):

Рис. 8. Взаимодействие по модели основных качеств. 
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Конфликты часто возникают именно из-за наших основных ка-
честв. Обычно у нас проявляется аллергическая реакция на ка-
чество своего вызова, которое проявляется слишком сильно”. 
Аллергия такого типа чаще всего проявляется  в виде нетерпи-
мости к другому. Можно увидеть этот процесс, наблюдая за ре-
акцией других людей по отношению к нам. Они начинают про-
тивостоять нам, когда мы демонстрируем качество, которое 
вызывает у них аллергию. Чем сильнее наша реакция на такое 
противостояние, тем глубже мы попадаем в свою яму-ловуш-
ку. Например,  мы работаем в команде с другим молодежным 
работником, очень чувствительным человеком с высоким 
уровнем эмпатии. Рациональность и холодное мышление мо-
гут его раздражать, а возникшее трение заставляет нас быть 
еще хладнокровнее. Таким образом, в напряженной ситуации 
мы попадаем в свою яму-ловушку, а другой человек попада-
ет в свою яму-ловушку. Получается замкнутый круг: конфликт 
развивается, потому что два человека друг друга раздражают, 
хотя оба обладают очень ценными качествами. Может быть, 
особо чувствительному человеку пригодилось бы быть более 
рациональным, а рациональному – чувствительным. 
Выход – найти в себе ловушку, в которую мы попадаем при об-
щении с другим человеком. Если удается найти свою ловушку 
и ловушку другого человека, в которую мы попали из-за „пере-
гнутой палки“, тогда можно менять отношения. Мы можем на-
чать ценить то, чем может похвастаться другой человек (его 
основное качество) и поучиться у него. Другой выход – разви-
вать в себе то, что является нашим вызовом. Тогда мы будем 
все меньше попадать в свою яму-ловушку и будем все меньше 
испытывать аллергию по отношению к другим.

2.3. Интервидение

Мы хотели бы поделиться с вами еще одним инструментом, 
предназначенным для личностного и профессионального раз-
вития – интервидение (англ. Intervision). Было бы хорошо, если 
бы интервидение стало привычным средством „психогигиены” 
молодежных работников. Интервидение – это метод консуль-
тирования, обозначающий видение ситуации изнутри. По сути, 
это анализ случая (имеется в виду сложная, непонятная, эмоци-
онально  не решенная ситуация) без внешнего консультанта.
Интервидение особенно эффективно, когда молодежные ра-
ботники оказываются на грани эмоционального выгорания 
или когда сталкиваются с рабочими ситуациями, с которыми 
не в силах разобраться самостоятельно, сомневаются на счет 
своих действий и поведения, застревают в отношениях и не-
способны далее развивать их конструктивно.
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Структура интервидения

1.	 Начало. Участники по кругу делятся тем, кто с чем пришел, 
что с собой принес на встречу (т. е. с каким настроением, с 
какими мыслями, чувствами и т. д.). Таким образом, приходит 
понимание эмоционального состояния участников. 

2.	 Выбор случая для анализа. Если у участников много случаев, 
надо расставить приоритеты. Обычно первым выбирается 
„горячий“ случай. Анализ одного случая обычно занимает 
час – полтора. 

3.	 Анализ случая (пошаговое описание найдете ниже).
4.	 Организационные вопросы. Договоренности по поводу 

даты, места, времени следующей встречи. Чтобы лучше под-
готовиться, можно договориться о теме. Но самое главное, 
это договориться о том, кто будет модерировать встречу в 
следующий раз.

5.	 Завершение.  Рефлексия: мысли и чувства о процессе на тему 
встречи (с чем уходим, что уносим с собой). 

Структура анализа случая

1.	 Человек рассказывает свой случай (сложную, нерешенную 
ситуацию или задает вопрос, по поводу которого хочет по-
советоваться). Очень важно, чтобы участник сказал груп-
пе, что именно группа должна помочь ему решить эту про-
блему или обсудить.

2.	 Уточняющие вопросы. Остальные участники задают уточ-
няющие вопросы, чтобы лучше понять представленную 
ситуацию. При этом очень важно, чтобы вопросы не зву-
чали как завуалированные советы или мнения. Не торо-
питесь с выводами! Чем больше удастся выяснить на этом 
этапе, тем продуктивнее бывают последующие шаги но-
мер 3 и 4. 

3.	 Члены группы обсуждают то, что услышали. Делятся всеми 
своими размышлениями и интерпретациями. Они могут 
очень отличаться друг от друга. Иногда могут помочь ме-
тафоры, например, можно поделиться тем,  какой фильм 
или сказку это напоминает. Очень полезны и эмоциональ-
ные реакции остальных членов группы, что они ощущали, 
когда слушали, и что они думают по поводу этих ощуще-
ний. Иногда можно продолжить предложение „я бы на тво-
ем месте ...“.

4.	 Человек, чей случай обсуждается, реагирует на интерпре-
тации коллег. Особенно на то, что вызвало самый большой 
резонанс, что „зацепило“, что было полезно и т. д.

5.	 Каждый делится тем, что вынес для себя из этого обсуж-
дения. Важно понимать, что обсуждение одного случая 
может быть полезным для всех. Анализируя подобные 
случаи можно много чему научиться, и, таким образом, 
постоянно совершенствовать свою работу. 

Примечание:
метод анализа случаев не всегда дает ясные и четкие ответы. 
Он помогает глубже и шире взглянуть на ситуацию и понять 
роль человека в ней.  Чем четче видение, тем легче выбрать 
возможные решения и последующее поведение. 

Все этапы интервидения одинаково важны. Их нельзя пропу-
скать, менять местами или игнорировать. Особое внимание 
мы хотим обратить на начало и конец (начало и завершение). В 
среднем эти этапы занимают одну пятую всего времени, а ино-
гда и одну треть. Рекомендуемая продолжительность встречи 
– 2-3 часа, однако необходимо учитывать потребности коллег. 
Из нашего опыта следует, что в течение одной встречи невоз-
можно обсудить более 2-ух случаев, между ними необходим 
перерыв.



61

Важность процесса интервидения

•	 Общение и отношения членов группы интервидения мо-
гут сами по себе рассматриваться как случай. Особенно, 
если эмоции берут верх. Это сигнал, что нужно остановить 
процесс, обратить внимание на то, что произошло или 
происходит между участниками, и анализировать и ре-
шать этот случай.

•	 Интервидение – долгосрочный процесс, который состоит 
из постоянных встреч. Рекомендуется сразу запланиро-
вать 10-12 встреч. Первая встреча посвящается проясне-
нию целей, ожиданий, тем, форм работы и других рабо-
чих договоренностей. Последняя встреча посвящается 
рефлексии, обсуждению того, как происходило сотрудни-
чество и какие результаты были достигнуты. Таким обра-
зом, между первой и последней встречей у вас будет 8-10 
встреч, во время которых у каждого члена группы будет 
возможность проанализировать хотя бы одну свою ситуа-
цию. Чем больше группа, тем больше понадобится време-
ни и встреч. 

•	 После 5 или 10 встреч рекомендуем провести ревизию по-
требностей в интервидении, ожиданий, вовлечение каж-
дого в рабочий процесс, и только после этого обновить 
договор о дальнейшем участии. 

•	 Очень важно, чтобы в интервидении принимала участие 
одна и та же группа молодых работников. Группа интер-
видения – это инструмент „психогигиены“ и тренировка 
развития профессиональных навыков, поэтому занятия 
пропускать нельзя. Если в группе появился новый участ-
ник, то процесс начинается сначала. Только благодаря 
постоянному и непрерывному процессу появляется 
доверие, взаимопонимание, создается определенная 
культура общения группы, развиваются навыки уча-

стия и проведения групповых процессов. Только такой 
процесс обеспечивает рост каждого члена и группы в 
целом. 

Функции модератора

•	 В согласованное время (например, за 3-5 дней до начала) 
напомнить членам группы о встрече.

•	 Позаботиться о помещении, в котором будет происходить 
встреча (чтобы было достаточно места для круга, вода, 
кофе, чай).

•	 Провести встречу по вышеизложенной структуре. Главная 
функция модератора – структурировать групповую рабо-
ту, то есть провести встречу по плану  и проанализировать 
пошагово все ситуации. Если у самого модератора есть „го-
рячий“ случай, то лучше поменяться  ролями с коллегами, 
попросить, чтобы на время модератором стал кто-нибудь 
другой.

•	 Наблюдать за процессом и, при необходимости, вернуть 
членов группы к обсуждению, особенно если они отошли 
от темы обсуждения. Для этого необходимо обратить вни-
мание участников на то, что происходит здесь и сейчас. 

•	 Распланировать встречу по времени.
•	 Позаботиться о выборе модератора для следующей встречи.

Мы знаем по собственному опыту, что очень полезно, чтобы 
каждый член группы побывал в роли модератора. В контек-
сте интервидения – не побывав модератором, не будете хо-
рошим участником. Опыт модерирования позволяет более 
чутко следить за процессами, происходящими в группе и уча-
ствовать во встречах более осознанно. Вы сами увидите, как 
растет такая группа, работа в ней становится все конструк-
тивнее и продуктивнее.
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В этом разделе мы описали теоретические модели и методо-
логические подходы, которые мы используем в своей работе 
с молодыми людьми и не только. Эти модели раскрывают и 
обосновывают логику процесса обучения. Образно говоря, это 
кухня или закулисы  процесса обучения. Часто, после объясне-
ния участникам принципов этих моделей, мы легче находим с 
ними общий язык. Всем становится ясно, чем мы тут занима-
емся и почему в роли руководителей мы ведем себя именно 
так. Нет моделей более важных или самых правильных. Мы 
руководствуемся именно этими, потому что они опробованы 
в разных образовательных контекстах. Работают. Помогают. 
Развивают и воодушевляют.

3.1. Обучение через опыт12 
Обучение через опыт (англ. Experiential learning) – основ-
ная форма обучения, которую мы используем при работе с 
молодежью для того, чтобы развивать самостоятельность, 

3. ЧТО ПОЛЕЗНО ЗНАТЬ 
ВО ВРЕМЯ РАБОТЫ

12 Ссылка на программу развития социальных наук и программу развития наук 
управления конфликтами «Создание модели, средств и услуг по интеграции в 
рынок труда осужденных и вернувшихся из мест заключения лиц и их семей», 
Каритас, Вильнюс.

творческие способности, участие, активную  гражданскую 
позицию и др., пробовать, экспериментировать. Найти от-
веты через удачный и неудачный опыт, САМИМ сделать вы-
воды, которые будут применяться в своей повседневной 
деятельности. Метод обучения через опыт позволяет нам 
работать не только со знаниями, но и с навыками и отноше-
ниями к окружающей среде, а также к (не)участию в жизни 
сообщества.

Зачем учиться через опыт?
Основная характеристика обучения через опыт – обучаемый 
считается не объектом обучения или инструктирования, а 
субъектом обучения, т. е. обучение не воспринимается как 
помощь знающего незнающему. Обучение через опыт вос-
принимается как сотрудничество между учителем и учени-
ком, с целью поощрять самостоятельное обучение, личные 
выводы и откровения. Работники с молодежью отвечают за 
процесс обучения, предоставление условий, а участники от-
вечают за результаты обучения, за свои откровения и конеч-
ные выводы. Ясно, что и организаторы процесса обучения, и 
участники влияют на процесс и его результаты. Традицион-
ное обучение – обучение через инструктирование – лучше 
подходит тогда, когда содержание обучения объективно и 
однозначно, когда возможны однозначные ответы „так и не 
иначе“. Но когда объект обучения субъективен (например, 
разрешение конфликтов), лучше подходит методика обуче-
ния через опыт, позволяющая найти ответы из своего кон-
кретного опыта, действовать в контексте „здесь и сейчас“, 
понять и определить явления своими словами. При разви-
тии навыков решения конфликтов нет единственной моде-
ли, объясняющей как правильно разрешить конфликт. Даже 
если был бы один, общепринятый способ решения конфлик-
тов,  каждый человек применил бы его все равно по - своему. 
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Это означает, что каждый должен открыть наиболее прием-
лемый для себя способ разрешения конфликта.

Так что же это такое – обучение через опыт?
Обучение через опыт – это процесс, во время которого участ-
ники приобретают знания и навыки, которые потом применя-
ют в повседневной деятельности.
Важно отметить, что это не только разные методы, используе-
мые с целью обучения. Использование методов (педагогиче-
ское вмешательство) служит для создания опыта. Это один из 
источников обучения через опыт, но не единственный.
У каждого молодого человека уже есть аутентичный жизнен-
ный опыт, который можно обсуждать, из которого можно нау-
читься чему-то новому. Таким образом, опыт молодого челове-
ка – это еще один источник, который может быть использован 
с целью обучения. 
Часто в образовательных целях мы используем мощный опыт 
– бытие и взаимодействие в группе. Переживание групповых 
процессов – знакомства, формирования группы, конфликтов, 
доверия, продуктивности и расставания – дает богатую почву 
для обсуждения и позволяет делать ценные выводы, которые 
применяются в социальной жизни молодого человека. 
Работая с молодежными группами, мы часто пользуемся всеми 
тремя источниками обучения,  варьируем  и ищем связи между 
ними (см. рис. 9). Ведь цель обучения через опыт – применить 
выводы в реальной жизни молодого человека.

Рис. 9.  Источники обучения через опыт.

В обучении через опыт, результаты обучения каждый раз уни-
кальны, они создаются на основе опыта конкретной группы 
или человека, т. е. каждая группа и человек учатся тому, что 
для них важно в данный момент. Знания, полученные во время 
такой образовательной программы, неакадемичны, конкрет-
ные результаты не предусмотрены заранее. 
Обучение через опыт – это самый древний способ учебы. Об-
учение происходит не через инструкции, а через личные от-
крытия. Такой способ укрепляет общие компетенции: само-
стоятельность, ответственность за результаты своей учебы, 
межличностное общение. Через опыт „здесь и сейчас” разви-
ваются конкретные умения. 
	 Рассмотрим четыре основных шага или этапа метода 
обучения через опыт (см. рис. 10):

Жизненный опыт 
молодого человека 

Опыт «здесь и сей-
час», участие в работе 

группы

Искусственный опыт, 
применение разных 

методов
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Рис. 10. Модель обучения через опыт

1. Интенсивное получение опыта

Часто при работе с молодежью мы используем активные упраж-
нения, с помощью которых создаем опыт образовательного 
характера. Предлагаемые упражнения - активные, необычные, 
с элементами вызова. Упражнения такого характера помогают 
лучше понять особенности своего поведения, поощряют твор-
чество, инициативу, сотрудничество, раскрытие новых сторон. 
Активные упражнения требуют активности от участников. Во 
время таких упражнений участники получают опыт сотрудниче-
ства, заботы друг о друге, уверенности и доверия к другим, рас-
пределения функций и т. д. Необычные и непривычные упраж-
нения создают контекст, в котором участники могут по - новому 
увидеть себя, свои отношения, свое сотрудничество. Часто ме-
роприятия обучения через опыт проводятся на природе, в соз-
данном необычном пространстве, иногда работа происходит в 

полной тишине, иногда с закрытыми глазами и т. д. Ощущения в 
упражнениях с элементами вызова обостряются. Это позволяет 
участникам ясно осознать свои возможности, особенности со-
трудничества и межличностных отношений.

2. Обсуждение приобретенного опыта. Рефлексия

Слово „рефлексия“ знают многие. Однако его понимание мо-
жет быть разное, и сама рефлексия может происходить по-
разному. Хотелось бы поделиться нашим пониманием и пред-
ложить  несколько способов ее применения. Мы используем 
рефлексию как инструмент для развития осознанности. Реф-
лексия для нас – основная часть обучения через опыт.
Возможные этапы проведения рефлексии:

а) Эмоциональные реакции
Мы предлагаем поделиться эмоциональными реакциями по 
поводу того, как наши участники пережили конкретный опыт, 
как чувствуют себя после всего этого. На этом этапе важно, 
чтобы все желающие смогли высказаться. Также важно не до-
пускать никаких дискуссий или споров по поводу того, как кто-
то должен „правильно“ или „неправильно“  себя чувствовать. 
Каждая эмоция, испытанная во время процесса, очень ценная. 
Важно их услышать и постараться понять. Нередко участни-
кам сложно определить конкретные эмоции. Часто на вопрос 
„как самочувствие“ или „какие пережили эмоции?“ участники 
отвечают „нормально, все хорошо“. Нормальных эмоций не 
бывает. Все они четко делятся на две группы – положительные 
и отрицательные. Осознанность и осознание своих эмоций 
для участников - процесс сложный. Это еще одна компетен-
ция (эмоциональный интеллект), которую можно и нужно раз-
вивать. На этом этапе надо постараться, чтобы участники как 
можно точнее определили эмоции, потому что это самые вер-

ОПЫТ

ОБСУЖДЕНИЕ

ВЫВОДЫ

ПРИМЕНЕНИЕ
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ные индикаторы конкретного опыта. Но нельзя быть слишком 
настойчивым, участники могут быть к этому не готовы. 
Примечание: если не получается выделить конкретные эмо-
ции, спросите участников, каких эмоций было больше - поло-
жительных или отрицательных. Такой вопрос поможет развер-
нуть тему, чтобы потом можно было перейти к конкретизации. 
Возможный способ: если во время обсуждения группе слож-
но определить конкретные эмоции, можно предложить такое 
упражнение – подумать и составить список эмоций. Потом из 
списка будет легче выбрать нужную эмоцию. 

б) Обсуждение процесса. Воспроизведение ситуации, как все 
происходило.  
Обычно мы просим, чтобы каждый участник поделился своим 
видением процесса. При этом важно слушать и УСЛЫШАТЬ, не 
стараться переубедить или переспорить. Если это удается, то 
возникает момент обучения/воспитания – участники услыша-
ли другие „правды“. Когда участники делятся разными пережи-
ваниями, они развивают чувствительность по отношению друг 
к другу и приобретают новый опыт. 
Задача молодежных работников – помочь осознать, какие соб-
ственные действия и действия других участников спровоци-
ровали именно такие эмоциональные реакции, несмотря на 
то, каков был опыт - удачный или неудачный, положительный 
или отрицательный. 
Шаги А и Б можно менять местами, в  зависимости от характера 
деятельности, интенсивности опыта и ваших целей обучения.
Примечание: если чувства участников вызывают сомнения, 
обязательно уточните, в чем именно они сомневаются. Это 
очень помогает!
Надо постараться, чтобы люди осознали последствия своих 
действий и своего поведения (что именно делал я и что дру-
гие, были ли мои и их эмоции именно такими, как мы описали).  

3. Выводы о том, как приобретенный опыт связан с по-
вседневной деятельностью 

На этом этапе мы стараемся создать пространство, в котором 
участники могли бы сделать свои выводы, поделиться открытия-
ми, размышлениями, рекомендациями. Это можно делать и  ин-
дивидуально. Очень полезно попросить участников обдумать и 
записать самые важные для них моменты. Необязательно после 
этого делиться своими открытиями в общем кругу. Однако мы зна-
ем из опыта, что это всегда обогащает группу и других участников.
Полезно связать приобретенный опыт с реальными жизненны-
ми ситуациями. На основе конкретного опыта поведение чле-
нов группы в дальнейшем меняется. Например: „И в жизни дол-
го сомневаюсь, когда сталкиваюсь  с незнакомой задачей или 
явлением“; „Я и в жизни боюсь брать на себя ответственность. 
Напомните мне об этом, если заметите“.

4. Применение полученного опыта в реальной жизни

Не обязательно делать  этот шаг сразу. Иногда нужно время, 
чтобы побыть наедине  со своим опытом и выводами, осоз-
нать и переварить. Иногда даже стоит отложить третий шаг, 
особенно если опыт был очень интенсивен и эмоционально 
богат. Это зависит от множества факторов: долгосрочная или 
краткосрочная группа, на какой стадии развития группы вы 
находитесь, какие цели обучения ставите и т. д. Но, опять же, 
мы знаем по опыту, что полезно спросить у людей: „А дальше 
что? Как будем жить дальше, братья и сестры? И что будем де-
лать со своими выводами и открытиями? “
Развитие осознанности и воодушевление – это процесс, требу-
ющий времени и некого сопровождения. 
Сформулированные выводы участники обычно применяют в 
дальнейшем процессе обучения, чтобы убедиться, действуют 
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ли эти выводы, а после этого применяют и в реальной жизни 
по плану, созданному во время занятий. Когда мы говорим „в 
реальной жизни“, то имеем в виду не во время занятий, а в дру-
гих пространствах, в других социальных контекстах. Все-таки 
программы обучения бывают слишком структурированы, и 
поэтому опыт приобретается в довольно-таки искусственных 
условиях. Даже профессиональные молодежные работники 
незаметно создают для молодых людей своеобразные теплич-
ные условия, а за стенами учебного пространства жизнь вы-
глядит сложнее.  
Если есть потребность учиться через опыт, можно консульти-
ровать молодежь  по вопросам уже накопившегося жизненно-
го опыта – через обсуждение, выводы и их применение.

Ошибки и принципы работы
При использовании метода „обучение через опыт“ важно учи-
тывать несколько принципов:
•	 В этом процессе важно поддерживать неформальные 

открытые отношения между ведущим и участниками.
•	 Обучение через опыт – это обучение через личный опыт, и 

главное – через действие, а не через теорию. 
•	 В программах, основанных на опыте,  руководитель 

приобретает опыт вместе с участниками (руководитель 
демонстрирует равноправные отношения и вместе с группой 
реализует долгосрочные задания) и рядом с ними (уважает 
субъективное  осмысление индивидуального опыта). 

•	 Работа должна опираться на совместные договоренности. 
Должны быть определены условия совместного 
сосуществования, приемлемые как для участника, так и 
для руководителя. 

Часто при использовании данного метода допускаются прак-
тические ошибки. Поэтому важно обратить  внимание на воз-
можные нижеизложенные опасности.

Руководителям:
•	 Подготовка и компетентность ведущего. Руководителю 

программы обучения через опыт необходима не только 
техническая, но и педагогическая подготовка. А также 
очень важно, чтобы у руководителя был опыт выполнения 
упражнений, которые он предлагает участникам.

•	 Привязанность к результатам, отсутствие открытости к 
процессу. В программах обучения через опыт важно опре-
делить, „про что“ будет обучение, но нельзя определить 
заранее, „чему именно“ научатся участники. 

•	 Манипулирование  или использование метода для того, 
чтобы показать, чему именно надо научиться. 

•	 Тайные цели и формальная, закрытая коммуникация меж-
ду руководителем и участниками.

•	 „Абсолютность“ опыта и форм работы. Бытует мнение, что 
при обучении через опыт главное – сами упражнения и 
разные увлекательные формы получения опыта. Однако, 
не менее важно то, как используется разнообразный опыт.

•	 Отмежевание от группы. В связи с тем, что при обучении 
через опыт руководитель оставляет много свободы и от-
ветственности самим участникам, может возникнуть опас-
ность его отдаления от группы. Важно избегать этого, 
потому что группе постоянно нужна поддержка, консуль-
тирование, обсуждения и др.

•	 Преувеличенная опека и структурирование. Не надо 
слишком сильно оберегать группу, ибо в таком случае 
приобретенный опыт не имеет смысла.

Участникам:
•	 Переоценка обстоятельств и/или важности руководителя. 

Существует мнение, что на изменения влияют обстоятель-
ства, руководитель, группа и т. д. Но изменения не проис-
ходят без личных усилий и способностей.
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•	 Наблюдение и оценка других, но не себя. Участники часто 
склонны, прежде всего, оценивать не свое поведение, а 
поведение других, и изменений они ожидают от других, а 
не от себя. 

•	 Нетерпеливость в поисках ответов и выводов.
•	 Недооценка своего мнения, своих чувств и  наблюдений 

при общении руководителя с группой.

„Однажды, получив новый опыт, ум никогда 
не возвращается в свою старую нору” 

(Это мы услышали от своего учителя Дирке де Вильдера)

3.2. Зоны обучения (личностного 
роста)13 
Эта модель демонстрирует зоны, в которых молодые и не толь-
ко люди учатся максимально эффективно (см. рис.11).

Рис. 11. Зоны обучения (развития).

Вначале определим зону, в которой мы учимся меньше всего. 
Меньше всего мы учимся там, где уже все знаем. Это наше со-
стояние комфорта. Например, люди, которые уже много лет 
водят автомобиль, делают это как  само собой разумеющееся, 
вождение для них не является ни вызовом, ни процессом обуче-
ния. Зона комфорта – это хорошо нам знакомое пространство, 
мы знаем ее нормы и правила. Будучи в состоянии комфорта мы 
можем рассуждать о том, что нам уже знакомо и понятно. В этом 
состоянии мы чувствуем себя спокойно, приятно и уверенно, но 
если мы ничего не меняем, то может появиться чувство моно-
тонности и бессмысленности.
Как утверждает Джон Л. Лукнер и Релдан С. Надлер (1991 г.), на-
стоящее обучение происходит только тогда, когда мы покидаем 
зону комфорта, когда делаем шаг в незнакомое пространство, 
сталкиваемся с определенными вызовами. Обычно, перед та-
ким шагом мы волнуемся, сомневаемся в своих возможностях, 
чувствуем, что нужно будет объединить все свои ресурсы, чтоб 
преодолеть вызов. Это – пространство личностного роста. Про-
странство для испытания своих сил в новой ситуации,  для при-
менения и проверки своих теоретических знаний, эксперимента, 
приобретения новых навыков и, вообще, совершенствования. 
Важно отметить, что при переходе из зоны комфорта в зону ро-
ста (вызова), мы часто испытываем сомнения, недооцениваем 
себя, иногда даже начинаем ворчать, бурчать и отговариваться. 
Ведь в зоне комфорта не надо прилагать столько усилий, в ней 
так спокойно и удобно. Настоящий рост начинается тогда, когда 
мы решаемся принять вызовы, пробуем что-то новое, рефлек-
сируем и делаем выводы.
Наша цель при работе с молодежью – расширить их зону ком-
форта. Когда люди принимают вызовы и их преодолевают, они 
осознают, на что они способны, и деятельность, которая тре-
вожила раньше, теперь кажется легко выполнимой. Например, 
несколько раз реализовав  международный проект, мы при-

13 Опираемся на John L. Luckner i Reldan S. Nadler (1991) „Processing the 
Experience: Enhancing and Generalizing Learning”.

Зона паники

Зона комфорта

Зона
вызова/роста
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обретаем необходимое количество нужных знаний и навыков, 
которые способны применять и далее. Таким образом, реали-
зация международных проектов из зоны вызова переходит в 
нашу зону комфорта. 
Важно заметить, что зона комфорта склонна уменьшаться, она 
непостоянна. Делая только то, что мы хорошо умеем, мы теряем 
навык учиться. 
За пределами зоны вызова находится зона паники. В нее мы по-
падаем тогда, когда переоцениваем свои силы и возможности, 
или просто не способны управлять стрессовой ситуацией. В па-
нике мы теряем контроль и стараемся как можно быстрее вер-
нуться в зону комфорта. Пережив панику и вернувшись  в зону 
комфорта, обычно хочется побыть в ней подольше перед тем, 
как снова принять на себя очередной вызов. Нам, как молодеж-
ным работникам, полезно понять, что у каждого человека есть 
свои индивидуальные зоны комфорта, вызова и паники. Одному 
молодому человеку выступать перед группой из 20 человек мо-
жет быть комфортно, а другого может охватить паника. 
При работе с молодежью важно осознавать и оценивать, к ка-
ким ситуациям мы приводим молодых людей.  Являются ли наши 
педагогические интервенции достаточным (а может, слишком 
большим?) вызовом для молодых людей. Чтобы понять эти ню-
ансы, нужно хорошо знать молодежь, с которой мы работаем, 
постоянно обновлять свои знания, проявлять определенную 
педагогическую чувствительность.
Эта модель служит для лучшего понимания своего  личностного 
роста и роста наших участников, а также необходимых условий 
для такого роста. 
Когда мы используем данную модель в нашей практике, мы по-
нимаем, что задачей молодежных работников является созда-
ние вызовов, а задачей молодых людей – принятие или нет этих 
вызовов и их преодоление. Они также могут и сами  создавать 
для себя вызовы. 

Мы заметили, что люди, научившиеся принимать вызовы и  ис-
пользовать их для личностного роста и самосовершенство-
вания, в жизни имеют меньше „проблем“. Слово „проблема“ 
вычеркивается из словаря и удаляется из мышления. Если не-
которые вещи обозначить для себя не как проблему, а как  вы-
зов, становится  гораздо легче мобилизовать в себе внутренние 
ресурсы и энергию для его преодоления.

3.3. Умение учиться
Способность формулировать цели своего обучения, выбирать 
средства обучения, учиться, оценивать процесс и результаты 
своего обучения важна как для молодых людей, так и для нас, их 
воспитателей. Компетенция умения учиться – одна из основных 
компетенций, если мы хотим успевать совершенствоваться вме-
сте с быстро меняющимся миром.
Термин „умение учиться“ мы не употребляем в нашей повсед-
невной жизни. Начнем с того, что это такое и зачем оно нужно. 
По словам Филипа К. Канды (1990 г.), умение учиться обозначает 
умение вникать в содержание и смысл обучения. С помощью са-
мых прогрессивных форм умения учиться можно постичь крити-
ческую осознанность, т. е. понять предпосылки, правила, нормы,  
ожидания общества – все, что влияет на то, как люди воспринима-
ют знания, как они мыслят, чувствуют и ведут себя, когда учатся. 

Умение учиться развивает отношение, знание и навыки, позволя-
ющие человеку быть более эффективным, гибким, более организо-
ванным, постоянно учиться из разных областей жизни.

Современное динамичное окружение и потребность быть уни-
версальным возводит данную компетенцию на вершину необ-
ходимых жизненных компетенций. Таким образом, она стано-
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вится неотъемлемой частью неформального образования. 
В контексте работы с молодежью можно рассматривать эту 
компетенцию с точки зрения молодежного работника – как 
развивать ее в себе и как помочь молодым развить данную 
компетенцию в себе. 
В данном разделе мы бы хотели обратить внимание именно 
на это, а информацию об умении самого молодежного работ-
ника учиться вы найдете в разделе „НЕ ЗАБУДЕМ И О СЕБЕ. 
Точим вилы“. 
Увеличение  внимания к умению учиться и самостоятельному 
обучению (англ. self-directed learning) означает, что нужно карди-
нально  пересмотреть привычные отношения между учителем 
и учеником, пересмотреть методы и проанализировать еще раз 
их возможности и ограничения. Развитие умения учиться тре-
бует конкретного мышления и изменений в подборе методов:
•	 В процессе обучения ученик находится в центре внимания. 

Вместо вопроса: „Что он может выучить через такую дея-
тельность и перенять у учителя?“, мы задаем вопрос: „Чему 
ученики хотят научиться, и как руководитель, работающий 
с молодежью, может им помочь?“.

•	 Ответственность за содержание обучения переходит от ру-
ководителя к учащимся. В работе с молодежью такой пере-
ход может занять долгое время, потому что он связан с раз-
витием умения учиться самостоятельно. С другой стороны, 
мы призываем вас пробовать  разные методы и постоянно 
спрашивать молодых людей, сколько ответственности они 
готовы взять на себя. Часто они готовы на большее, чем нам 
кажется!

•	 При выборе активностей и методов надо учитывать, что у 
каждого человека  в группе имеются разные потребности в 
обучении и разные приоритеты в выборе метода обучения. 
По этой причине никогда не появится универсального мето-
да, подходящего всем. Но это не означает, что мы пригово-

рены к неудаче. Просто надо принять реальность такой, ка-
кая она есть: каждый молодой человек после определенной 
деятельности может понять или научиться разным вещам, и 
вовлеченность в учебный процесс тоже может быть разной.

Чтобы понять эти изменения, мы должны пересмотреть свое 
отношение, которое, как компас, поможет нам развивать ком-
петенцию умения учиться у молодежи:
•	 Искреннее желание помочь учащимся в их уникальном 

процессе развития.
•	 Убежденность, что учащийся лучше знает свои чувства и 

потребности.
•	 Эмпатия и откровенность в образовательных отношениях 

(в них входят цели, условия, возможности и ограничения).
•	 Широкое понимание неформального обучения. То, что 

молодежный работник делает с группой молодых людей, 
– это часть большего процесса обучения на протяжении 
всей жизни. Образовательная деятельность, которую мы 
предложим  молодому человеку, будет только промежу-
точной остановкой, а не началом или концом обучения.

Умение учиться тесно связанно с отношением личности к про-
цессу развития:
•	 Стойкость и решимость в процессе обучения помогают 

преодолеть проблемы и вызовы, возникающие на пути раз-
вития. Для формирования такого отношения особенно 
важен принцип безопасной среды. Среда, в которой мо-
лодой человек может экспериментировать, ошибаться, за-
ново пробовать, не бояться быть осужденным за ошибки, 
в сложных ситуациях надеяться на поддержку со стороны 
молодежного работника.

•	 Положительное отношение к обучению и желание менять-
ся. Чтобы возникло такое желание, то при работе с моло-
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дежью необходимо выделить достаточно времени и про-
странства для того, чтобы осмыслить учебу и поделиться 
ожиданиями и целями личностного развития. Здесь важна 
и обратная связь, благодаря которой можно признать уси-
лия молодого человека, поощрить его движение вперед, 
стремление попробовать себя в новых видах деятельности, 
беря на себя все больше и больше ответственности. 

•	 Желание помочь другим в их процессе развития. Этот аспект 
очень важен, так как обучение это, в том числе, интенсив-
ный социальный процесс. Мы знаем, что люди, обучаясь в 
группе и принимая на себя ответственность за результаты 
своей учебы, развивают социальные навыки и навыки ак-
тивного гражданства (Б. Хокинс и Р. Д. Крик, 2008 г.).

Молодой человек и его окружение чувствуют пользу от того, что 
начинают уделять больше внимания  развитию умения учиться. 
Человек с развитым  умением учиться четче осознает свои цели 
и способы их достижения, учится также из других сфер жизни 
(на работе, в семье, в организации и др.). Он лучше знает свой 
потенциал, сильные стороны, которые может использовать в 
разных областях. Такой человек способен использовать слож-
ные и даже критические ситуации для своего развития, а вызов 
оценивает как возможность испытать что-то новое и научиться 
чему-то  из этого опыта. Постоянная рефлексия, основанная на 
самооценке и оценке окружения, развивает критическое и ана-
литическое мышление.

Методические принципы и рекомендации для работы с 
компетенцией умение учиться:14

•	 Связать настоящий опыт с предыдущим опытом молодых 
людей. Если необходимо, создать условия (выделить вре-
мя и предоставить пространство) или подобрать методы, 

которые помогут понять, с каким багажом знаний и уме-
ний они пришли, пополнить новыми темами (может быть 
более адекватными и нужными). Например, на занятия 
неформального обучения молодые люди приходят с при-
вычкой пассивно слушать уроки и лекции, а в молодежной 
работе, наоборот, мы призываем их активно усваивать ма-
териал, оценивать его критически, ходить по аудитории, 
общаться и сотрудничать.

•	 Выделить время и пространство для рефлексии, индиви-
дуально и в группе: чему и как молодой человек научился, 
что мешало и что помогало учиться.

•	 Обеспечить условия для того, чтобы молодые люди могли за-
даваться вопросами о предпосылках и о процессе обучения, 
а также пробовать разные методы обучения. Например, если 
речь идет о межкультурных аспектах местного сообщества, 
предложите группе подойти к теме разными способами: ис-
кать информацию в интернете, позвонить родителям или 
тем, кто знает об этом, идти в организации, работающие в 
этой области, вместе обсуждать и искать общие понятия.14 M. Taylor M., P. Kloosterman, (2010 г.).

Апробирование новых 
способов обучения
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ты и поддерживать

Связь с предыдущим 
опытом учащихся

Рефлексия на тему
обучения

Условия для вопросов 
учебного процесса

Методы

Выявить качества
учащегося 

Поощрять наблюдение за 
своим обучением
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•	 Использовать разные методы, которые:
•	 Стимурируют более глубокое понимание приоритетов 

своего обучения, своих сильных и слабых сторон.
•	  Стимулируют и помогают наблюдать за учебным процес-

сом своих сверстников и руководителей.
•	  Поощряют изменения привычных способов обучения. На-

пример, если человек говорит, что лучше учится, когда все 
записывает, то можно ему предложить, чтобы он попробо-
вал нарисовать или поговорить об этом со сверстниками.

•	 Мотивируют попробовать себя в новых ситуациях, учить-
ся непривычными способами.

•	 Создать пространство, поощряющее эксперименты, ис-
следования, вопросы,  обсуждение своего обучения раз-
ными способами (например, рисовать, писать, лепить, 
снимать на камеру, фотографировать, обсуждать в паре, 
втроем, в группе и т. д.).

3.4. Тематически ориентированное 
взаимодействие (ТОВ)
Тематически ориентированное взаимодействие (интеракция)  
– это модель обучения на основе реального жизненного опыта 
(рис. 12). Основная аксиома - человек самостоятелен и одно-
временно всячески зависим  (англ. inter-depended) от окружа-
ющего мира. 
Цель неформального обучения – развить осознанную и само-
стоятельную личность, действующую во взаимозависимости. 
Чем больше осознанны различные виды взаимодействия, ус-
ловия, закономерности, тем легче делать свободный выбор и 
раскрепощаться. 

15 Источник: T-Kit nr. 6 „Training essentials“, 2002.

Рис. 12. Модель тематически направленного взаимодействия.15

„Я“ означает отдельных членов группы с их ожиданиями, же-
ланиями, мыслями, чувствами, опытом в данной теме, по от-
ношении к другим членам группы („Мы“) и к своей жизненной 
ситуации („Я“).
„Мы“ означает группу, совместное существование и комму-
никацию между членами группы, атмосферу в группе, нормы, 
влияния, распределение ролей и т. д.
„Мир“ – это внешние условия, необходимые для работы с груп-
пой, например, пространство, помещение, ожидания органи-
заций, институтов, спонсоров, соседей, родителей, педагогов; 
материальное обеспечение и т. д., а также жизнь участников, 
их повседневная жизнь и восприятие мира. 
Рут Кон объединяет работу над темой (угол “Это”), общую груп-
повую работу (угол “Мы”) и личностный рост (угол “Я”) в дина-
мичную модель. Тема („Это“) – основная задача. Основа работы 
над темой – личная (“Я”) мотивация, а также отношения с темой 
и с группой (“Мы”). Опираясь на модель ТОВ, работающий с 
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группой должен стремиться к равновесию между элементами 
“Это-Я-Мы“, учитывая внешние условия, которые на это влия-
ют (“Мир“). Неполадки в процессе обучения часто возникают 
из-за пробелов между этими 4 элементами. Например, если 
человек не полностью вовлечен или не интересуется темой, 
в дальнейшей жизни группы это проявится как недовольство, 
напряжение, конфликты и прочее. Целенаправленное сплоче-
ние  группы перед началом работы над темой или серьезной 
совместной работой поможет этого избежать. 
„Равновесие“ для молодежного работника обозначает баланс 
между: 1) человеком; 2) потребностью работать над тем, что 
группа испытывает здесь и сейчас, и 3) процессом обучения, 
осознавая, что невозможно работать над всеми элементами 
одновременно. Понимая это, можно уделить больше внимания 
тому углу треугольника, который больше всего в этом нужда-
ется. Р. Цохн предлагает несколько постулатов и вспомогатель-
ных правил. Они позволяют улучшить взаимодействие в груп-
пе, повысить чувство ответственности у  молодого человека 
за свою работу (обучение) над темой, его взаимодействие с 
группой и  вклад в ее работу. 

1. Постулат: Руководи собой сам
Бери на себя ответственность за себя и за свое поведение в груп-
пе. Пойми, чего ты ожидаешь от этой группы и  что ты сам мо-
жешь предложить. Выясни свою мотивацию, не жди, что другие 
тебя потянут за собой. Будь всегда со своими идеями, мыслями, 
чувствами. Руководи собой сам, представляй сам себя и то, чего 
ты по-настоящему хочешь. Не делай лишь того, чего ожидают от 
тебя другие. 

Вопросы для размышления: Как я могу достичь такого уровня от-
ветственности и осознанности в этой группе? Какие методиче-
ские интервенции необходимы, чтобы достичь такого уровня?

2. Постулат: Предпочтение помехам 
Останавливай групповые процессы, если больше не можешь 
в них участвовать. Останавливай, если ты занят чем-то дру-
гим, если больше не можешь сконцентрироваться, если что-то 
интересует тебя больше, если ты устал, если не можешь заво-
евать признания, если атмосфера тебе не нравится, если ты 
из-за чего-то нервничаешь, если ты чего-то не понимаешь или 
чувствуешь себя непонятым и т. д. Есть опасение, что другие 
руководители или члены группы из-за неких культурных нюан-
сов или личных причин захотят удержать гармонию и „мир во 
всем мире“, поэтому могут не высказать всего этого. 

Вопрос для размышления: Как создать такую атмосферу, в ко-
торой люди бы чувствовали, что могут спокойно разговари-
вать о любых помехах?

Основные правила постулатов:
1.	 Говори за себя. Говори “Я”, а не нейтрально или “Мы”. По-

сылай больше сообщений “Я”, а не сообщений “Ты“. Задавая 
вопрос объясни, зачем спрашиваешь. 

2.	 Отдавай предпочтение посторонним разговорам. Они ме-
шают, но и важны, иначе их бы не было. 

3.	 Старайся, чтобы одновременно говорил только один человек.
4.	 Общаясь, будь искренним и разборчивым. Осознавай, про 

что ты думаешь и что чувствуешь, выбери, что ты будешь 
говорить и что делать. 

5.	 Вырази свои чувства и поделись реакциями, будь осторо-
жен с интерпретациями.

6.	 Замечай сигналы своего тела и обрати внимание на других.

Вопрос для размышления: Как, руководствуясь этими правила-
ми, мы можем помочь группе, чтобы ее члены чувствовали себя 
уверенно и безопасно?
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Итак, модель ТОВ учит нас уделять довольно много внима-
ния работе с каждым человеком в группе, фокусироваться на 
процессах, происходящих между людьми, а также постоянно 
проверять, в чем нуждается группа на данный момент: само-
чувствие членов группы, преобладающие отношения, соот-
ветствие темы мыслям и потребностям участников. Постулаты 
Р. Кона могут послужить для развития чуткости, чтобы члены 
группы осознаннее участвовали в процессе, брали ответствен-
ность за себя, за других и за происходящее процессы.

3.5. Трансакционный анализ
Трансакционный анализ (его создатель Е. Берне, 1964 г.) – хоро-
ший инструмент, позволяющий понять процессы происходя-
щие в линии „Я - Группа“ в треугольнике ТОВ. Предлагаем вам 
упрощенную модель трансакционного анализа – такую, которая 
поможет нам лучше осознать свою роль, работая индивидуаль-
но или с группами молодых людей. Надеемся, что эта модель по-
может и вам лучше разглядеть и осознать свои роли, понять и 
проанализировать ситуации, найти способы поддержки равно-
правных отношений построенных на сотрудничестве.

Рис. 13. Роли в трансакционном анализе 

Каждый из нас, независимо от возраста, исполняет какую-ни-
будь из этих ролей. Это нормально и очень по-человечески. Но 
возникает вопрос: всегда ли, особенно работая с молодежью, 
мы осознанно выбираем эти роли? Модель трансакционного 
анализа помогает нам понять, что часто мы неосознанно впа-
даем в одну из ролей, поэтому бываем недовольны, чувствуем, 
что отношения искажены, нежелательны, но не знаем, как их 
нормализировать. 
Если другой человек по отношению к нам ведет себя как „ре-
бенок“, неосознанно мы принимаем роль „родителя“. И наобо-
рот, когда кто-то по отношению к нам ведет себя как „роди-
тель“ – мы входим в роль „ребенка“. 
Присмотревшись внимательнее, мы можем узнать себя в кон-
кретных ситуациях. Отцу (матери) свойственно попечение, часто 
чрезмерная заботливость. Родители считают себя умнее детей, 
мудрее, имеющими право поучить, иногда даже указывать, кон-
тролировать, наказывать. Как ведут себя дети, когда с ними так 
обращаются? Послушные дети приспосабливаются, хотят понра-
виться родителям, капризные дети протестуют. В обоих случаях 
отношения не являются уважительными и равноправными.
В контексте работы с молодежью, как и везде, где поощряет-
ся сотрудничество, наши усилия должны быть направлены на 
создание уважительных, равноправных отношений. 
Равноправные и конструктивные отношения, согласно этой мо-
дели, возможны только между двумя взрослыми. Здесь взрос-
лым считается самостоятельная, зрелая личность, способная 
принимать решения, брать на себя ответственность за свои 
поступки, договариваться и суметь договориться, делиться 
задачами и ответственностью за их исполнение и т. д. Вызов 
работникам с молодежью – не потерять бдительности, рефлек-
сировать более осознанно и понять свою роль.  Компетентный 
молодежный работник должен не только распознать ситуации и 
роли, но и суметь объяснить их своим воспитанникам. 

РодительРодитель

ВзрослыйВзрослый

Ребенок Ребенок
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Несмотря на роли, которые исполняют другие, в своей рабо-
те мы все равно должны оставаться  взрослыми и постоянно 
помогать молодым людям взрослеть. Мы замечаем на своем 
опыте, что как только мы становимся слишком „как родители“ 
или слишком „как дети“, мы не можем надеяться на конструк-
тивность, продуктивность и равноправное общение. Опасе-
ния увеличиваются, когда, будучи старше и формально ответ-
ственнее за молодых людей, мы неосознанно принимаем роль 
отца (матери) и заталкиваем молодых людей в роль ребенка. 
Неудивительно, что в этот момент  они начинают вести себя 
по-детски, а мы начинаем на них злиться. Еще опаснее ситуа-
ция, когда мы начинаем контролировать молодых людей, мыс-
лить и действовать  для них и за них. Вся наша работа (как и 
это руководство) посвящается не работающим для молодежи, 
а работающим с молодежью.

3.6. Активное участие
В этом разделе мы обсудим, чем важно активное участие при 
работе с молодежью. Объясним, о каком участии идет речь, 
каковы основные принципы, важные для развития активного 
участия молодых людей. 
Слово „активный“ очень важно в работе с молодежью. Молодеж-
ный работник старается развивать активность, автономность, 
свободу и творчество молодых людей. Активное участие в этом 
контексте означает добровольное вовлечение молодых людей 
и создание вещей, которые им интересны и для них актуальны. 
Пространства и формы активного участия могут быть очень раз-
ными -  от создания школьного музыкального ансамбля до уча-
стия в принятии решений на политическом уровне. Речь идет о 
таком участии, когда молодой человек является не пассивным 
наблюдателем, а активным творцом и реализатором своих идей. 

Чем лучше молодежному работнику удастся создать нужные ус-
ловия для активного участия молодежи, тем больше он прибли-
зится к своей цели – раскрепощению и осознанности молодых 
людей. Выбирая методы работы с молодежью, возникает есте-
ственный вопрос, как же на практике помочь молодым людям в 
решении воплотить свои идеи или побороться за свои интересы 
и интересы своих сверстников. Одна из главных функций мо-
лодежного работника – предоставить молодому человеку воз-
можность учиться участвовать. Следовательно, молодежному 
работнику нужны знания, навыки и отношения, способствующие 
развитию молодого человека, активного в своем сообществе, 
способного активно творить, способного найти приемлемый ва-
риант решения вопросов и участвовать, принимая при этом важ-
ные решения относительно молодежи. Здесь мы предоставим 
одну модель, хотя тема активного участия достаточно развита 
и можно найти множество теорий и советов, как обеспечить 
активное участие (рис. 14). Это хороший инструмент (мы знаем 
по опыту) для выбора методов, поощряющих вовлечение и ак-
тивное участие молодых людей. Организовывая деятельность 
и создавая пространство для активного вовлечения и обучения 
участию, важно найти баланс между интересами, способностя-

Успешное 
участие

Вызов

СвязьСпособности

Рис. 14. Модель успешного участия.
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ми и возможностями молодых людей. Молодежные работники 
из Бельгии (Фламандской части) Марк Янс и Курт де Бекер16 на-
звали эту модель „Три С удачного участия“ (англ. Challenge – вы-
зов, Connection – связи, Capacity – способность). Прежде всего, 
детально рассмотрим каждый угол этого треугольника:

1. Вызов (challenge) – это тема или область, которой интере-
суется молодой человек и в которой он намерен попробовать 
что-то новое. Роль молодежного работника – понять эти темы и 
выяснить, деятельность какой сложности была бы достаточным 
вызовом для молодых людей. Речь идет о вызове, позволяющем 
чувствовать азарт, чтобы молодые люди захотели доказать себе 
и другим, что они способны создать для себя условия и повлиять 
на принимаемые решения. Деятельность или метод с элементом 
вызова означают, что молодой человек пробует что-то новое, вы-

ходит из своей зоны ком-
форта и повседневности. 
Это повод для интенсив-
ного личностного роста, 
вовлечения и стремления 
совершенствоваться. Мя-
тежность, как качество, 
часто присваивается под-
ростковому или юноше-
скому возрастному перио-
ду. Оно проявляется также 
в не совсем приемлемых 
формах, благодаря кото-
рым общество обращает 
внимание на проблемы 

молодежи. Однако,  в работе с молодежью склонность к мятеж-
ности может быть использована конструктивно, а именно тогда, 
когда мы хотим, чтобы молодые люди осознали проблематику 
и начали активно выражать свое мнение, устанавливать диалог 
со структурами власти или другими общественными группами. 
Гражданская непокорность и критика строя или извращенной 
политической системы может быть достаточно большим вызо-
вом, мотивирующим молодых людей к активным действиям. 

2. Способности (capacities) – выбирая методы или определен-
ную деятельность, важно сделать так, чтобы уровень вызова был 
молодым людям по зубам и чтобы они поверили, что своими си-
лами могут менять свое окружение, могут реализовать свои идеи 
и т. д. «Быть способным» значит иметь определенные знания и 
навыки, поэтому молодежный работник должен хорошо знать 
способности членов группы и, учитывая их, предлагать опреде-
ленный уровень вызова. «Умение учиться» означает развитие 
способностей, необходимых 
для участия. Если молодеж-
ный работник видит, что у 
группы отсутствуют нужные 
навыки, он может над ними 
поработать и создать усло-
вия для их развития.  

Связь между этими двумя 
аспектами особенно важна 
в работе с молодежью. При 
отсутствии вызова деятель-
ность может показаться 
молодому человеку бес-
смысленной, скучной и не 
заинтересовать. Если у молодого человека нет нужных способ-

16 Marc Jans, Kurt de Becker, „Youth (-work) and Social Participation. Elements for 
a Practical Theory”, Flemish Youth Counsil – JeP!



76

ностей для воплощения своей идеи, то он чувствует себя бес-
сильным и не хочет участвовать в такой деятельности. Работа 
с молодежью должна создавать условия, в которых молодой 
человек испытывает удачу и становится увереннее в себе. Чем 
больше в наличии удачного опыта, тем больше разных форм для 
участия и воплощения своих инициатив молодые люди находят.

3. Связь (connection) – молодые люди должны представлять 
связь между своими интересами, пристрастиями и груп-
пами, организациями, движениями, которые могут помочь 
эти интересы реализовать. Молодежный работник должен 
помочь молодым людям увидеть и придать смысл связям 
между членами молодежной группы или связям между ор-
ганизациями, достигающими похожие целей. Обычно моло-
дежный работник является активным общественным деяте-
лем, знающим организации, различные институты, поэтому 
он может быть объединяющим звеном, помогающим моло-
дым людям найти связи с окружением. Необходимо учиты-
вать связь между молодым человеком и темой участия. Дол-

жен быть смысл вовлечения, а 
область деятельности должна 
соответствовать интересам. 
Обобщая, можно сказать, что, 
выбирая методики и виды де-
ятельности для работы с мо-
лодежью, надо искать общие 
для группы вызовы и интере-
сы, создать условия для раз-
вития способностей, активно 
участвовать и укреплять свя-
зи между молодежной груп-
пой и окружающими.

3.7. Развитие командного духа при 
работе с молодежью

В контексте работы с молодежью командный дух выражается 
таким образом:
1.	 Работая с молодежными группами мы развиваем навыки 

работы в команде.
2.	 Работая в команде, мы сами создаем, реализуем и оцени-

ваем образовательные программы. 

Как мы упоминали раньше, команда – это группа сплоченных 
людей, применяющих свои навыки для достижения единой цели.  
Чтобы качественно работать или развивать навыки работы в 
команде, нужно понять признаки, определяющие эффективность 
командной работы.

Признаки эффективной команды17 

1) Осознание целей и задач. Ни одна группа людей не может 
работать в „командном режиме“, если не понимает, что и зачем 
они делают.  Члены команды превосходно осознают специ
фические цели и задачи команды. В постановке и реализации 
цели участвуют все члены команды. Время, которое тратится 
на обсуждение общих целей и действий, компенсируется при 
осуществлении спланированных действий, ибо удается избе-
жать многих недоразумений. 
Что может помочь? Сесть в круг и обсудить, выяснить об-
щие цели, если нужно – заново их сформулировать. Особенно 

17 Обработано на основе «Practical guide for Non-governmental Organizations in 
Lithuania», 1999 г.
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важно, чтобы все члены команды одинаково понимали выдви-
нутые цели. Наш опыт показывает, что постоянный пересмотр 
целей, задач и действий очень полезен, а часто просто необ-
ходим.  

2) Радостное межличностное общение, доверие друг к 
другу. Существуют связи как между отдельными членами груп-
пы, так и между всей группой в целом. Каждый эмоционально 
связан с группой. Эта крепкая связь и есть тем источником, 
который питает энергией команду молодежных работников. 
Члены команды общаются открыто и просто. Каждый имеет 
возможность высказать свое мнение по поводу общей работы 
и выслушать мнение другого (навыки обратной связи). Члены 
команды активно слушают друг друга, доверяют друг другу.
Что может помочь? Как можно лучше узнать членов коман-
ды; выяснить, каковы ожидания от общей работы и от членов 
команды; узнать об опыте друг друга в работе с молодежью 
(также о другом похожем опыте); узнать слабые и сильные ка-
чества друг друга. Часто необходимо, чтобы прошло какое-то 
время, прежде чем команда осознает связь между собой. Наш 
опыт показывает, что высокую степень эффективности коман-
ды достигают тогда, когда сталкиваются с трудностями и их 
преодолевают, или испытывают неудачу, делают из этого вы-
воды и применяют их в дальнейшей работе. 

3) Ясные процедуры совместной работы. Команда должна 
выработать эффективные схемы взаимодействия. Особенно 
важно договориться, каким способом будут приниматься ре-
шения, распространяться информация и распределяться от-
ветственность, как будет планироваться работа. Например, за-
ранее подготовленный распорядок встречи поможет во время 
встречи, график деятельности поможет упорядочить совмест-
ную работу.

Что может помочь? Присесть и обсудить рабочие проце-
дуры. Поделиться разным опытом работы в команде, догово-
риться, как хотелось бы работать в этой команде. Также помо-
гает записать обязательства членов команды, запланировать 
конкретную работу, установить сроки выполнения работы. 
Заранее готовьтесь к собраниям, определите распорядок, об-
суждаемые вопросы, тему. Заранее всех проинформируйте, 
попросите подготовить выступления по вопросам и вызовам. 
Для эффективности собрания очень помогает ведущий (веду-
щий, модератор). 

4) Смелость при решении конфликтов. Это значит, что об-
щие решения принимаются спокойно, ясно, конструктивно, 
без поспешных выводов и нерешенных проблем. Необходимо 
понимать, что конфликты неизбежны, но они также часто явля-
ются творческой силой. Выясняя разногласия, члены команды 
делятся своим пониманием качества работы, значимости от-
ношений между людьми в команде, просьб о помощи, следо-
вания временным рамкам и т. д. Во время решения конфликтов 
часто появляется общее сознание, которое очень помогает в 
дальнейшей работе. Чтобы разрешить конфликты, соблюдайте 
шаги разрешения конфликта и призывайте других решать раз-
ногласия, придерживаясь этих шагов. 
Что может помочь? (Шаги разрешения конфликта.)
Первый шаг на пути разрешения конфликта – признание его по-
явления. Во время консультирования команд, работающих с мо-
лодежью, мы часто сталкиваемся с конфликтными ситуациями, 
в которых работники стараются избежать признания существо-
вания конфликта и притворяются, что «все нормально». Важно 
осознать, что проблема вызвавшая конфликт – это проблема ва-
шей команды. В такой ситуации не надо искать виновных, следу-
ет четко выразить, какие потребности не удовлетворены, какое 
конкретное поведение члена команды вас не устраивает. 
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Разрешение конфликтов в команде плотно связано с умением 
давать обратную связь. Обратная связь – один из богачайших 
источников информации, позволяющий другому человеку 
больше узнать о себе и своем поведении. Важно проследить 
за тем, чтобы обратная связь была дана в подходящее время и 
подходящим способом. 

Советы для дачи и приема обратной связи:

Давать:
•	 спроси, может и хочет ли человек, которому ты собира-

ешься давать обратную связь, слушать тебя сейчас;
•	 будь как можно конкретнее, учитывай то, какое поведение 

не устраивает тебя в конкретной ситуации;
•	 будь открытым и честным, не отвергай возможности, что и 

ты мог быть не прав;
•	 четко объясни, что речь идет о твоих субъективных заме-

чаниях и чувствах;
•	 избегай оценки и интерпретаций, не анализируй, а рас-

крой ситуацию;
•	 не навязывай своего мнения, только предположи.

Принимать:
•	 скажи, о чем ты хочешь услышать мнение других;
•	 подумай, слышал ли ты подобное когда-нибудь и где бы ты 

мог это слышать;
•	 не оправдывайся сразу, спокойно выслушай и позволь 

тому, что тебе говорят, дойти до тебя;
•	 поделись своими чувствами и реакциями

Навыки представления и получения обратной связи приме-
нимы не только в разрешениях конфликтов в команде, но и в 
работе с молодежными группами. Правила те же. Конструктив-

Шаги, которые помогают решать конфликты:
1.	 Назначьте встречу. Не решайте конфликтов неожиданно. 

Чтобы эффективно разрешить конфликт, нужна отдельная 
встреча и достаточное количество времени. Заранее на-
значив встречу  вы сможете лучше понять ситуацию, по-
думать, как ее решить, успокоиться, подготовиться к кон-
структивному диалогу. Работая с группой сначала нужно 
остановить процесс (деятельность, действие) и пригла-
сить конфликтующие  стороны для беседы.

2.	 Выпустить пар. Высказать то, что вы чувствуете, что вас бес-
покоит. Не искать путей разрешения, пока не выскажутся 
обе стороны. При этом важно быть конструктивным. Ре-
комендуем поделиться своими эмоциями, вызванными 
конкретными действиями человека. Хороший пример: „Я 
злюсь, когда ты не выполняешь свою работу вовремя“. Пло-
хой пример: „Ты ни к чему не пригодный и не способен ни-
чего сделать так, как надо“. Иногда хватает этого шага, чтоб 
найти решение конфликта. Иногда члены команды просто 
не знают, что их действия вызывают такие реакции других. 
Если люди достаточно чувствительны друг к другу, их пове-
дение сразу меняется. 

3.	 Обозначить ситуацию. Объясните, как вы воспринимаете 
то, что происходит, в чем видите суть конфликта. 

4.	 Убедитесь в том, что вас поняли.
5.	 Выслушайте другую сторону, уточните, если чего-то не поняли. 
6.	 Проверьте, как вы поняли друг друга.
7.	 Выясните пожелания – чего хотят обе стороны. Чего мы 

ожидаем друг от друга? Как хотим, чтобы было? (Иногда 
желания могут совпадать – мы все хотим яиц, но одним 
нужна скорлупа, а другим желток). 

8.	 План действий. Равноправное распределение ответствен-
ности. Если мы хотим, чтобы изменилась только другая 
сторона, мы делаем шаг назад, ситуация не разрешается. 
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ная подача обратной связи – важное умение молодежного ра-
ботника. Молодежный работник, давая обратную связь группе 
или определенному человеку, становится как бы его зерка-
лом, позволяющим увидеть себя „глазами другого“, и учиться 
на  полученной информации. 
При работе с молодежными группами зачастую просто необ-
ходимо остановить процесс и через конфронтацию обратить 
внимание участников на то, что происходит.

5) Распределение руководства. Люди не будут работать как 
команда, если их пригнали как стадо баранов, а все решения 
принимает руководитель или кто-то другой за пределами 
группы. Цельность команды и командный дух появляются тог-
да, когда руководство распределяется между всеми членами. 
Это значит, что каждый принимает ответственность за два 
аспекта: достижение целей и отношения между членами груп-
пы, взаимную поддержку. 
Что может помочь?  В процессе достижения целей необхо-
димо поддерживать дискуссии и действия, обобщать, искать 
общие пути решения, предоставлять и искать информацию. 
Нужно поддерживать друг друга, вовлекать в общие дискуссии 
и деятельность.  Нужно улавливать и озвучивать настроения в 
группе (хорошее и плохое), искать пути решения разногласий. 
Группа работает удачно, если заботится об этих двух аспектах. 
Если распределение руководства непонятно, могут возник-
нуть недоразумения, кто же, в конце концов, ответственный и 
кто здесь руководит. Если команда еще не способна принять 
общую ответственность, надо четко определить, кто несет са-
мую большую ответственность, кому нужно отчитываться и с 
кем советоваться. 
Индивидуальная и общая ответственность. Общая ответ-
ственность вырастает из общих целей. Иногда люди осто-
рожно оценивают командную работу, потому что здесь надо 

принять ответственность за работу других или отчитаться за 
свою работу.  Общая ответственность появляется тогда, когда 
все члены команды совместно принимают командные цели и 
решения. 

6) Постоянная внутренняя оценка командной работы. 
Внутренняя оценка командной работы – основной инструмент 
обучения и развития команды.  Время от времени команда 
обсуждает и оценивает свою работу и взаимоотношения. Это 
помогает сориентироваться, понять, что уже выполнено, что 
помешало и что помогло, что нужно изменить. Без конструк-
тивной оценки команде сложно двигаться вперед. 
Что может помочь? Предлагаем модель „ППП“ (Й. Р. Катзен-
бач, Д. К. Смит, 1992 г.). Этой моделью мы постоянно пользуем-
ся сами и рекомендуем другим, особенно когда надо оценить 
командную работу (см. рис. 15).

Рис. 15. Модель эффективной команды „ППП“
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По модели „ППП“ мы видим, что основным критерием эффек-
тивности в команде является баланс между вершинами треу-
гольника. Всем членам команды важно это понимать. Оценить 
командную работу помогут вопросы:

Вершина „Персона”
Были ли выяснены потребности, интересы, умения членов ко-
манды?
Была ли возможность у членов команды выразить свои жела-
ния, чувства, настроение, проблемы и др.?

Вершина „Процедура”
Была ли договоренность между членами команды о том, как 
будут приниматься решения, распределяться ответствен-
ность, разрешаться разногласия и т. д.?
Были ли оговорены способы и принципы общения?

Вершина „Продукт”
Все ли члены команды ясно понимали общую командную цель?
Насколько  была достигнута цель? Все ли довольны результа-
том?

Тут важно отметить, что во время образовательных  программ 
с молодежными группами может получиться не один продукт, 
то есть результат. Например, на международном молодежном 
обмене могут оцениваться следующие результаты: достиже-
ние целей обучения (умения, открытия), общая деятельность, 
организационные вопросы и др. Необходимо, чтобы члены ко-
манды назвали результаты перед тем, как их оценивать. 

Модель „ППП“ на практике. Вначале предлагаем каждому чле-
ну команды оценить командную работу индивидуально, то 
есть оценить каждую вершину треугольника „ППП“. Иногда мы 

просим оценить, скажем, от 1 до 10 (можно от 1 до 5), где 1 – 
эти аспекты в нашей команде совсем не отражались, а 10 – эти 
аспекты в нашей команде полностью отражены. На этапе ин-
дивидуальной оценки важно смотреть на командную работу 
со своей стороны, быть открытым и критично настроенным. 
На втором этапе члены команды встречаются, представляют 
свои оценки и обсуждают их. На завершающем этапе все долж-
ны договориться и поставить общую оценку для каждой из 
вершин. Процесс самооценки завершают рекомендации – как 
учитывать все углы треугольника, так как важны все аспекты и 
баланс между ними.

Сотрудничество в команде удается, когда:
•	 общая  цель превалирует над личными интересами чле-

нов команды;
•	 члены команды реализуют себя в зависимости от ситуации 

(например, кто-то очень хочет представить результаты);
•	 желание доминирующих членов команды руководить ис-

пользуется продуктивно;
•	 для достижения общего результата усердное сотрудниче-

ство  вместо соперничества;
•	 в неформальных разговорах появляются личные симпа-

тии или подшучивания; 
•	 когда удача команды воспринимается как личная удача 

каждого из членов команды; 

Наш девиз:
В хорошей команде за работу хватаются, а не 

отказываются!
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4. ВСЕГДА ПОД РУКОЙ: 
Игры и методы
4.1. Игровая педагогика и 
неформальное образование
Еще в 1938 году  Йохан Хизинга (Голландия) предложил миру 
концепцию homoludens (лат. «играющий человек»). Основная 
идея концепции заключается в том, что в процессе игры че-
ловек развивает свои умения, раскрывает и совершенству-
ет свои способности. Игра – это свобода действий и своеоб
разное мышление. Иначе говоря, с помощью личного опыта 
homoludens  становится тем, кем он есть. По теории Хизинга, 
во многих странах (особенно немецкоговорящих) развилось 
отдельное направление педагогики – игровая педагогика. 
Игра – это способ проявить себя активно, что, в свою очередь, 
дает выход энергии, силе и творчеству. В игре заложен скры-
тый потенциал, который может „разрушить” заготовленные, 
устоявшиеся схемы и открыть путь для инноваций, которые 
так необходимы и в быту, и в работе. Игра – это одна из немно-
гих техник, позволяющих изменить элементы ситуации так, 
чтобы появилось что-то новое и незнакомое, а также решения 
для „неразрешимых” ситуаций. В игре человек учится приспо-
сабливаться к окружающей его среде.  
В игровых ситуациях уменьшается чувство опасности, страха, 
угрозы – частых спутников повседневности. В игре они легче 

контролируются, так как благодаря структурированию и пра-
вилам взаимодействие между участниками становится более 
организованным и легким. 
Короче говоря, игры полезны для развития и укрепления лич-
ности. Игра в группе позволяет  приобрести опыт, который 
ложится в основу обсуждения определенных тем. В контексте 
неформального образования молодежи игры зачастую назы-
ваются по-другому, например, методами, заданиями, упражне-
ниями. Это явление можно назвать культурным, так как литов-
цы пока все еще привязывают игры к детскому миру, поэтому 
взрослые стараются „отстраниться” от них. Однако недавняя 
волна популярности настольных и ролевых игр понемногу 
меняет это отношение. В образовательном контексте слово 
„метод” употребляется как технологический термин – это ис-
пользование игры для „создания образовательной ситуации”. 
Основой содержания неформального образования молодежи 
является множество игр, помогающих людям (homoludens) де-
лать открытия, развиваться. В процессе игры накапливается 
опыт, который затем обсуждается и осознается во время реф-
лексии. 
Мы призываем читателя не бояться слов „игра” и „метод”, так 
как они выросли из одной колыбели и основаны на одина-
ковых принципах. Так как мы – либерально-консервативные 
„стагнаторы”, в этом руководстве мы будем употреблять слово 
„метод”, и не из-за того, что это не то же самое, что игра, а толь-
ко потому, что мы так обучены и приучены.
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4.2. Использование методов в 
молодежной работе

„Прикольный метод, давай повторим!“, „В прошлый раз срабо-
тало, сделаем так и сейчас“, „А может попробуем какую-то 

новую симуляцию?“
(высказывания участников образовательных курсов)

А вот так-то как раз делать и не надо. 
Разнообразие методов – это то, что помогает молодежному 
работнику делать педагогические интервенции. Методы – это 
инструменты, которые надо знать и уметь ими пользоваться. 
Не бывает плохих или хороших методов. Метод эффективен,  
когда используется в правильном месте и в правильное время. 
Для удачного выбора и применения метода необходимы четко 
сформулированные цели группы и/или группы руководителей. 
Поставленные цели должны соответствовать ситуации (здесь и 
сейчас). Группе гораздо сложнее вникнуть в метод и понять его 
смысл, если отсутствуют цели. А бессмысленный метод часто 
принимается за игру, что приводит к потере педагогических 
целей. Принять метод, значит понять для чего он нужен, поуча-
ствовать и получить новый опыт. Ведь в работе с молодежью 
методы используются для развития социальных навыков и лич-
ностного роста.   
Метод не может сам по себе быть целью, тем более, что это не 
только игра. Команда руководителей и члены группы должны 
серьезно к ним относиться, как к средствам обучения и экспери-
мента. При использовании методов всегда надо поддерживать 
рабочую атмосферу, в которой участники смогут перебороть 
страх, приобрести новый опыт, обсудить его, сделать выводы 
и чему-то научиться. Очень важно обсуждать приобретенный 
опыт. Необходимо найти достаточное количество времени для 

рефлексии, поскольку рефлексия составляет основную часть 
метода. Благодаря анализу опыта рефлексия обеспечивает 
успех в обучении. 
При разработке программы обучения рекомендуем обратить 
внимание на следующие аспекты:
•	 Каковы конкретные образовательные цели? Чего вы хоти-

те достичь? 
•	 С какой темой работаете? Как между собой связаны мето-

ды и цели? 
•	 Есть ли у вас опыт применения подобных методов? Какой? 
•	 В чем специфика группы, с которой вы работаете? Какой у 

них опыт совместной работы? На каком этапе развития на-
ходится группа? Каковы интересы и потребности членов 
группы? 

•	 Какими условиями вы располагаете для применения ме-
тода? Есть ли подходящее пространство? Какие нужны ма-
териалы, есть ли они у вас? Достаточно ли у вас времени? 

•	 Какие образовательные методы вы применяли с группой 
до этого? Что будете делать после?

Гораздо проще применять метод, который вы до этого испыта-
ли на себе. Тогда легче обратить внимание и понять, через что 
проходят и что чувствуют участники. Не бойтесь испытывать 
новые методы, только так можно набраться нового опыта, ко-
торый необходим и нам, и молодым людям.  Если вы не увере-
ны до конца, стоит ли применять новый метод, обсудите это 
с группой и предложите им его опробовать, а после обсудите 
его пользу и возможность его применения в будущем. 
При выборе метода необходимо учитывать целостный подход 
к развитию личности. Рекомендуется учитывать интеллект, во-
ображение, духовность и все чувства (зрение, обоняние, ося-
зание, слух и вкус). Со временем накапливается определенный 
багаж методов, когда у нас уже есть достаточно опыта выбора 
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и применения методов, тогда мы  сами можем трансформиро-
вать методы как нам надо или создавать новые. 
Перед тем, как применять метод, хорошо подумайте, так ли 
он необходим. Когда мы имеем мало опыта, то часто пытаемся 
„спрятаться” за метод и просто потратить время зря. Это аб-
солютно нормально и характерно для многих, кто только на-
чинает работать с молодежью. Однако с опытом мы осознаем, 
что суть – не в методе, так что желаем вам найти свою суть.

4.3. Проведение рефлексии 
Во многих методах, предложенных в книге, присутствует реф-
лексия. Обсуждение опыта – это неотъемлемая часть работы 
молодежного работника. Важность и значение опыта мы уже 
описали в разделе „обучение через опыт”. В этом разделе мы 
дадим несколько советов о том, как структурировать обсуж-
дение опыта, полученного группой. Какой способ проведения 
рефлексии выберете вы – зависит от разных факторов, кото-
рые надо учесть заранее и также обращать на них внимание в 
момент самого обсуждения.
•	 Развитие и размер группы. Оцените, на каком этапе раз-

вития находится группа, насколько откровенно могут го-
ворить участники, каков уровень взаимного доверия. Чем 
больше времени участники проводят  вместе, тем им легче 
общаться, обращать внимание на происходящие процес-
сы и делать из этого выводы. Размер группы влияет на про-
должительность обсуждения. В большой группе постарай-
тесь создать условия для обсуждения опыта в подгруппах 
и только потом дайте участникам возможность поделить-
ся своими выводами и открытиями в общей группе. 

•	 Время. Оцените, сколько времени вы можете выделить 
для обсуждения, и когда оно должно пройти по вашему 

плану. Подумайте, насколько уставшей будет группа после 
выполнения задания и сколько времени участники могут 
посвятить рефлексии. Старайтесь, чтобы другие части ва-
ших занятий не занимали время, предусмотренное для 
рефлексии, потому что именно в процессе обсуждения 
рождаются важные открытия о себе и о других. 

•	 Пространство. Пространство тоже влияет на обсуждение 
опыта – оно может помочь или помешать. Беря во внима-
ние свое рабочее пространство, подумайте, как его ис-
пользовать для обсуждения (стулья, окна, скамейки, при-
рода). Заранее оцените возможные помехи (посторонний 
шум, открытость и неудобство пространства и т. д.).

•	 Характер деятельности. Оцените характер деятельно-
сти перед обсуждением, насколько динамичной должна 
быть рефлексия, насколько расслабленной, творческой, 
серьезной или веселой. 

•	 Последовательность. Проанализируйте, какие части за-
нятия пройдут до обсуждения, а какие после. От этого за-
висят вопросы, заданные во время рефлексии. Подумайте, 
на что надо обратить  внимание участников и как помочь 
им осмыслить приобретенный опыт.

Проведение рефлексии.
Методический выбор

зависит от ...

Активности – какие были 
ранее и какие будут потом

РАЗМЕРА И ЭТАПА 
РАЗВИТИЯ ГРУППЫ

Времени 

ПространстваХарактера
деятельности
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В этом руководстве мы уже писали о важности моментов 
„здесь и сейчас“ при работе с группами, о реакции на важные, 
по нашему убеждению, процессы, происходящие в данный мо-
мент в молодежной группе. Спланировать такие моменты не-
возможно, поэтому только благодаря бдительности мы можем 
сразу отреагировать – попросить молодых людей обратить 
внимание на то, что происходит в группе. Таких обсуждений 
невозможно запланировать, однако, учитывая основные фак-
торы, можно принять решение, каким образом будет обсуж-
даться то, что важно для группы.

Последовательность обсуждения
Обсуждения, которые  вы будете проводить с группой, мы  ре-
комендуем планировать заранее. Прежде всего, надо сплани-
ровать  последовательность рефлексии. Ниже мы приводим  
вопросы, которые помогут спланировать обсуждение и подо-
брать соответствующие методы:
•	 Какие этапы предусмотрены?
•	 В каком порядке они проводятся?
•	 Должна ли предусмотренная последовательность приме-

няться во время обсуждения?
•	 Насколько надо придерживаться последовательности?
•	 Насколько динамично должно проходить обсуждение?
•	 Кто должен принимать эти решения? Каким образом эти 

решения будут приниматься?

Возможная структура обсуждения
Обычно невозможно включить все упомянутые здесь элемен-
ты, хотя все они довольно важны в процессе развития/обуче-
ния через опыт. Когда мы только начинаем работать с новой 
группой, процесс рефлексии может показаться странным и не-
привычным, поэтому выберите элементы, которые будут вво-
диться постепенно:

•	 Разъяснение или уточнение цели и процесса обсуждения.
•	 Перспективы прошлого, настоящего (здесь и сейчас) и бу-

дущего.
•	 Плюсы, минусы, то, что интересно (сбалансированное вре-

мя для каждого из них).
•	 Личные и групповые точки зрения на то, что произошло 

(„Я“ и „Мы“).
•	 Элементы обратной связи.
•	 Возможности вовлечь людей с разными стилями/предпо-

чтениями обучения.
•	 Обсуждение самого обсуждения (чтобы совершенство-

вать процесс рефлексии в будущем).

Мы часто видим, что молодежные работники  приравнивают „обу
чение через опыт“ к „обучению на ошибках“, „исправлению оши-
бок“, „избавлению от помех и препятствий“. По словам доктора Р. 
Гринвэй, который много лет изучает методы рефлексии, во время 
обсуждения  мы часто фокусируемся на том, что мешает обуче-
нию или действенности групп. Такой подход возможен, но это да-
леко не единственный способ помочь людям учиться через опыт. 
Основной инструмент проведения рефлексии – это подходящий 
вопрос, помогающий человеку пересмотреть и осмыслить свой 
опыт. Мы часто наблюдаем, как при работе с молодежью задают-
ся вопросы, направленные на обсуждение негатива. Даже ней-
тральные вопросы часто приводят к обсуждению негативного 
опыта. Иногда полезно проверить для себя, насколько задавае-
мые вопросы „способствуют поиску проблем“, а насколько поис-
ку хорошего опыта, сильных сторон человека или группы. 

Вот несколько образцов вопросов:
Задан вопрос: В чем не повезло?
Альтернативный вопрос: В чем повезло, что было хорошего?
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Задан вопрос:  Что бы вы хотели усовершенствовать?
Альтернативный вопрос: Каковы ваши сильные стороны?

Задан вопрос: Чему вы научились? Что не будете повторять в сле-
дующий раз? 
Альтернативный вопрос: Что вы научились делать лучше?

Задан вопрос: Чего этой группе не хватает?
Альтернативный вопрос: Чем эта группа богата?

Предлагаем подбирать вопросы осторожно и осознано, понимая, 
к чему они могут привести. Мы подчеркиваем, что любой опыт 
молодого человека является ценным и из него можно научиться 
многому, однако выделение удачного опыта может повысить мо-
тивацию  и помочь молодым людям достигать в жизни большего. 
Сторонники позитивного мышления говорят, что любой человек 
склонен развиваться, когда он признан и когда ценятся его силь-
ные стороны.

4.4. Сборник методов
В этом разделе мы описали методы, которые мы использовали 
и продолжаем использовать при  работе с молодежными груп-
пами. Каждое описание метода состоит из следующих частей: 
цель метода, подготовка, рекомендуемый размер группы, про-
должительность, инструкции и комментарии. 
Как мы упоминали раньше, метод – это только инструмент в 
ваших руках, который нужно применять  вовремя и целесоо-
бразно. Поэтому мы  разделили описываемые методы на во-
семь  категорий, в зависимости от ситуации, в которой нахо-
дится группа. 
Ниже вы найдете методы, помогающие „разогреть группу”, за-

помнить имена, на знакомство, на доверие, для общения и со-
трудничества, для обратной связи, для работы над темой, для 
самопознания, для обсуждения и оценки, для прощания и за-
вершения процесса групповой работы. 

Используя методы, будьте гибкими и сознательными. Не забы-
вайте, что любой опыт вашей группы важен лишь тогда, когда 
он осмыслен и осознан. Удачи Вам!

4.5. Для разогрева
Данные методы помогут расслабиться и начать общение друг 
с другом. Чаще всего они используются при работе с новыми 
группами для того, чтобы начать взаимодействие и познако-
миться. 

ЦЕЛЬ

РАЗМЕР ГРУППЫ

ПОДГОТОВКА

ПРОДОЛЖИТЕЛЬНОСТЬ

ИНСТРУКЦИИ

КОММЕНТАРИИ
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Сконцентрироваться;
Прочувствовать друг друга.

8-15 человек

Отсутствует

10-20 минут (зависит от способности группы скон-
центрироваться).

Участники становятся в круг. Задача группы – по-
считать вслух до 20. Один человек начинает и гово-
рит „один”, другой говорит „два”, третий – „три” и т. 
д. Если какую-то цифру произносят одновременно 
два участника или более, то все начинается снача-
ла. Пока люди в группе не знакомы, достаточно бу-
дет считать и до 20. Позже можно увеличить число. 
Это упражнение можно часто повторять, например, 
каждый раз перед началом групповой работы.  

„От 1 до 20”

Познакомиться;
Почувствовать себя свободнее в группе.

8-35 человек

Прочные и стабильные стулья. Их нужно столько, 
сколько участников. Альтернативы: каждому участ-
нику дать по листу бумаги (А4) или положить на пол 
веревку.

20-30 минут

Участники стоят в кругу на стульях (на листах бумаги 
или на веревке). Важно, чтоб стулья стояли так, что-
бы было возможно перешагнуть с одного стула на 
другой, не слезая на пол. 
Задача – не слезая на пол (со стульев, бумаги или 
веревки) всем встать в определенной последова-
тельности, например: по дате рождения, по алфави-
ту (по первой букве имени), по знаку зодиака и др. 
Двигаться можно только по часовой стрелке.

Возможны дополнительные условия – все делать 
молча (в тишине).
Часто, перед тем, как встать на стулья, участники 
снимают ботинки. Отсюда и название метода – „По-
чувствуй запах”.

„Почувствуй запах”
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Познакомиться, почувствовать себя свободнее в 
группе.

Любой 

Стулья ставятся в круг, их на один меньше, чем ко-
личество людей в группе.

10-15 минут

Группа сидит в кругу. Один участник становится по-
середине и говорит что-то о себе. Если это подходит 
и другим участникам, они должны найти для себя 
новое место (например, „Мне нравится ванильное 
мороженное или пломбир“ – и все, кому тоже это 
нравится, ищут себе новое место). 
А тот, кто был посередине, занимает чье-то пустое 
место. Таким образом, кто-то все равно останется 
без стула. Он и продолжит. 
Возможно дополнительное условие - нельзя са-
диться на место соседа.

„Местами меняются те...”

Расслабиться, поиграть, согреться.

Любой 

Нет

10 минут

Участники стоят в плотном кругу спиной в круг. Они 
поднимают руки вверх и откидывают назад. Не огля-
дываясь, совершенно случайно, хватают друг друга 
за руки, а потом, не отпуская рук, должны распутать-
ся обратно в круг. 

Игру можно начать лежа на спине. Участники вытя-
гивают руки над головой, хватаются за руки, а потом 
должны встать и, не отпуская рук, распутаться.
Иногда получается два (а то и больше) кругов.

„Сплетенные руки”
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Разогреться, вернуться в группу, сосредоточиться.

Любой

Отсутствует

7 минут

Ведущий просит участников представить себе, что 
они находятся в лесу. Постепенно усиливается ве-
тер, начинает накрапывать дождь, потом дождь 
идет все сильнее и сильнее и, в конце концов, на-
чинается буря, ливень и гром. Спустя некоторое 
время гром затихает, буря стихает, дождь слабеет, 
опять накрапывает, слышны отдельные капли, ве-
тер утихает.
Ведущий начинает, затем все присоединяются по 
часовой стрелке, повторяя его движения. Все про-
исходит по принципу „волны на стадионе“. Не надо 
смотреть на ведущего и сразу переключаться на 
его движение, а надо смотреть на соседа справа, и 
соответственно менять свои движения только тог-
да, когда его движения изменились. 
•	 Потираем ладони (ветер усиливается);
•	 Сильнее потираем ладони (ветер становится 

еще сильнее);

„Лесной гром”

•	 Одним пальцем стучим о ладонь (накрапывает 
дождь);

•	 Стучим пальцем о палец (дождь);
•	 Стучим 3 пальцами (сильнее дождь);
•	 Хлопаем в ладоши (ливень);
•	 Притопываем ногами (гром);
•	 Притопываем ногами и хлопаем ладонями себе 

по коленям (буря и гром);
•	 Притопываем ногами (гром);
•	 Хлопаем в ладоши (ливень);
•	 Стучим 3 пальцами (ливень стихает);
•	 Стучим 2 пальцами (дождь);
•	 Одним пальцем стучим о ладонь (дождь стихает, 

кропит);
•	 Сильнее потираем ладони (ветер);
•	 Тише и медленнее потираем ладони (ветер сти-

хает);
•	 Все стихает.

Если соседи вылезут на улицу или придут работни-
цы со столовой посмотреть, не начался ли дождь – 
значит, вы все сделали правильно.
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Разогреться, создать игровую атмосферу в группе.

Любой

Отсутствует

15 минут

Каждый участник выбирает одного человека из 
группы, который будет его щитом, и одного чело-
века, который будет его драконом. Но это не огла-
шается, остается в тайне. После объявления старта 
каждый должен занять такую позицию, чтобы все 
время находиться за своим щитом, прячась от свое-
го дракона (т. е. твой щит всегда должен оборонять 
тебя от дракона, то есть щит находится между то-
бой и твоим драконом). Если щит двигается, чело-
век тоже должен двигаться соответственно. 
Через некоторое время ведущий кричит „стоп!“. 
После команды „стоп!“ все должны замереть. Мож-
но проверить, насколько кому повезло спрятаться 
за своим щитом. 
Можно повторить несколько раз, выбирая другой 
щит и другого дракона. 
Обсуждения не предусмотрено, если только не воз-
никнет потребности обсудить появившиеся вопро-
сы („почему ты выбрал меня драконом или щитом?“). 

Много хаоса, физический контакт, веселье, хоро-
шее настроение.

„Дракон и щит”

Разогреться, вернуться в группу, поднять настрое-
ние.

12-24 человек

Шелковый платочек, сеть или веревка.

10-15 минут

Группа разбивается на две команды. Веревка (или 
сеть) натягивается чуть выше человеческого роста 
(может быть на высоте 1м 80 см). Платочек заменя-
ет мяч. Его нужно сдувать. Каждая команда сдувает 
платочек так, чтобы он упал на сторону другой ко-
манды. Таким образом, зарабатывается одно очко. 
Выигрывает команда, получившая наибольшее ко-
личество очков. 
Группа может договориться, сколько раз можно 
сдуть платочек, с какой позиции начать, сколько 
времени или до скольки очков играть и т. д.

Игра хороша тем, что можно создавать свои прави-
ла, импровизировать. 
Активизирует дыхание, придает энергию.
Варианты:
Если группа большая и достаточно пространства, 
можно играть несколькими платочками.

„Волейбол с платочками”
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Расслабиться, убрать напряжение, скопившееся за 
время групповой работы. 

Любой

Отсутствует

13 минут

Участники ложатся на пол цепочкой так, что голо-
ва одного человека лежит на животе предыдущего. 
Последний или первый человек в цепочке начина-
ет хихикать, постепенно смех охватывает всю це-
почку. 

Игра подходит в конце групповой работы или в сво-
бодное время.  

„Цепь смеха”

Запомнить имена друг друга .

Любой. В больших группах (более 40 человек) с се-
редины круга можно начать по новой. В слишком 
маленькой группе (5-7 участников) метод не являет-
ся эффективным.

Отсутствует

Зависит от размера группы. С группой из 20-24 чело-
век занимает 15-20 минут.

Участники сидят или стоят в кругу. Один говорит 
свое имя. Следующий говорит имя первого и свое 
имя. Третий говорит имя первого, второго и свое 
имя и т. д.

Суть метода – повторение (повторение – мать уче-
ния). Есть надежда, что, сыграв один раз, люди точно 
запомнят имена всех членов группы.
Ведущие в этом процессе тоже участвуют, чтобы 
в дальнейшем могли обращаться к участникам по 
именам. Хорошо с самого начала показать участни-
кам, что мы тоже учимся.

„Змея памяти”

4.6. На запоминание имен
Мы рекомендуем вам потратить время на запоминание имен 
для того, чтобы установить личные отношения с каждым чле-
ном группы и помочь наладить контакт между участниками.
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Выучить имена друг друга.

Любой. В больших группах (более 40 человек) с 
середины круга можно начать сначала. В слишком 
маленькой группе (5-7 участников) метод не будет 
эффективным.

Отсутствует

10-15 минут

Участники сидят или стоят в кругу. Каждый по оче-
реди говорит свое имя и одновременно показы-
вает какой-нибудь жест. Остальные члены группы 
громко и дружно повторяют его имя и жест. 

Суть метода – громко сказанное имя. Важно, что-
бы имена произносили громко и ясно. Особенно 
в международной/межкультурной группе. Подо-
брать жест бывает трудно, поэтому ведущий мо-
жет начать сам и показать пример. Два ведущих 
могут находиться рядом. Тогда один может начать, 
а другой завершит круг. Тот, кто завершает, может 
воспользоваться случаем и расшевелить группу, 
например, начав двигаться по комнате. Таким обра-
зом, можно плавно перейти к другой игре для разо-
грева (например, Атомы и молекулы, Поздравления 
и др.). Все начнут повторять жест либо движение 
ведущего, и не надо будет просить участников 
встать, если они сидели, и начать двигаться. 

„Имя и жест”

Запомнить имена членов группы;
 почувствовать себя свободнее в группе.

До 40 человек

Мягкие мячики (минимум 2)

15 минут

Группа стоит в кругу. Задача: получив в руки мячик, 
бросить его другому громко произнося его имя. 
Нельзя бросать мячик тому, кто уже его получал в 
этом раунде (раунд - когда все получили и бросили 
мячик по одному разу). Мячик возвращается к ве-
дущему, потому что он ввел его в игру.  Во втором 
раунде мячик нужно кидать друг другу по той же 
системе, только наоборот, т. е. тому, от кого получил 
мячик в первом раунде. Позже ведущий может вве-
сти в игру два мячика - одновременно один мячик 
двигается по созданной системе, а другой в обрат-
ном порядке. 

Мячиков может быть и больше. В этом случае можно 
придумать разные системы. Самое главное - всегда 
громко произносить имя того человека, которому  
бросают мячик.
 

„Именной мячик”
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Быстрее запомнить имена.

12-24 человек

Газета.

15 минут 

Группа сидит или стоит в кругу. Один член группы 
стоит в середине круга и держит в руке свернутую 
газету. Кто-нибудь говорит имя любого члена груп-
пы, а тот, кто посередине, должен успеть ударить 
(только не очень сильно) газетой по голове того, 
чье имя прозвучало. Этот человек, в свою очередь, 
должен успеть назвать имя другого участника, пока 
его не успели ударить и т. д. Тот кто не успевает или 
ошибается, идет в середину круга.

Ведущий должен защитить  более медленных чле-
нов группы,  которые не  успевают произнести имя 
так быстро, как другие. Если ведущий знает, что в 
группе есть такие участники, он не должен предла-
гать группе эту игру.  В игре не должно быть победи-
телей и проигравших. Цель – не выиграть, а выучить 
имена.  Сама по себе игра веселая и „развеивающая”. 
В начале групповой работы, после такой игры, будет 
сложно сосредоточиться. Эта игра лучше подходит 
для свободного времени или для  перерывов между 
отдельными частями групповой работы. 

„Скорее говори имя”

Запомнить имена.

16-24 человек

Метла или древко метлы.

7-13 минут

Участники стоят в кругу. Посередине круга один из 
участников держит поставленное вертикально на 
пол древко метлы. Он должен громко сказать имя 
одного из участников. Произнося имя, он отпускает 
древко и оно падает. Задача того, чье имя прозвуча-
ло – как можно быстрее схватит древко, чтоб оно не 
упало. Таким образом, другой участник оказывается 
в центре. Теперь его очередь говорить чье-нибудь 
имя и т. д.

Хорошо подходит утром, для повторения и закре-
пления имен (если перед этим уже учили имена) 
либо во время другого занятия, если прошло какое-
то время и имена подзабылись. 

„Древко метлы”
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4.7. Для знакомства
Методы знакомства могут стать своеобразным продолжением 
игр для разогрева, но можно групповой процесс начать сразу 
с них. Это зависит от ваших образовательных целей. Мы отде-
лили от методов для согрева и для запоминания имен те мето-
ды, которые помогают больше раскрыться, получить больше 
информации об участниках группы. Глубина или поверхност-
ность этой информации зависит от множества факторов: от 
целей ведущего и от сформулированной задачи, от опыта и 
подготовки членов группы, от времени, выделенного на зна-
комство и т. д. Методы для знакомства - это вспомогательный 
инструмент в начале группового процесса (в фазе знакомства). 
Видно из опыта, что пока члены группы не познакомились и 
притерлись друг к другу, двигаться дальше будет очень слож-
но, а порой невозможно. 

Можно обойтись и без этих методов. Если группа работает 
уже продолжительное время, члены группы все больше узна-
ют друг о друге естественным путем, знакомство происходит 
само по себе. Методы для знакомства служат средством уско-
рения ознакомительного процесса и открывают пространство 
для дальнейшего общения и интереса друг другу. 

„Атомы и молекулы”

Познакомиться;
Отметить внешние качества и узнать про личност-
ные качества друг друга.

Любой

Музыкальный проигрыватель.

10 минут

Играет музыка и члены группы, как атомы, хаотично 
двигаются в пространстве. Музыка затихает, объяв-
ляется какой-нибудь признак, из атомов создаются 
молекулы – маленькие группы, в которые входят 
люди, объединенные по этому признаку. На некото-
рое время они могут взяться за руки. Когда звук му-
зыки опять становится громче, молекулы распада-
ются, и атомы опять двигаются хаотично.  Признаки 
могут быть самые разные. Можно переходить от 
внешних признаков к более личным. Можно вы-
яснить какие-нибудь организационные аспекты, 
чтобы больше не уделять этому времени в дальней-
шем. Например, кто еще не поселился в комнатах, 
кто вегетарианец и т. д. Последний признак может 
быть таким: кто уже настроился на работу. 

Метод подходит также для разогрева.
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Запомнить имена членов группы;
почувствовать себя свободнее. 

16-40 человек

Карточки с именами, бумага, ручки.

20 минут – выполнение; 20 мин – представление 
группе.

Участники записывают на карточках свои имена. 
Если в группе есть одинаковые имена, рядом с ними 
нужно нарисовать какой-нибудь символ, чтобы 
было легче различить людей с одинаковыми имена-
ми.  Карточки нужно собрать, перемешать и снова 
раздать. Задача: представить группе человека, чье 
имя написано на карточке. Участники разговари-
вают друг с другом и стараются узнать как можно 
больше о человеке, которого им надо будет пред-
ставить. Разговаривать можно со всеми, можно рас-
спрашивать, но нельзя проговориться, кого именно 
будешь представлять.  Представляя в общем кругу, 
сперва нужно сказать все, что удалось узнать об 
этом человеке. А имя этого человека нужно сказать 
только в конце, или группа должна угадать, о ком 
идет речь. После представления человека можно 
что-нибудь уточнить или спросить. 

Советуем выбирать именно тот вариант, где нужно 
отгадать, о ком идет речь. Так создается своеобраз-
ная интрига, люди слушают внимательнее, лучше за-
поминается информация.

„Имена на карточках”

Запомнить имена, познакомиться.

12-24 человека

Бумага, ручки, маркеры, мелки.

30 минут

Группа сидит в кругу. Каждый по очереди говорит 
свое имя и характеризует себя как какое-нибудь жи-
вотное, которым хотел бы быть. (Например: „Меня 
зовут Артурас. Мне бы хотелось быть горным сур-
ком”). Потом каждый берет лист бумаги, большими 
буквами пишет на нем свое имя и рисует животное. 
Записанные имена с рисунками животных крепятся 
к стене. 

Подходит для международной/межкультурной 
группы. Название животного позволяет лучше за-
помнить имена, тем самым немного раскрывается 
характер человека. В международной группе важно 
ясно произнести свое имя, объяснить произноше-
ние отдельных букв, а также можно прояснить про-
исхождение и значение этого имени. Группа может 
несколько раз произнести имя вслух.  Вариант: вме-
сто названий животных, можно охарактеризовать 
себя как растение, цвет, музыку или музыкальный 
инструмент, литературное произведение и т. д.

„Имя и животное”
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Лучше узнать друг друга

8-12 человек

Ручки, бумага

10-15 минут – индивидуальная работа;
45 минут – обсуждение.

Участникам надо сложить лист А4 несколько раз 
пополам, так, чтобы получилось 8 квадратов. После 
этого лист разрывается или разрезается на 8 карто-
чек (можно сделать это заранее). 
Задание: написать на каждой карточке одну вещь, 
которая важна для тебя в данный момент жизни. 
После индивидуальной работы, участники делятся 
написанным с группой. 

Метод поражает своей простотой, однако он позво-
ляет очень быстро углубиться, увидеть, чем живут 
люди, о чем заботятся, чему радуются. Раскрывают-
ся ценности, мировоззрение, отношение к себе и 
окружающим и т. д. 
Люди воспринимают важность по-разному. Одни 
фокусируются на проблемах, другие – на ценно-

„О себе”

стях, формах проведения досуга и т. д. Но как раз 
в этом и заключается своеобразная привлекатель-
ность, лучшее понимание другого человека. 
Если группа неопытная, можно конкретизировать 
задачу – сказать, что именно мы хотим, чтобы на-
писали люди. 
Можно ее и упростить, попросив, чтобы участники 
написали только 3 вещи, но, исходя из опыта, мо-
жем сказать, что в этом случае знакомство получа-
ется поверхностным. 
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Познакомиться

Любой

Туалетная бумага (перфорированная, которая лег-
ко разрывается на части). 

3-5 минут – все рвут для себя туалетную бумагу;
15-20 минут – делятся информацией о себе в под-
группах.

Ведущие приносят рулон туалетной бумаги. Бума-
га передается по кругу, каждый отрывает для себя 
столько бумаги, сколько сочтет нужным („А мало ли 
что…”, „Никогда не знаешь, что может случиться и 
чего ожидать”, „Лучше себя обеспечить”. 
Когда у всех есть бумага, ведущие просят участни-
ков рассказать о себе столько вещей, сколько ку-
сков туалетной бумаги себе оторвали. Если группа 
большая и каждого выслушать трудно, то она раз-
бивается на подгруппы, в которых люди рассказы-
вают о себе. 
В этом случае очень полезно, чтобы после работы 
в подгруппах участники „принесли” самые интерес-
ные вещи, которыми бы хотели поделиться со все-
ми, в общий круг. 

„Мало ли что...”

Этот игровой метод помогает снять напряжение, 
создать атмосферу игры. Подходит для первой 
встречи, когда участники еще не знают друг друга. 
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Познакомиться, запомнить имена друг друга.

Любой

Бумага по количеству участников, ручки, маркеры, 
что-то, чем можно прикрепить бумагу к стене. 

20 минут

Группа разбивается на две части.  
1.	 Создаются 2 круга из стульев – внешний и вну-

тренний. В этих кругах участники садятся ли-
цом друг к другу (от внешнего к внутреннему). 

2.	 У каждого участника есть лист бумаги А4 (для 
отчета), на котором они пишут свое имя. 

3.	 Участникам объясняется, по какой системе 
они будут передвигаться на стульях (необхо-
димо, чтобы каждый раз они встречали нового 
человека). Например, внешний круг передви-
гается по часовой стрелке, через 5 стульев, а 
внутренний – против часовой, через 3 стула. 

4.	 Люди меняются своими бумажками, расспра-
шивают друг о друге и пишут отчет о них, мо-
гут также нарисовать „фотографию” друг друга. 
После этого каждый забирает свою бумагу и 
двигается дальше.

„Отчет”

Возможные вопросы для отчета:
•	 Откуда ты родом и где живешь?
•	 3 самые любимые вещи?
•	 Тайная цель, ради которой занялся этой дея-

тельностью? 

На каждый пункт дается несколько минут. Веселья 
ради, можно рассказать друг другу какой-нибудь 
анекдот или веселую историю из своей жизни. 

Метод ограничен тем, что не все могут встретить-
ся со всеми. Поэтому рекомендуем использовать и 
другие методы, особенно на запоминание имен (на-
пример, „Змея памяти”). 
Вариации:
Можно все упростить. Дается по минуте на каждо-
го, участники передвигаются вправо, на следующий 
стул. У каждого спрашивают то, что им интересно. 
Таким образом, каждый поговорит с большим коли-
чеством людей. 
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«Расшевелить» участников, настроить на сотрудни-
чество; Создать дружелюбную атмосферу. 

Любой

Листы с заготовленной таблицей

20-30 минут

Участникам раздаются листы с таблицей. В таблице 
написаны разнообразные задания, например, по-
желать троим доброго утра, сказать кому-нибудь 
комплимент, обнять троих, улыбнуться кому-то и 
т.д. Участники должны выполнить задания и со-
брать подписи людей в таблице. Все задание про-
ходит под веселую музыку. 

Задания для участников зависят от  ваших целей 
и воображения. Может быть и такое, что надо со-
брать подписи людей, которые могут достать до 
кончика своего носа языком или укусить себя за 
локоть.  Для игривой атмосферы в группе можно 
попросит участников поделиться результатами, и 
продемонстрировать способности перед всеми. 

«Собери подписи» „Опрос”

Познакомиться, узнать специфическую информа-
цию друг о друге

Любой

Инструкции для каждой подгруппы

10 минут на выполнение;

Продолжительность представления зависит от раз-
меров группы.
Информация, которую надо выяснить (и ведущим, 
и участникам), зависит от темы занятия/активности. 
Группа разбивается на подгруппы по 4 человека. 
Каждая подгруппа получает инструкции/ вопросы:
1.	 У кого из участников есть опыт в сфере работы 

с молодежью?
2.	 У кого есть опыт организации мероприятий?
3.	 Кто уже участвовал в молодежных мероприя-

тиях?
4.	 У кого есть опыт реализации проектов?
5.	 У кого есть опыт участия в проектах?
6.	 Кто является членом зарегистрированной 

молодежной организации?

После сигнала „старт!” начинается массовый опрос. 
Нужно опросить всех, даже членов своей подгруп-
пы. По окончании опроса участники представляют 
всем результаты. 
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Познакомиться, раскрепоститься.

Любой 

По листку бумаги на каждого, ручки, что-то для кре-
пления бумаги к стене. 

15 минут

Каждый пишет свое имя на листе бумаги (А4) и кла-
дет его себе на голову. По сигналу все начинают 
передвигаться по помещению. Бумагу на голове 
придерживать нельзя. Во время движения бумага 
непременно упадет с головы (если не падает, то 
надо сделать так, чтобы упала). Нельзя поднимать 
упавший листок самому, поднять его может только 
другой участник. Когда он наклоняется за чужим 
листом, его лист тоже неизбежно упадет (если не 
упадает, надо сделать так, чтобы упал).  Прежде, чем 
отдать листок хозяину, надо задать ему вопрос про 
него самого, а ответ записать на его листке. Записав 
ответы друг друга на листках и отдав их обратно, их 
снова кладут на голову и гуляют дальше, пока бума-
га снова не упадет и ее кто-нибудь поднимет.  

„Лист на голове”

Важно дать участникам четкие инструкции, потому 
что часто участники теряются и пишут ответы не на 
тех листах или кладут себе на голову пустые листки. 
Тогда метод не срабатывает.
После завершения задания полезно вернуться в 
круг и прочитать, что они написали на листах. 

Вариации:
1.	 В общем кругу участники могут представлять 

не себя, а человека, которого спрашивали по-
следним. 

2.	 Ведущий  может собрать все листы и раздать 
их случайным образом участникам, чтобы они 
представили друг друга. Когда участники пред-
ставляют друг друга, появляется образователь-
ный аспект – люди могут услышать о себе что-
то новое. Может возникнуть вопрос: „То ли я не 
так выразился, то ли меня не так поняли? Что 
это означает для нашего общения? Какое обще-
ние мне бы хотелось иметь?”. 

3.	 Чтобы увеличить концентрацию, можно раз-
решить сказать про человека во время его 
представления  одну ложь (не имеет значе-
ния представлят ли участник себя или кого-то 
другого). Таким образом, создается интрига и 
игровая атмосфера. После того, как участника 
представили, все пытаются угадать, что было 
неправдой. 
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Узнать друг друга лучше

12-24 человек

Большие листы бумаги, цветная бумага, фломастеры/
маркеры, толстые цветные нитки, клей и ножницы. 

I шаг – 30 минут
II шаг – 30 минут
III шаг – 30 минут -1 час

I шаг: СИЛУЭТЫ. 
Члены группы разбиваются на пары или маленькие 
подгруппы. Один участник ложится на разложенный 
на полу большой лист бумаги, другой обводит его си-
луэт. Потом они меняются местами. Когда оба силуэ-
та готовы, партнеры разговаривают друг с другом. 
Их задача - узнать друг о друге как можно больше. 

II шаг: ДЕКОРАЦИЯ СИЛУЭТОВ.
После разговора в паре участники декорируют си-
луэты друг друга. Можно использовать различные 
символы, с помощью различных средств изобра-
зить важные детали, учитывая все то новое, что они  
узнали о себе. 

III шаг: ПРЕЗЕНТАЦИЯ СИЛУЭТОВ.
Силуэты представляются при всей группе. Нужно 
рассказать о человеке, чей силуэт был декориро-

„Силуэты”

ван. Очень важно: рассказ должен быть от первого 
лица (т. е. „Меня зовут … Я …”). Нельзя прерывать 
говорящего, даже если он говорит неправду. Отри-
цать или уточнить что-либо можно лишь после того, 
как презентация будет завершена. 

Ведущий может структурировать работу, сформу-
лировать несколько вопросов, на основе которых 
участники могут начать разговор в паре. Вопросы 
могут быть по определенной теме. Очень важно, 
чтобы возможность высказаться была у каждого. 
Поэтому мы советуем выделить побольше времени, 
чтобы не прерывать занятие/сессию, не закончив 
все презентации. 
Этот метод – начало социального обучения. У каж-
дого есть возможность узнать, как его видят другие. 
Это учит тому, как давать и получать обратную связь. 
Преимущество метода – бумажные силуэты останут-
ся на все время занятий, их можно прикрепить к сте-
не и комната „оживет”. Также их можно дополнять 
по ходу, открывая для себя что-то новое в других 
участниках. На силуэте можно писать свои мысли, 
которые у вас связаны с этим человеком. Если у вас 
много тем для дальнейшей работы, важно, чтобы 
силуэты не заняли все рабочее пространство.  Если 
группа собирается спустя какое-то время, то можно 
использовать силуэты для обсуждения группового 
процесса, особенно в конце работы, говоря об из-
менениях, которые произошли.  
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Узнать ожидания участников

Любой

На больших листах бумаги нарисованы воздушные 
шары (один лист с воздушным шаром для 4-5 участ-
ников), клейкие бумажки, ручки

20-30 минут (в зависимости от размера группы).

Группа разбивается на подгруппы по 4-5 человек. 
Участники за 10 минут должны написать на бумаж-
ках свои ожидания, страхи и то, чем они могут по-
делиться с другими (одна вещь на одном листочке). 
В подгруппах участники делятся тем, что написали 
и приклеивают бумажки на воздушный шар: на-
дежды/ожидания – это сам шар (то, что поднимает 
вверх), корзина – имущество, вклад, который чело-
век хочет внести в группу; мешки с песком – страхи, 
балласт (который тянет шар вниз). После этого все 
воздушные шары вывешиваются на стене и под-
группы презентуют их всей группе.  
  

„Воздушные шары” „Деревце”

Узнать ожидания/страхи участников

Любой

На большом листе бумаги нарисовать дерево. На 
рисунке должны быть изображены корни, ствол и 
ветки. 

20-30 минут (в зависимости от размера группы).

Каждый участник индивидуально обдумывает 
предстоящее мероприятие и свое отношение к 
нему. Возможные аспекты: надежды/ожидания 
(чего я ожидаю от себя, от других?), страхи (чего 
хочу избежать) и вклад (чем я могу быть полезен во 
время занятий? что могу привнести в группу и т. д.). 
Каждый аспект пишется на клейкой бумажке и 
прикрепляется к дереву в определенном порядке: 
надежды и ожидания на ветках, вклад – на стволе, 
страхи – на корнях. 
После этого все бумажки просматриваются и озву-
чиваются группе. 

Можно придумать свою систему, что клеится на вет-
ки, ствол и корни. 
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Развить уверенность в себе и доверие к другим; 
Ощутить свое тело.

Любой

Нет

7 минут

Группа разбивается на подгруппы по 3 человека. В 
подгруппах один человек ложится на пол и напря-
гает все мышцы, он лежит как огромный длинный 
камень, двое остальных должны его поднять (по-
ставить на ноги). Обычно лежащего берут за плечи, 
чуть поддерживая спину и, если лежачий действи-
тельно весь напряжен, то поднять его не составляет 
никакого труда. 

Упражнение является введением в последующее 
занятие на доверие. Помогает лучше почувствовать 
свое тело, разогреться. 

„Каменная стена”
4.8. . На доверие
Внимание! Очень важно, чтобы предлагаемые ниже упраж-
нения выполняли только те, кто хочет. Не забывайте, что это 
не соревнования, не пытайтесь выяснить кто из участников 
сильнее, храбрее и лучше. Никто не имеет права каким-либо 
образом заставлять участников делать что-то, подталкивать  
или нарушать личные границы. Данные упражнения требуют 
от них тишины, сосредоточенности и усилий. При выполне-
нии должна присутствовать полная концентрация внимания 
группы. 

Бывает так, что, преодолев страх и почувствовав силу группы, 
участники могут принимать слишком рискованные решения 
и действия, поэтому ведущий должен постоянно следить за 
происходящим и не расслабляться ни на секунду. Если группа 
не в настроении, то лучше эти упражнения не делать вообще. 
Упражнения на доверие не должны длиться слишком долго, 
так как могут попросту надоесть или участники могут сильно 
устать. Эти упражнения мы рекомендуем применять только в 
том случае, если они необходимы для выстраивания последу-
ющей групповой работы.
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Развить уверенность в себе и доверие к другим; 
Почувствовать свое тело; Развить чувство ответ-
ственности за себя и за других. 

8-12 человек

Отсутствует

15-20 минут – выполнение;
15-20 минут – обсуждение.

Группа стоит в кругу как можно ближе друг к другу. 
Один участник стоит в центре круга, он должен за-
крыть глаза и напрячь мышцы. Группа его медлен-
но и мягко подталкивает. Человека нельзя ронять, 
его надо ловить и придерживать. Побыть в середи-
не круга могут все желающие. Советуем поделиться 
новыми ощущениями, чувствами и мыслями сразу 
же после завершения упражнения. 

„Круг доверия”
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Развить чувство уверенности в себе и доверие к 
другим; Развить чувство ответственности за себя и 
за других.

8-12 человек

Отсутствует

20-30 минут – выполнение;
20-30 минут – обсуждение.

Введение: „Наверняка всем известно выражение 
„носить на руках”. Подумайте, что значит для вас, 
когда вас опекают и носят на руках. Если бы сей-
час кто-то попробовал взять на руки другого члена 
группы, мы бы убедились, что это тяжелая задача. 
Но если вся группа решит поднять одного челове-
ка, то это будет очень легко. Один из участников ло-
жится на спину и закрывает глаза. Остальные кла-
дут на него свои ладони, слегка прижимают и ждут 
пока лежащий человек успокоится. После этого 
очень медленно, не отрывая ладоней от лежащего, 
другую руку просовывают ему под спину и начина-
ют медленно приподнимать. Все должно происхо-
дить в полной тишине и молча. Насколько высоко 
поднять человека решает сама группа. Можно при-
поднять на высоту опущенных рук, можно поднять 
на уровень плеч или головы иногда поднимают 

„Колыбель”

выше головы. Очень важно, чтобы придерживали 
все часы тела (ноги, бедра, спину, плечи, голову) и 
поддерживать в горизонтальном положении. Под-
няв участника вверх на безопасную высоту можно 
его медленно покачать, затем очень осторожно 
опустить на пол. Попробовать себя могут все жела-
ющие. 

Члены группы понимают, что некоторые вещи мож-
но делать только вместе и в тоже время чувствовать 
себя в безопасности. После этого лучше сразу сесть 
в круг и обсудить, что произошло, что каждый ощу-
тил и открыл для себя. Важно, чтобы участники по-
делились своими чувствами. 
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Развить доверие;
Развить сплоченность в группе, поощрить творче-
ские способности. 

8-16 человек (если размер группы больше, можно 
разбить на подгруппы и все делать параллельно). 

Достаточно большое пространство. В длину ме-
траж должен быть в полтора раза больше, чем ко-
личество людей в группе (например, если в группе 
10 человек, то длина комнаты должна быть пример-
но 15 метров). 

20-30 минут – выполнение (зависит от размера 
группы);
20 минут – обсуждение.

Участники становятся „облаками”, по которым 
передвигается один человек. Он начинает свое 
движение из точки А и направляется в точку Б. В 
помещении это могут быть столы или стулья, на 
природе можно просто отметить границу каким-
нибудь предметом. 
Задача для группы: минимум 8 человек (если хотят, 
то могут и все) должны преодолеть обозначенное 
расстояние, не касаясь земли, т. е. передвигаясь 
только по облакам. 
Важно: облака не могут „нести” человека, он должен 
передвигаться сам. 

„Хождение по облакам”

Дополнительный вызов (по желанию) – хотя бы 1 
или 2 человека передвигаются с закрытыми глазами 
и 1 или 2 – в полной тишине.  

Если группа находится на стадии доверия, необхо-
димо учитывать, что члены группы будут в 10 раз 
больше склонны к риску, чем обычно (это на стадии, 
когда участники уже получают удовольствие от со-
вместной работы). 
Если ведущий видит, что выбран небезопасный спо-
соб выполнения задания, он должен вмешаться и 
остановить процесс выполнения задания. Ведущий 
может воспользоваться ситуацией и бросить груп-
пе дополнительный вызов, призвав их творчески 
отнестись к заданию и поискать более безопасное 
решение. 
Другой опасный момент возникает в ситуации, ког-
да люди еще недостаточно привыкли друг к другу и 
избегают физического контакта. В этом случае вели-
ка вероятность того, что ходящего по облакам могут 
не удержать. 
Вариации:
Можно организовать „хождение по воде” в бассей-
не. Правила остаются те же, только тот, кто передви-
гается, должен все время находится на поверхности 
воды, чтобы со стороны сложилось впечатление, 
что он идет по воде, а не тонет.  
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4.9. На общение и сотрудничество
В этом разделе вы найдете методы для реализации следующих 
целей: работа над уверенностью в себе и доверием к другим, 
групповая сплоченность и командный дух; научиться давать и 
принимать обратную связь. Говоря о командном духе мы имеем в 
виду развитие навыков общения и сотрудничества, принятия ре-
шений, распределения ответственности и обязанностей, плани-
рования. Методы, направленные на сплочение группы и сотруд-
ничество, – это своеобразная педагогическая интервенция. Они 
создают ситуации, в которых участники сталкиваются с новыми 
задачами и вызовами. Группы не всегда справляются с этими за-
дачами, ничего страшного, если не повезет, особенно с первого 
раза, на это есть свои причины. Методы, представленные в этом 
разделе, могут так же служить профилактикой конфликтов, так 
как они создают искусственные ситуации (и это очень хорошо, 
что они искусственные, а не настоящие), где может случиться 
всякое: и злость, и споры, и разногласия и недоразумения, а все 
это вызывает негативные эмоции. Методы такого типа способ-
ствуют очень интенсивному приобретению опыта, который 
необходимо обсудить! Во время рефлексии участники делятся 
своими эмоциями, реакциями, обсуждают ситуации, которые их 
вызвали. Все это способствует множеству открытий и выводов о 
совместной работе, об ожиданиях друг от друга, о взаимопони-
мании, договоренностях и чувствительности. Если опыт был эмо-
ционально позитивен, то об этом тоже надо поговорить, понять 
причины и сделать выводы. Все это пригодится, когда группа со-
зреет для реальной работы и столкнется с реальными задачами. 
Для каждого метода можно подобрать вопросы для рефлексии, 
соответствующие ситуации, однако советуем обратить внимание 
на предлагаемые последовательность и совокупность элемен-
тов обсуждения, описанные в разделе „Проведение рефлексии”.

Развить сотрудничество в группе;
Развить навыки планирования работы и реализа-
ции своих планов; Сделать выводы и рекомендации 
для дальнейшей совместной работы. 

8-18 человек

Мячик (может быть теннисный), хронометр. 

5 минут – обсуждение/планирование;
10 минут – выполнение;
10 минут– обсуждение.

Задача: все должны дотронуться до мячика за крат-
чайшее время. Нельзя прикасаться к мячику двум и 
более участникам одновременно. 

Это хороший способ мотивировать группу принять 
на себя вызов, способствовать тому, чтобы участни-
ки сами для себя выработали желаемый результат и 
достигли его. Ведущий может дать участникам вре-
мя на обсуждение и тренировку, а потом спросить, 
какой вызов они сами себе бросят, за какое время 
они хотят выполнить контрольную попытку. 

„Мячик”
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Научиться делиться идеями, сосредотачиваться, 
согласовывать свои действия, принимать совмест-
ные решения, делиться ответственностью, сотруд-
ничать и чувствовать друг друга. 

8-35 человек

Количество стульев равное количеству участников 
(стулья со спинками).

30-45 минут

Стулья расставляются по кругу с промежутком 30-
40 см. Участники становятся за спинками стульев 
(снаружи круга). Одной рукой они должны дер-
жаться за спинку стула и наклонить его немного 
вперед так, чтобы стул стоял на двух ножках. 
Задача: 
Всем дружно обойти круг так, чтобы не упал ни 
один стул (т. е. все время держался только на двух 
ножках). 
Нельзя:
Чтобы один человек касался одновременно двух 
стульев, прикасаться к стульям другими частями 
тела (можно держать стулья одной и той же рукой). 
Участники должны найти способ обойти круг, не 
уронив при этом ни одного стула. Если во время вы-
полнения падает хотя бы один стул, все начинается 
сначала. 
 

„Стулья на двух ногах”

Развить навыки сотрудничества;
Научиться планировать свою работу;
Научиться делиться ответственностью.

Рекомендуется до 20 человек. 

Веревка, скоба, хронометр, просторное помещение. 
Лучше всего выполнять на улице. 

Зависит от размера группы и способности догово-
риться. 

Скоба вешается на веревку, концы веревки завязы-
ваются на узел так, чтобы получился большой круг. 
Во время выполнения задачи каждый участник дол-
жен касаться веревки одной рукой, касаться скобы 
нельзя! 
Задача: скоба должна „обойти” круг по веревке как 
можно быстрее. Члены группы сами могут решить, 
за какое время они это сделают.  

„Веревка и скоба”
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Развить навыки сотрудничества;
Научиться сосредотачиваться;
Почувствовать других членов группы. 

10-20 человек

Тонкая легкая палочка, равная длинне половины 
группы, если всех участников плотно поставить в ряд. 
Подойдет бамбуковая палочка, складной метр (дли-
ной 2-3 метра). Можно сделать палочку самим, скру-
тив ее из бумаги и соединив вместе отдельные части.

20-120 минут (зависит от слаженности группы). 

Участники выстраиваются в 2 линии лицом друг к 
другу и держат перед собой указательные пальцы 
обеих рук, на них кладется палочка. 
Задача: не отрывая пальцев от палочки опустить ее 
на землю. 

Вначале необходимо контролировать процесс, так 
как обычно участники склонны обманывать, т. е. 
они все равно отрывают пальцы от палочки. Поче-
му палочка волшебная? Да потому, что она  подни-
мается вверх. 
Бывает, что группе не так просто справиться с зада-
чей. Если это продолжается слишком долго, лучше 
спросить группу, хотят ли они продолжить дальше 
или все-таки заканчивают. 
Для того, чтобы развить в участниках самостоятель-

„Волшебная палочка”

ность, ответственность, отношение к качеству, луч-
ше не контролировать участников. Пусть они сами 
следят за качеством выполнения задачи. Обычно 
мы спрашиваем, можем ли мы им доверять и стара-
емся договориться с ними, чтобы они сами следили 
за процессом. Лучше не вмешиваться, а просто на-
блюдать со стороны и делать для себя заметки для 
обсуждения. 
Иногда бывает так, что это задание – слишком боль-
шой вызов для группы. Как же мы можем им по-
мочь? Можем остановить процесс выполнения и 
спросить нужна ли им помощь. Если нет, то нет. Но 
если помощь нужна, то мы становимся в круг и раз-
говариваем. Можно спросить в чем трудность, кто 
и как себя чувствует, у кого есть предложения. При 
этом важно сделать так, чтобы участники услышали 
друг друга. Обычно после такой паузы участники ре-
шают продолжить работу. 
Необходимо подчеркнуть, что все задания, описан-
ные в этой книге, являются выполнимыми. 
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Развить навыки работы в группе;
Научиться планировать и выполнять свою работу;
Сделать выводы и рекомендации для дальнейшей 
совместной работы.

10-25 человек

Достаточно большое пространство, деревянные 
доски размером около 10х30 см, если действие 
происходит на природе, либо бумага А4, если в 
помещении. Длина пространства = кол-во членов 
группы х 1,5 м (например, если в группе 10 человек, 
то рекомендуемая длина помещения – 15 м).

7-10 минут – подготовка;
20 минут – выполнение упражнения;
10-20 минут – обсуждение.

Группа должна преодолеть „реку из горячего шоко-
лада“ (переправиться с одного берега на другой). 
Нельзя идти по горячему шоколаду (т. е. касаться 
земли). Можно использовать только волшебные 
камни (деревянные доски или листы А4). Группа 
получает на один „волшебный камень” меньше, чем 
количество человек в группе. 
Дополнительные условия:
•	 Передвигаться можно только по „волшебным 

камням”;

„Шоколадная река”

•	 „Камни” надо все время придерживать, иначе 
они могут „уплыть” (то есть их кто-то должен 
все время касаться на шоколадной реке, иначе 
группа их потеряет). Если какие-то камни 
„уплыли”, группа должна продолжать работу с 
тем, что осталось. 

•	 Дотрагиваться до горячего шоколада или 
опираться на него тоже нельзя. Если правило 
нарушается, то группа возвращается и начинает 
упражнение заново. 

Задача считается выполненной, когда вся группа 
перебралась на другой берег. 
Возможные варианты:
1.	 Можно выделить определенное время на под-

готовку и выполнение (напр., 10 мин. – подго-
товка и 20 мин. – выполнение). 

2.	 Можно запретить разговаривать во время вы-
полнения упражнения (тогда больше значения 
имеет этап планирования и подготовки).

3.	 Если группа хочет принять больший вызов, то 
тогда некоторые участники могут быть с за-
крытыми глазами. 

Безопасность:
С первого взгляда задача может показаться очень 
простой, в этом и заключается ее обманчивость. 
Надо предупредить участников, что кидать дере-
вянные доски, дрова и другие объекты строго зап
рещено! (обычно все травмы происходят из-за ду-
рачества). 
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Надо также обращать внимание, на каком расстоя-
нии участники выкладывают свои „камни”. Чем боль-
ше расстояние, тем больше вероятность, что будет 
трудно подняться со шпагата, кроме того, можно 
очень легко вывернуть ногу. При выполнении зада-
ния на природе важно, чтобы участники не нарва-
лись на пни. Особенно опасна мокрая трава!
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Развить навыки сотрудничества и совместного при-
нятия решений; Развить творческие способности.

Любой, если группа большая ее надо разбить на ма-
ленькие группы по 10-12 человек.

Просторное пространство. Рекомендуется выпол-
нять на природе.

10-20 минут – подготовка;
3-5 минут – выполнение.

Группа разбивается на подгруппы по 10-12 чело-
век. Задача каждой группы: используя только свои 
тела (никаких дополнительных средств) создать 
Монстра. Если в группе 10 человек, то монстр мо-
жет касаться земли 9 ногами, 6 руками, 3 головами 
и 1 хвостом (возможна импровизация). Если группа 
больше, то можно дать больше рук и ног.
Другие условия
•	 Каждый участник должен касаться как ми-

нимум двух других (таким образом, монстр – 
цельное существо). 

•	 Монстры должны преодолеть определенное 
расстояние (расстояние равно количеству ша-
гов в полтора раза превышающее количество 
членов группы, для группы из 10 человек – 12-15 
шагов, при подборе расстояния необходимо 
учесть физические возможности группы).  

«Монстры»

•	 Если монстров 2 и более, они начинают дви-
гаться одновременно. Могут начать с одного 
„берега”, а могут идти навстречу друг другу с 
противоположных „берегов”, чтобы встретить-
ся посередине.

•	 Когда монстры переходят реку, они должны 
петь. Это значит, что все „части” одного монстра 
одновременно поют одну и ту же песню. 

Возможные вариации:
Монстры должны переправиться на другую сторону 
настоящей реки или бассейна. Правила те же.
Чаще всего, во время выполнения задания веселье 
обеспечено. Множество положительных эмоций 
очень помогает сплочению группы.
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Развить групповую работу;
Научиться планировать свои действия;
Научиться принимать на себя и делиться ответ-
ственностью.

10-25 человек

Веревка или мел, бумажки или „пост-иты” с цифра-
ми от 1 до 25 (может быть и больше в зависимости 
от размера группы)

30 минут– выполнение задания;
10-20 минут – обсуждение.

На полу или земле чертится окружность (мелом 
или делается из веревки) диаметром примерно 
2-3 метра. Внутри наклеиваются бумажки с цифра-
ми. Получается своеобразный калькулятор. Задача 
группы – как можно быстрее нажать на все цифры 
калькулятора по порядку, от первой до последней. 
В середине круга может находиться (или касаться 
его) одновременно только один человек. У груп-
пы есть 3 попытки для выполнения задачи. Внача-
ле группе дается время на обсуждение – 10 минут 
(можно увеличить время, если необходимо). После 
этого участники становятся на линию старта (при-
мерно 3-5 метров от калькулятора). Для подсчета 
времени, необходимого на выполнение задания, 
необходимо отнять от количества цифр  в калькуля-

„Калькулятор”

торе 1/3 (например, если в калькуляторе 24 цифры, 
то надо отнять 8 (24/3) и получим 16 секунд). 

Все группы разные, поэтому лучше, если группа 
сама выберет себе „вызов”. Такой подход поможет 
развить самостоятельность. Ведь в реальной жизни 
будут ситуации, когда молодым людям необходимо 
будет самим планировать и время, и желаемый ре-
зультат, и способы его достижения, и, в итоге, самим 
же и оценить результаты своей деятельности.
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Чтобы участники лучше прочувствовали друг друга;
Развить навыки сотрудничества, принятия решений 
и командной работы. 

7-30 человек

Длинная веревка или мел, шишки (кол-во в 3 раза 
больше, чем участников), два ведра или коробки, 
два яйца (и несколько запасных), 2 мячика. 

60 минут

Группа должна сама определить, сколько шишек 
перебросить из одного ведра в другое. Из веревки 
или мелом рисуется квадрат. Ведра ставятся в 
противоположные углы квадрата. В одно ведро 
кладут все мячики, шишки и яйца. Участники 
пропорционально становятся по периметру 
квадрата снаружи.
Задача:
Как можно быстрее перебросить все шишки из 
одного ведра в другое.
Правила:
•	 Группа может посовещаться и решить 

самостоятельно, какой вызов принимает на 
себя (т. е. сколько шишек и за какое время они 
хотят перебросить). 

•	 Начать и закончить надо мячиком. 
•	 Каждый предмет должен пройти через руки 

каждого участника. 

„Летающие яйца”

•	 Нельзя передавать или бросать предметы 
своим соседям (т. е. участникам, стоящим в той 
же линии). 

•	 Если шишка падает на землю, то она сгорает, ее 
нельзя снова поднять и бросить. 

•	 Если мячик падает, то попытка не засчитывается, 
все начинается сначала.

•	 Если группа решает бросать яйцо и оно 
удачно переправляется в другое ведро, то 
группа получает дополнительные 30 секунд на 
выполнение задания.

Обязательно обсудите с группой выполнение 
данного задания. Обратите внимание на чувства, 
процесс, проанализируйте аспекты подготовки, 
выполнения и сотрудничества.
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Научиться работать вместе, в команде;
Понять что такое руководство и лидерство

Любой

Большое открытое пространство. Лучше всего на 
природе. 

15-20 минут – тренировка;
15 минут – выступление;
15-20 минут – обсуждение.

Участники разбиваются на маленькие группы по 
4 человека и выстраиваются в форме ромба (если 
группа не делится на 4, то можно делать треуголь-
ники). Все члены одного ромба должны смотреть в 
одну сторону и следить за тем, чтобы стороны ром-
ба все время были равны. Расстояние между людь-
ми в ромбе должно быть все время одинаковое 
(примерно 1 метр друг от друга).
Члены ромба должны передвигаться синхронно. 
Человек, который возглавляет ромб, выполняет 
роль лидера. На него ориентируются все остальные 
члены ромба, они синхронно повторяют все его 
жесты и движения. Как только острие ромба пово-
рачивает налево или направо, другой человек воз-
главляет ромб. С этого момента он выполняет роль 
лидера, а все остальные синхронно повторяют его 
движения. Ромбы не разговаривают, все происхо-
дит в полной тишине.

„Ромбы”

Если встречаются 2  или несколько ромбов, ничего 
страшного, они аккуратно расходятся, не переста-
вая следить за своим лидером. Темп и сложность 
движений зависит от лидера, который возглавляет 
ромб, а также от физических возможностей участ-
ников. Какие бы ни были движения, главное - не 
нарушать тишину, попридержать свои эмоции до 
обсуждения.
После того, как участники потренировались, про-
цесс останавливается. Каждому ромбу выделяется 
по 1 минуте для показательного выступления. В 
течение этой минуты каждая группа должна пока-
зать лучшие элементы и каждый участник должен 
побыть в роли лидера. Рефлексия зависит от целей 
обучения, от темы, от эмоционального состояния 
группы. В любом случае хорошо спросить: 
•	 Как себя чувствуют или чувствовали во время 

процесса участники? 
•	 Какие тому причины? Почему?
•	 Что было сложным? Почему?
•	 Что было легко? Почему?
•	 Какие выводы можно сделать из этого опыта?

Упражнение очень подходит для разогрева, как 
введение в тему командной работы, руководства и 
лидерства. 
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Развить навыки сотрудничества;
Научиться работать в команде.

12-15 человек

Повязки на глаза, веревка 12-20 м. Большое про-
странство, можно на природе.

30 – 45 минут

Задача группы: с завязанными глазами сделать из 
веревки, которая лежит на земле, равносторонний 
треугольник. Конечный результат – все участники 
стоят и держатся обеими руками за веревку, верев-
ка в форме равностороннего треугольника. Начать 
обсуждать план выполнения задачи можно с мо-
мента, когда у всех завязаны глаза.
Рефлексию можно структурировать в зависимости 
от темы и образовательных целей. 
Можно задать следующие вопросы:
•	 Как участники чувствовали себя во время 

выполнения задачи?
•	 Откуда взялись эти чувства? 
•	 Довольны ли участники своей ролью? Почему? 
•	 Кто взял на себя роль лидера? Как это 

произошло? 
•	 Удалось ли договориться и услышать друг 

друга? 

„Треугольники в слепую”

•	 Как бы мы хотели, чтобы принимались решения 
в нашей группе? 

•	 Какие есть еще рекомендации для дальнейшей 
работы группы? 

Для более продвинутой группы можно усложнить 
задачу – два равносторонних треугольника, один 
внутри другого или треугольник в квадрате. Мож-
но назначить пару наблюдателей, чтобы во время 
обсуждения они рассказали, как все выглядело со 
стороны.



116

Сплотить группу; научиться планировать свою ра-
боту и следовать плану в работе; сделать выводы и 
рекомендации для дальнейшей работы группы.

10-25 человек

Веревка (5 метров) и устойчивые предметы (напри-
мер, деревья), к которым крепится веревка.

20 минут – подготовка/планирование (обычно 
количество минут равняется количеству людей в 
группе);
20 минут – выполнение;
30 минут – обсуждение.

Веревка привязывается между деревьями пример-
но на высоте пояса. Задача: вся группа должна пе-
ребраться через веревку, не касаясь ее. Участники 
вначале должны взяться за руки, образовав круг, и 
не размыкать руки во время выполнения задания. 
Во время подготовки они должны придумать спо-
соб (или несколько способов), как перебраться че-
рез веревку, не касаясь ее. 
Ограничения:
Нельзя прикасаться к веревке, нельзя проходить сни-
зу, обходить или использовать посторонние предме-
ты. Если кто-то касается веревки, то вся группа возвра-
щается и начинает выполнение упражнения заново. 
После выполнения задания необходима рефлексия:
•	 Какие у вас чувства и ощущения? Почему 

именно такие? 
•	 Как проходило планирование? 
•	 Все ли идеи были выслушаны? Если нет, то 

почему? 

„Веревка”

•	 Была ли четко распределена ответственность? 
На чем основывались в процессе ее 
распределения? 

•	 Был ли лидер в группе?
•	 Соответствовало ли выполнение плану?
•	 Какие достоинства и недостатки наблюдаются 

в группе? 
•	 Что могло бы улучшить работу группы?
Задание можно выполнять в тишине. Это помогает 
сосредоточиться, появляется дополнительный вы-
зов для группы. Для тех, кто нарушает тишину, не-
смотря на условие молчания, можно придумать до-
полнительные сложности, например, связать руки, 
ноги или сократить время на выполнение задания.
Можно четко разделить время на подготовку и вы-
полнение (например, 20 и 20 минут)
Возможны „сейвы” (от английского слова save  – со-
хранить), т. е., если группа использует „сейв”, то пос
ле ошибки возвращаются не все, а только те, кто 
проходил после последнего „сейва”. Обычно мы 
даем группе 3 „сейва” и 3 „жизни”.  
Всегда можно договориться с группой, сколько „сей-
вов” и сколько „жизней” они получают. В этом случае, 
если группа уже использовала все 3 „сейва” и жизни 
(3 раза коснулись веревки), то все, „Game over! Insert 
new coin” (на такие условия обычно соглашаются 
парни, которым нравятся компьютерные игры). 
Если группа потеряла все жизни, ведущий может 
провести переговоры с группой – сесть в круг и об-
судить, что произошло, или дать еще одну попытку. 
Если группа решает продолжить и выполнить зада-
ние, обычно группе дается дополнительный вызов, 
и условия усложняются.
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Таблица регистрации:

Задание заканчивается ровно через 40 минут с мо-
мента получения бумаги для телеграмм. 

В начале обсуждения ведущий представляет полу-
ченные ответы каждой группы. 
Рефлексия:
Какие процессы проходили в группе в начале, во 
время и в конце выполнения задания?
Было ли достаточно отправленных сообщений? По-
чему?
Была ли создана определенная система работы с 
информацией (сбор, анализ, проверка)? 
Если кто-то знал оптимальное решение, была ли 
возможность как-то повлиять на группу? Почему?
Был ли у группы лидер (лидеры)? Если да, то почему 
именно он/а (они)?
Какие основные препятствия появились во время 
выполнения задания? 
Каким образом участники старались их преодолеть?
Что бы вы посоветовали для эффективной коммуни-
кации в будущем?

Отправитель

Получатель

Научиться эффективно делиться информацией
Выработать способы, которые позволят успешно 
собрать, интерпретировать и проверить получен-
ную информацию
Научиться работать с лишней информацией

6-24 человек

6 отдельных помещений, 50 - 100 бумажных ленто-
чек для телеграмм, инструкции для каждой группы, 
большой лист бумаги для регистрации переписки, 
2-4 „почтальона“ (в зависимости от размера груп-
пы), униформа „почтальонов” – фуражки, карточки, 
галстуки (можно импровизировать)

45 минут – выполнение задания;
40 минут – обсуждение.

Группа разбивается на 6 подгрупп, участникам дают-
ся копии инструкции. Группы расходятся по своим 
местам. Каждая группа придумывает себе название. 
Все группы должны записать названия остальных 
групп, чтобы знать, кому отправлять телеграммы. 
Группы получают бумагу для переписки. С этого мо-
мента начинается выполнение задания.
Телеграфисты регистрируют каждую телеграмму на 
большом листе бумаги, чтобы потом, во время об-
суждения, показать всем группам, как и кто с кем пе-
реписывался, как количество посланных телеграмм 
отразилось на процессе и как повлияло на результат. 

„Когда начнется мероприятие?”
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графа вы можете связаться с другими группами. У 
них тоже есть часть нужной информации, но учтите, 
что их информация может отличаться от вашей.

Встречи будут проходить в следующих городах:  
Кострома	 Москва
Владимир	 Рязань
Тамбов    		 Новгород
Санкт-Петербург	 Кронштадт
Псков		  Малоярославец
Мурманск	 Петрозаводск

Правила написания телеграммы:
Как известно, телеграмма – это короткое сообщение 
или вопрос. В одной телеграмме вы можете пере-
дать информацию или спросить только об одной 
запланированной встрече. Телеграмма заполняется 
следующим образом:

Отправитель >>>>>>>>Текст>>>>>>> Получатель

Телеграмму у вас заберет почтальон. Если телеграм-
ма будет заполнена не по правилам, то он ее не при-
мет. 

Задание считается успешно выполненным, если все 
6 групп за 45 минут пришлют в центральное бюро 
одинаковый ответ. 

Инструкции для участников:
Когда начнется мероприятие в Костроме?

Вы планируете реализовать молодежную иници-
ативу. За время проекта вы посетите 12 городов, в 
которых проведете встречи с местной молодежью. 
Чтобы согласовать бюджет проекта, вы должны пе-
редать в Агентство Международного Молодежного 
Сотрудничества полный график мероприятий, а так-
же место и время мероприятий. 
Так получилось, что в этой инициативе принимает 
участие 6 групп молодежи, которые отвечают за ор-
ганизацию всех мероприятий. Однако, все группы 
владеют только частичной информацией, и выяс-
нилось, что не хватает информации о том, когда же 
начнется встреча с молодежью в Костроме.
Чтобы получить финансирование для реализации 
инициативы вовремя, необходимо, чтобы главное 
бюро получило подтверждение от всех групп о вре-
мени начала мероприятия в Костроме. Только после 
этого Бюро сможет предоставить Агентству оконча-
тельный график мероприятий. 
Из-за урагана группы не могут общаться по телефо-
ну или при помощи интернета. Единственное сред-
ство связи – телеграф. 

Через 40 минут ваша группа должна предоставить 
свой ответ центральному Бюро, когда же начнется 
встреча с молодежью в Костроме. С помощью теле-
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Развить навыки совместной работы; Научиться пла-
нировать свою работу и выполнять ее по намечен-
ному плану; Сделать выводы и рекомендации для 
дальнейшей совместной работы.

8-24 человек

Веревки и устойчивые предметы (например, дере-
вья), к которым их можно прикрепить. 

20 минут – подготовка;
20 минут– выполнение;
30-45 минут – обсуждение.

Задача: вся группа должна перебраться через пау-
тину, не прикасаясь к ней. 
Паутина делается таким образом, чтобы было до-
статочно ячеек, в которые могут пролезть участни-
ки, на каждого участника должно приходиться по 
одной ячейке (максимум – одна ячейка на двоих). 
Высота паутины: нижняя веревка примерно 60 см 
от земли, верхняя – около 2 метров над землей. 
Выделяется время на подготовку и планирование 
того, каким способом (способами) они переправят-
ся через паутину. 
Ограничения:
Нельзя трогать паутину (она ядовитая), нельзя ее 
обходить, нельзя пролазить под ней, нельзя ис-
пользовать никакие посторонние предметы. Нель-
зя прыгать сквозь ячейки. Если кто-то задевает 

„Паутина”

веревку, вся группа возвращается и начинает вы-
полнение задания сначала. Отчет времени при этом 
не останавливается. 
Рефлексия:
•	 Как самочувствие? Почему?
•	 Как проходил процесс планирования?
•	 Были ли услышаны все идеи? Если нет, почему?
•	 Были ли четко распределены обязанности? 

Каким образом и на чем основывались?
•	 Был ли лидер в группе?
•	 Соответствовало ли выполнение задания 

намеченному плану?
•	 Какие достоинства и недостатки наблюдаются 

в группе?
•	 Что бы улучшило работу группы?

Возможные варианты:
Можно четко разделить время на подготовку и вы-
полнение (например, 20 минут – подготовка, 20 ми-
нут – выполнение).  
Можно выполнять задание в полной тишине. Это 
помогает лучше сосредоточиться, появляется до-
полнительный вызов. 
За нарушение тишины можно придумать „наказа-
ние”, например, связать руки или ноги, ограничить 
время и т. д. 
Как и в упражнении „Веревка”, тут возможны „сейвы”. 
Тогда группа после ошибки начинает не сначала, а с 
момента „сохранения”. Чтобы ведущим не надо было 
контролировать качество выполнения задания, 



120

можно попросить участников взять эту ответствен-
ность на себя. 
Можно прикрепить к веревке рыбацкий колоколь-
чик. Тогда очень просто проследить за тем, не при-
коснулся ли к ней кто-то. Особенно хорошо звон 
колокольчика слышен в тишине, всем сразу стано-
вится ясно, что кто-то коснулся веревки – группа 
возвращается назад.
Если времени мало, то можно договориться, что 
при ошибке возвращается не вся группа, а только 
тот, кто задел веревку плюс еще один участник. Вся 
группа возвращается, если последний человек за-
дел паутину. 
Чтобы избежать перепрыгивания через ячейки па-
утины (все травмы от баловства, а ведущие все-таки 
отвечают за безопасность!), можно предложить 
группе, чтобы человек, который переправляется 
через ячейку, был с закрытыми глазами. Это очень 
помогает – обеспечивает безопасность, заботу друг 
о друге, люди испытывают новые ощущения. Иначе 
говоря, дополнительные трудности делают опыт 
еще интереснее. 
Великолепное упражнение для работы с темой 
„Гендерные отношения”. Даже если тема другая, все 
равно можно понаблюдать, а затем задать пару во-
просов о том, какие роли исполняли парни, а какие 
девушки. Почему? Никто не почувствовал себя за-
гнанным, недооцененным, дискриминированным? 
Что для нашей группы означает такое распределе-
ние ролей? А как бы мы хотели, чтобы было? 
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Осознать важность планирования при подготовке;
Развить сотрудничество и сплоченность в группе;
Развить доверие к членам группы.

8-30 человек

Место, где есть хотя бы несколько деревьев (иде-
ально подходит сосновый бор); предметы, которы-
ми можно пометить деревья; повязки на глаза.

20 минут – подготовка;
20 минут – выполнение;
20-30 минут – обсуждение.

Группа делится на две части.
Ведущий показывает каждой подгруппе место, от-
куда начинать, и деревья, которые надо будет най-
ти с завязанными глазами. Каждая группа должна 
найти свое дерево, возле которого оставлен ка-
кой-нибудь предмет. Например, у одного дерева 
оставить две спички, у другого – пустой коробок, 
плюс третье дерево, у которого группы должны 
встретиться и зажечь найденные спички о коробок, 
и этим огнем „взорвать” шарик, оставленный у тре-
тьего дерева. 
Участники могут готовиться и планировать свои 
действия 20 минут. Потом начинается выполнение 
задания с завязанными глазами. Во время выпол-
нения нельзя разговаривать (таким образом, уси-
ливается важность планирования). Шарик можно 

„Найти дерево”

взорвать только тогда, когда все участники  собе-
рутся у третьего дерева с найденными предметами. 

Во время выполнения задания важно, чтобы веду-
щие обеспечивали безопасность участников. Лес – 
это не парк. 
Варианты:
•	 Возле деревьев оставить маркеры (карандаши 

или мелки) и бумагу. При встрече у третьего 
дерева участники, с закрытыми глазами, 
должны что-нибудь нарисовать, например 
символ группы или портрет ведущего и т. д. 

•	 Можно разложить продукты, приготовленные 
на обед или ужин, а у третьего дерева положить 
столовые приборы. 
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Понять, как работает группа;
Получить опыт распределения ответственности и 
лидерства в группе;
Научиться распределять роли и ответственность. 

5-12 человек (если группа больше, то она разбива-
ется на подгруппы)

Консервированные фрукты в банке.

20 минут – выполнение;
30-40 минут – обсуждение.

Группа получает список ролей/ответственности:
•	 1 участник ест
•	 1 участник открывает консервную банку
•	 1 участник говорит
•	 1 участник ищет
•	 1 участник руководит
•	 1 участник кормит
•	 1 участник мешает (деструктивный элемент)
•	 1 участник наблюдает и не говорит, о чем 

думает
•	 1 участник старается, чтобы все проходило 

творчески
•	 1 участник отвечает за связи с общественностью 

и т. д.  (сколько участников, столько ролей)

„Накорми товарища”

Задача: найти и съесть спрятанные фрукты. 
•	 10 минут – подготовка
•	 10 минут – действие

Рефлексия:
•	 Как себя чувствовал каждый из участников, 

когда получил свою роль? Почему он выбрал 
именно эту роль? 

•	 Соответствовала ли эта роль его характеру? Как 
он себя чувствовал в этой роли?

•	 Какую роль вы бы выбрали, если бы был выбор? 
Что бы вы изменили, если бы могли?

•	 Как работалось вместе?

Если параллельно работают две группы, то в одной 
роли могут выбрать себе сами участники, а в другой 
они назначаются ведущим. 
Ролей может быть больше, чем участников в группе. 
Всегда интересно наблюдать, по каким критериям 
распределяются роли; видят ли участники, что не-
которые роли можно совместить (например, тот, кто 
руководит, тот и говорит); реально ли, чтобы один 
человек выполнял задание, а остальные нет; как 
себя чувствуют люди в той или иной роли; кто берет 
на себя несколько ролей и т. д. 
Мы руководствуемся выражением, что „в хорошей 
команде люди хватаются за работу, а не толкаются”. 
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Научиться принимать обратную связь от других 
членов группы; Научиться давать обратную связь 
другим членам группы.

8-24 человек 

Бумага, гуашь, акварель, мелки

I шаг – 20 минут
II шаг – 45 минут

Ведущий объясняет, что все мы очень разные. Мы 
по-разному видим друг друга, по-разному воспри-
нимаем. Ведущий предлагает участникам предста-
вить себе каждого члена группы каким-нибудь цве-
том и изобразить его на бумаге. 

I шаг: 
Каждый на своем листе бумаги изображает осталь-
ных членов группы определенными цветами – по 
порядку, в котором они сидят в кругу. Начать нужно 
с себя, изобразив себя каким-то цветом. 

II шаг – обсуждение: 
В общем кругу участники делятся информацией, 
кто и каким цветом кого представляет.

Вариант:
Видение и восприятие другого человека можно 
изобразить при помощи символа. Это могут быть 
предметы, животные, растения и т. д. 

„Как я вижу других”

4.10. Давать и принимать обратную связь

Осознать пользу и важность обратной связи;
Понять для себя какая обратная связь самая 
полезная. 

12-24 человек

Отсутствует

20-30 минут – выполнение;
20 минут – обсуждение.

Ведущий говорит группе, что нужны 4 добровольца. 
Они должны будут по одному выйти за дверь. 
Группа придумает для каждого задание, которое 
они должны будут сделать. Во время выполнения 
задания нельзя разговаривать. Добровольцы 
должны будут догадаться, что именно им нужно 
сделать, руководствуясь только лишь реакцией 
группы. 
Выходит первый доброволец:
Группа придумывает простое задание, например, 
открыть окно, написать свое имя на бумаге 
или на доске, сесть кому-нибудь на колени и 
т. д. Допустимая реакция группы должна быть 
только ПОЛОЖИТЕЛЬНОЙ. Это значит, что когда 
доброволец что-то делает в верном направлении, 
остальные участники хлопают в ладоши. Чем ближе 
он к исполнению задания, тем сильнее хлопает 
группа (как в детской игре „горячо – холодно”). 
Доброволец не знает, какой будет реакция группы, 

„Реакции группы”
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его задача – понять это и проверить своими 
действиями. 
2-ой доброволец:
Принцип тот же – группа опять должна придумать 
простое задание. Когда он выходит за дверь, 
ведущий говорит группе, что теперь реакция будет 
только ОТРИЦАТЕЛЬНОЙ. Это значит, что если он 
будет делать что-то неправильно, группа будет 
топать ногами. Никакой другой реакции!
Это требует концентрации членов группы, потому 
что разговаривать нельзя, надо очень внимательно 
следить за действиями добровольца. Неправильная 
реакция слишком его дезориентирует. 
3-ий доброволец:
Правила те же, только теперь будет и 
ПОЛОЖИТЕЛЬНАЯ и ОТРИЦАТЕЛЬНАЯ реакция. 
Когда он делает что-то правильно, группа хлопает, 
неправильно – стучит ногами. 
4-ый доброволец:
Все тоже самое, но в этот раз НИКАКОЙ РЕАКЦИИ! 
Здесь надо быть очень чутким, чтобы игра не 
превратилась в издевательство. Обычно участники 
понимают, что справиться с таким заданием 
практически невозможно, поэтому придумывают 
очень простое задание, например, сесть в кругу на 
свое место или на отставленном пустом стуле. Если 
доброволец не может сделать даже этого, то через 
2-3 минуты выполнение задания прекращается, 
участники приглашаются обсудить полученный 
опыт. 

Структура обсуждения:
a. � Добровольцы по очереди делятся своими 

эмоциями и впечатлениями – как они себя 
чувствовали, что им показалось легко, а что 
сложно и почему. 

b. � Все остальные могут поделиться своими 
переживаниями, реакцией, мыслями. 

c. � Выводы и рекомендации о том, какая обратная 
связь помогает больше всего, какая не помогает, 
какая наиболее эффективна. О чем можем 
договориться для дальнейшей работы и общения 
в группе. 

Подходит в начале группового процесса, когда 
необходимо, чтобы участники быстрее поняли 
влияние группы на поведение отдельного человека 
и чтобы в самом начале выработали соглашения для 
дальнейшей совместной работы. 
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Обменяться обратной связью с другими

8-16 человек (максимально до 24)

Пост-иты или карточки разных цветов (например, 
красные и синие)

1-2 часа

Группа сидит в кругу. У каждого есть по 3-5 карто-
чек красного и синего цвета (всего 6-10). Можете 
подобрать цвета, которые вам больше нравятся.  
Участники должны дать (положить перед челове-
ком) красную карточку, если уважают, и синюю, 
если доверяют. Участники могут свободно рас-
поряжаться своими карточками, т. е. все красные 
карточки можно отдать одному человеку, а можно 
раздать нескольким. Когда все распределили свои 
карточки, получается своеобразная социограмма. 
Можно посмотреть у кого много красных карточек, 
у кого ни одной, и, соответственно, у кого много си-
них карточек, а у кого ни одной.   
Это очень мощная информация. 
Следующий шаг:
Ведущий просит участников поделиться своими 
эмоциями, реакцией, описать свои чувства, ко-
торые они испытали, когда увидели перед собой 

„Уважаю – доверяю”

красные и синие карточки. (Может получиться и так, 
что кто-то не получил ни одной карточки, но вопрос 
остается тот же – как себя чувствует человек). Когда 
участник заканчивает делиться своими чувствами, 
он может попросить 2-3 членов группы прокоммен-
тировать, почему они отдали или не отдали ему свои 
карточки. 
Ведущий должен внимательно следить за процес-
сом, модерировать, поддерживать структуру выска-
зываний, чтобы обратная связь была конструктив-
ной. Это сложная работа, поэтому лучше самому не 
участвовать в процессе обратной связи. 

Вариации:
Возможны и другие аспекты для дачи обратной 
связи (например, уважаю – доверяю – побаиваюсь). 
Эмоционально обратная связь интенсивнее не с 
карточками, а с монетами (деньги все ставят на свои 
места). В этом случае принцип тот же, только можно 
ввести другие аспекты, например: 10 копеек – люб
лю, 50 копеек – доверяю, 1 рубль – боюсь, не знаю, 
как подружиться. 
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Обменяться обратной связью о своем развитии с 
другими

12-20 человек

Отсутствует

30 минут – 1 час

Закончив любую деятельность, хорошо обозначить 
для себя свои достижения, умения и приобретен-
ные компетенции. Еще лучше, если эти компетенции 
каким-то образом признаются и фиксируются. (Это 
может происходить и неформально, ведь призна-
ние начинается с себя). 
Перед вручением сертификатов каждый должен 
сказать, почему он достоин этого сертификата. Тот, 
кто рассказал про себя, может попросить других 2 
членов группы высказать свое мнение – почему он 
достоин или недостоин этого сертификата. И еще 
один человек из группы может сам предложить 
свои комментарии (дать обратную связь). 
Ведущий должен решить, участвует ли он сам в этом 
процессе или только его модерирует. 

Метод особенно хорошо подходит для завершения 
всего группового процесса. Если ведущий дает об-

„Достоин? Докажи”

ратную связь одному из участников, то он должен 
дать обратную связь и всем остальным. До самого 
конца группового процесса внимание ведущего 
должно быть распределено равномерно. 
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Найти новые идеи.

12-30 человек

Все имеющиеся для творческой работы средства.

30 минут – изображение идей;
20 минут – представление идей.

Вначале участники должны творчески изобразить 
свою идею. Для этого можно использовать картин-
ки-ассоциации, журналы, мелки, акварель и т. д. 
Задача: представить свою идею как можно больше-
му количеству людей за 20 минут. Нельзя собирать-
ся в группы, состоящие больше чем из 3 человек.  

„Ярмарка идей”

Участники ходят по рабочему пространству. Они 
встречаются, представляют друг другу свои идеи, 
слушают, комментируют, задают вопросы. 

Иногда очень полезно сразу после „ярмарки” выде-
лить время, чтобы участники могли индивидуально 
сесть и записать себе основные идеи, которые услы-
шали от других во время представления своих идей, 
чтобы позже они могли свои идеи усовершенство-
вать. 
Ведущие должны проследить, чтобы не создавались 
группы более 3-4 человек. Цель: участник должен 
как можно больше раз рассказать про свою идею. 
Иначе „ярмарка идей” потеряла бы смысл, каждый 
представил бы свою идею группе и на этом все. 
Каждый раз, рассказывая про свою идею другим, 
она становится яснее для себя самого. Она стано-
вится реальнее, ощутимее. Объясняя что-то друго-
му человеку в шестой раз, сам начинаешь понимать, 
о чем речь. 

4.11. Для тематической работы 
Данные методы предназначены для работы по определенным 
темам. Самая простая форма (но в то же самое время и самая 
сложная) работы с темой – сесть в круг и поговорить. В этом 
разделе вы найдете методы, которые позволяют работать с 
темой динамично и увлекательно. Используя эти методы, вы 
сможете заинтересовать участников, углубиться в тему. 



128

Выбрать тему для дальнейшей работы группы.

12-30 человек (может быть и больше).

Пространство, достаточное для передвижения, бу-
мага, маркеры. 

45 минут – 1 час

I шаг:
Когда предлагается большое количество тем, всег-
да можно проголосовать и решить таким способом, 
какие темы убрать, а какие оставить. 
Для голосования можно выбрать разные способы:
1.	 Темы написать на отдельных листах бумаги. 

Каждый участник получает по три клейкие 
бумажки, это значит, что у него есть 3 голоса. 
Свои голоса каждый отдает темам (может, и од-
ной теме), за которые он голосует. Участники 
приклеивают свои листочки на названия тем. 
После этого голоса подсчитываются. 

2.	 Члены группы предлагают тему, выходят на 
середину или становятся перед группой и 
выдвигают аргументы в пользу своей идеи. 
Остальные выслушивают,  и каждый становит-
ся рядом с тем человеком, чья тема ему больше 

„Четыре угла”

всего понравилась. Таким образом выбирается 
тема, за которую проголосовало большинство 
людей. 

При выборе второго варианта важно обращать вни-
мание не на человека, а на важность и актуальность 
самой темы. 

II шаг:
Каждой теме отводится один из углов рабочей ком-
наты. Участники должны решить, над какой темой 
они хотят работать, и встать в соответствующий 
угол. Есть большая разница между тем, когда чело-
век голосует, подняв руку или положив листочек, 
и тем, когда он сам встает в соответствующий угол. 
Таким образом, каждый отвечает за свой выбор, и 
сразу видно, за какую тему сколько людей  прого-
лосовало. 

III шаг:
Дается время, чтобы люди могли посовещаться в 
своих углах. Их задача – представить тему осталь-
ным так, чтобы в итоге группа выбрала именно их 
тему. Аргументы представляются в общем кругу. 

IV шаг:
После того, как представлены все аргументы, мож-
но передумать и перейти в другой угол, но это будет 
уже окончательное решение. Выбирается тема того 
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участника, в чьем углу находится больше людей. 

„Четыре угла” хорошо сочетаются с „Ярмаркой 
идей”. Чаще всего метод используется в случае, ког-
да есть несколько тем и группе сложно выбрать из 
них одну. Если тем очень много, можно попробо-
вать объединить некоторые из них. Но не старай-
тесь делать это насильно, если темы действительно 
разные. 
Возможен вариант, когда ведущий изначально 
предлагает 3-4 темы и выделяет угол для каждой 
из них, группе остается только выбрать угол. Этот 
вариант облегчает весь процесс. Ограничена нео-
пределенность, но в то же время есть возможность 
выбора. Разумеется, что темы, выбранные веду-
щим, должны быть логичны и опираться на работу 
группы.  
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Найти общее решение, касающееся дальнейшей 
совместной работы. Учиться работать согласованно.

12-20 человек

Ручки, бумага.

1-2 часа

Шаг I:
Каждый участник пишет статью (на одну страницу) 
о ситуации в группе, описывает свое настроение и 
свои идеи, которые он/она хотел бы осуществить. 
Статья должна иметь заголовок, который выражает 
ее основную мысль. 

Шаг II:
Группа собирается в круг. Каждый участник прочи-
тывает свою статью, записывает название на кар-
точке и кладет ее посередине. 
		
Шаг III: „Заседание редакции“
Введение: „Уважаемые коллеги, сегодня вас при-
гласили на заседание редакции. На повестке дня 
вопрос о выпуске газеты „Новости из группы“. Ре-
дакция получила (например) 12 статей, которые 

„Заседание редакции”

нужно пересмотреть и поместить на страницах га-
зеты. Важно отобрать статьи по тематике и решить, 
которые из них попадут на первую страницу“. 

Задача: распределить карточки с названиями статей 
по тематике и придумать им общие заголовки. Ина-
че говоря – поместить статьи в газету, придумать им 
темы, разделы, рубрики. Когда газета готова, группа 
видит, какие из статей являются самыми важными, а 
какие не так важны, т. е. какие темы и аспекты более 
или менее интересны группе. По важности темы и 
аспекты заносятся в конкретный рабочий план.
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Найти эмоциональную связь с темой.
Проанализировать свой опыт, связанный с темой.
Творчески углубиться в тему.

8-24 человек (может быть и больше).

Диапозитивы/картинки, проектор, экран или стена, 
ручки, бумага.

1-2 часа (упражнение может занять больше време-
ни, если того пожелает группа).

На экране (или на стене) показана картина. Для вве-
дения можно прочитать текст (стихотворение, сказ-
ку, рассказ и т. д.), соответствующий изображению 
на картине. После прочтения текста делается пауза 
(минимум 5 минут, но может быть и длиннее, зави-
сит от зрелости группы). Во время паузы участники 
должны осмыслить то, что услышали (картина на 
экране остается). Потом каждый желающий может 
высказать то, что он видит, чувствует, думает.

Вариант:
На экране картинки меняются. Каждую картинку 
сопровождает текст и музыка. 
Можно попросить участников, чтобы они записали 
свои мысли. Если времени достаточно, можно по-
просить участников, чтобы они написали короткое 
эссе или хайку и т. д.
После индивидуальной творческой работы группа 
собирается в круг, чтобы поделиться тем, что они 
сделали.

„В мире образов”

Углубиться в суть европейского аспекта – осознать, 
что Европу не нужно искать далеко. Вот же она, во 
дворе!

5-30 человек

Большой лист бумаги, примерно 2,5 x 3 метра, руч-
ки, маркеры разных цветов.

45 минут

Задача каждого участника - „открыть для себя Евро-
пу“. Искать можно везде, но нельзя разговаривать. 
Каждое открытие, сомнение или вопрос нужно от-
разить на листе бумаги. 
Участники могут реагировать на рисунки или пред-
ложения друг друга, так же на бумаге. 
В конце участники, глядя на лист бумаги, делятся 
мыслями – в чем же они видят Европу. 

Занятие можно проводить на природе. Участники 
„открывают для себя Европу“ индивидуально или в 
малых группах. По возвращении, в общем кругу, они 
должны представить результаты своих поисков. Их 
можно описать, нарисовать, еще как-нибудь сим-
волически отразить. Можно принести природные 
предметы или сделать поделку из натуральных ма-
териалов, которая демонстрирует Европу, и т. д.
Подобным способом можно „искать“ не только Ев-
ропу, но и национальность, гражданство, загряз-
нения окружающей среды, религию, возможности 
участия молодежи и т. д.

„Открой для себя Европу”
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Обсудить поднятые вопросы, найти решение.

20-40 человек

Столы, стулья, листы бумаги (A1) разложенные на столах 
как скатерти, ручки, маркеры. 

45-60 минут (зависит от размера группы и специфики 
темы) 

Мировое кафе – это место, где встречаются организаторы 
молодежных инициатив, осознав, что именно их мотиви-
рует активно участвовать в молодежной деятельности (в 
молодежных инициативах). На встрече они обсуждают, 
консультируются друг с другом о конкретных действиях, 
удовлетворяющих их потребности.

Во время встречи нужно соблюдать правила и нормы 
этикета, принятые в общественном кафе: разговаривать 
только по делу; внимательно слушать; сконцентрировать 
внимание только на самом важном; слушать и стараться 
понимать;  делиться мыслями и эмоциями; внести свой 
интеллектуальный вклад; стараться объединить идеи; 
писать, рисовать, делать пометки на листах - скатертях; 
хорошо проводить время. 
Нужно поставить столько столов, сколько предвидется 
маленьких групп. Стульев возле каждого стола должно 
быть столько, сколько будет человек в маленькой груп-
пе. Столы накрыты скатертями (бумагой). На каждой ска-
терти написан вопрос/тема стола. На столах разложены 
ручки, маркеры. Группа разбивается на маленькие под-
группы по 5-6 человек. Они занимают свои места за сто-

„Кафе мира”

лами. Ведущий представляет принципы и правила этике-
та данного кафе. 
Действия:
Участники 10-15 минут обсуждают тему/вопрос стола. Все 
мысли и идеи записываются на скатерти (на бумаге). Груп-
па решает, кто станет „хозяином“ стола и какую информа-
цию он должен передать следующим группам. Его задача 
– рассказать новым участникам, сидящим за столом, на 
какую тему проходила дискуссия. Хозяином стола каждый 
раз должен быть кто-то другой.
По прошествии 10-15 минут ведущий просит участников пе-
рейти за другие столы. За столом остается только „хозяин“. 
Каждый раз у нового стола нужно послушать хозяина, а по-
том можно высказывать свое мнение по поводу услышан-
ного. Основные мысли записываются на „скатертях“. 
Действие повторяется, пока каждый не побывает за каж-
дым из столов.
В конце группы представляют всем остальным конечные 
варианты скатертей. 
Для поддержки атмосферы кафе можно использовать му-
зыкальный фон, принести участникам кофе, напитки, за-
куски.

Адаптировано по методу „World cafe“.
Метод очень широко распространен, имеет множество 
вариаций. Его можно применять для обсуждения любой 
темы. 
Больше о методе:
www.theworldcafe.com
http://www.co-intelligence.org/P-worldcafe.html
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Найти возможные способы решения сложных ситу-
аций, используя ресурсы группы и советы членов 
группы. Развивать навыки активного слушания.
Учиться конструктивно вести дискуссии.

Любой 

Пространство для работы в малых группах по 3 че-
ловека, бумага, ручки, часы.

45 минут – консультации;
20 минут – обсуждения.

Участники объединяются в малые группы по 3 че-
ловека. 
Ведущий представляет структуру консультирова-
ния:

1.	 1 человек говорит, 2 остальных только слуша-
ют (до 5 минут);

2.	 1 человек молчит и только слушает, остальные 
два разговаривают между собой, озвучивают, 
что бы они посоветовали первому (до 5 минут);

3.	 1 человек реагирует. Общая дискуссия о том, 
как лучше преодолеть возникающие трудно-
сти (до 5 минут);

4.	 Через 15 минут члены группы меняются роля-
ми, и тогда кто-то другой рассказывает, а двое 
остальных слушают (повторяются шаги 1,2,3). 

„Консультации коллег”

Вопросы для рефлексии:
•	 Была ли польза от консультирования с коллега-

ми? Какая?
•	 Что было сложно или легко в работе по такой 

структуре? Почему?
•	 Какие решения были найдены?

Метод очень подходит для работы над идеями. 
Участники получают множество советов, их идеи 
становятся более реальными, более конкретными.
Метод подходит также для планирования любой 
деятельности, связанной с проектами или личност-
ным ростом.
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Понять и осознать свое личностное развитие 

8-12 человек (если группа больше, тогда разделить-
ся на малые подгруппы)

Бумага, карандаши, маркеры, акварельные краски, 
мелки.

2-3 часа (упражнение может занять больше време-
ни, если того пожелает группа). 

„Линия жизни“ развивает осознанность того, что 
личностный рост определяется как личным опы-
том, так и переживанием общих для группы людей 
событий. 

„Линия жизни”

Метод позволяет осознать влияние других людей на 
развитие личности, зависимость от контакта с этими 
людьми. „Линия жизни“ помогает понять, что „я сам 
могу многое решать в своей жизни и, хотя многого 
изменить мы не можем, за остальное отвечаю толь-
ко я сам“. 
Метод интенсивный, он может длиться целый день. 
Если закончите раньше, не начинайте новой темы, 
лучше играйте в игры и наслаждайтесь досугом.

Шаг І:
Каждый участник рисует свою линию жизни, отме-
чает точки, которые означают самые важные собы-
тия. Он также пишет имена людей, которые имели 
на его жизнь самое большое влияние. К каждому 
имени можно написать характерную для каждого 
человека фразу („что этот человек мне говорит“).  

Шаг ІІ:
Каждый представляет свою линию жизни в общем 
кругу. Если группа слишком большая, можно разде-
лить ее на маленькие подгруппы.
„Линия жизни“ может отражать не только прошлое. 
Она может отражать прошлое и настоящее или про-
шлое – настоящее – будущее. 

Вариант:
Линию жизни можно изображать как некую кривую 
с положительным и отрицательным опытом.
Метод подходит для работы над разными темами, 

4.12. Для познания себя
Для познания себя подходят также методы, изложенные в раз-
деле „Для общения и сотрудничества“. Методы, представлен-
ные в этом разделе, помогут вам достичь следующих целей 
обучения: осознать свое личностное развитие, понять модели 
своего поведения, лучше познать себя и быть более открытым 
для других, анализировать ситуацию в группе, анализировать 
отношения между членами группы, целенаправленно плани-
ровать свой личностный рост, умение учиться
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например, сексуальность или гендерные отноше-
ния. В таком случае метод развивает осознанность 
того, что миры парней и девушек могут быть очень 
разными, а это значит, что их социализация тоже 
может быть очень разная. „Линию жизни“ парни и 
девушки могут рисовать в отдельных группах одно-
го пола (так безопаснее). Тогда в общий круг мож-
но принести только „новости из групп“ – основные 
мысли, которыми есть желание поделиться. 

Работая над темой „Гендерные отношения“, акцен-
ты в упражнении „Линия жизни“ могут быть, напри-
мер, такими:
Для парней: „Как я себя чувствовал, когда был маль-
чиком, и как я себя чувствую, будучи юношей?“
Для девушек: „Как я себя чувствовала, когда была 
девочкой, и как я себя чувствую, будучи девушкой?“
Сравнивая кривые парней и девушек видно, что 
процесс их социализации отличается, различается 
также их мировоззрение, самосознание и самоо-
ценка. (Кривые девушек обычно „падают ниже“, т. е. 
в них отражается больше негативного опыта. Парни 
обычно более довольны собой). 
Разумеется, что работая над этой темой, ведущие 
должны быть подготовлены. Они должны быть в со-
стоянии помочь молодым людям. С девочками/де-
вушками должна работать женщина, с мальчиками/
парнями - мужчина.
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Понять и осознать сферы, отношения, приоритеты 
своей жизни. 
Осознать личностный/профессиональный рост 
(для молодежных работников).

8-12 человек (может быть и больше)

Бумага, карандаши, маркеры, акварельные краски, 
мелки.

2-3 часа (упражнение может занять больше време-
ни, если того пожелает группа)

Ведущий просит участников нарисовать свой „По-
езд жизни“. Поезд – это символ жизни. Во время 
рисования есть возможность сосредоточиться, по-
думать и отразить на рисунке:
•	 Как выглядит моя настоящая жизнь?
•	 Что представляет собой мой „поезд жизни“?
•	 Какие вагоны есть у поезда? (вагонами могут 

быть разные сферы жизни, например, семья, 
школа, друзья и т. д.). 

•	 Какие люди сидят вместе в вагонах?
•	 Что объединяет вагоны поезда?
•	 Что тянет/толкает поезд?
•	 Откуда приходит поезд и куда направляется?
•	 Что происходит вокруг поезда? и т. д.
Эти вопросы могут быть написаны на листе бумаги, 
чтобы участникам было легче ориентироваться как 
во время рисования, так и во время представления 
своего „поезда жизни“ группе. 

„Поезд жизни”

Шаг І:
Каждый участник рисует свой „Поезд жизни”.

Шаг II :
Каждый участник представляет свой „Поезд жизни” 
в общем кругу. 

Этот метод обычно позволяет убить двух зайцев од-
ним выстрелом: участники рефлексируют о своем 
жизненном (и/или профессиональном) опыте, а мы, 
ведущие, получаем особенно важную информацию. 

У каждого участника должна быть возможность 
представить свой „поезд жизни“. 
Метод интенсивный. Если группа желает, для него 
можно выделить целый день. Если закончите рань-
ше, новой темы не начинайте, лучше поиграйте или 
выделите время для досуга.
Варианты:
Вместо поезда можно подобрать любой символ, на-
пример: „дорога жизни“, „река жизни“ и т. д.
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Лучше познать себя.
Рефлексировать о своем положении в группе. 
Обсудить отношения между членами группы.

12-30 человек

Любые материалы для творческой работы. 

I шаг – 15 минут;
II шаг – 20-30 минут;
III шаг – 1 час.

Шаг І: Подготовка
Участники складывают в одну кучу свои личные 
вещи, одежду (ботинки, штаны, пиджаки, книги, 
платки, зонтики, очки и т. д.). Каждый придумывает 
для себя персонаж, выбирает из кучи себе одежду 
и создает свой имидж. 

Шаг II: Представление
Переодевшись, участники собираются в круг, каждый 
представляет своего персонажа (имя, профессию, 
возраст, характерные черты), и начинается действие. 
В соответствии со своим персонажем участники соз-
дают общую импровизированную игру. 
Обычно участникам трудно закончить игру. Веду-
щий, наблюдая за развитием ситуации, может игру 
прервать в любой момент. 

Шаг III: Обсуждение
Этот шаг важнее, чем само представление, поэтому 
ему уделяется главное внимание. Цель обсуждения 
– раскрыть отношения между членами группы и 
дать друг другу обратную связь. 

„Групповое представление”

Вопросы для рефлексии:
1) Обратную связь дают участники:
•	 Как я себя чувствовал в этом образе?
•	 Отражает ли этот образ мою роль в данной 

группе?
•	 С кем я общался во время игры? Почему?
•	 С кем не общался? Почему?
•	 Чувствовал ли я разницу между общением с 

представителями своего пола и другого пола?
•	 Напоминает ли мне эта игра ситуации из моего 

прошлого опыта?
2) Обратную связь дают ведущие (наблюдатели). 
Они обсуждают процесс игры, комментируют, как 
это выглядело со стороны. 
3) Возвращение к реальности (в группу):
•	 Можем ли мы встретиться друг с другом – с 

такими, какими мы есть?
•	 Хотим ли мы выразить свои чувства к 

конкретным людям в этой группе?
•	 Хотим ли мы выяснить отношения между нами?
Ведущий не участвует в представлении. Он наблю-
дает за процессом.
Для облегчения игры, можно определить и назвать 
пространство, в котором происходит действие (на-
пример, „вокзал“, „базар“, „школа“, „дискотека“, „боль-
ница“ и т. д.). Задача ведущего – дать обратную связь 
после представления.

Варианты:
Представление – пантомима. (невербальная комму-
никация).
Персонажи не представляются. Остальные должны 
угадать, с кем имеют дело.
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Развивать самопознание, раскрыть себя другим.
Лучше познать друг друга.

8-12 человек

Любые возможные средства для творческой рабо-
ты: бумага, картон, ножницы, акварельные краски, 
гуашь, мелки, маркеры, карандаши, журналы, клей, 
разноцветные нитки.

Потребуется много времени (упражнение может 
продлиться целый день)

Метод позволяет осознать, что маска человека 
никогда не бывает закрытой и завершенной. Кро-
ме того, метод позволяет наблюдать за масками 
других и, спрятавшись за своей маской, выразить 
скрытые качества.
Использовать маски для групповой работы можно 
разными способами. Здесь представлены только 
несколько из них. 

1. Создать свою маску
Шаг I – 1 час
Шаг II – 1,5 часа

Шаг I:
Каждый участник из картона и бумаги делает себе 
маску. Ведущий структурирует работу, дает установ-
ку в соответствии с целями обучения. Например:

„Маски”

•	 в маске отразить себя;
•	 подчеркнуть разные черты характера;
•	 выделить в маске то, что самому в себе нравится;
•	 выделить в маске то, что самому в себе не нра-

вится;
•	 отразить черты, которые хотелось бы иметь и т. д.
•	 Если занятия продолжаются уже не первый 

день, маски могут быть использованы для реф-
лексии, например:

•	 какую маску я носил в этой группе вчера?
•	 как изменилась моя маска сегодня/сейчас?

Шаг II: 
Свою маску каждый представляет в общем кругу.

2. Создать маску для партнера (в парах)

Шаг I – 1 час
Шаг II – 1,5 часа

Шаг I:
Партнеры долго сидят друг перед другом и смотрят 
на свои лица. Задача: создать маски друг для друга.

Шаг II:
Маски обсуждаются в общем кругу:
а) автор маски надевает маску, а его партнер ком-
ментирует все, что в этой маске может прочитать.
Если маска становится „отражением”, то человек де-
лится этим с группой. Комментируя то, что видит в 



139

маске, на самом деле он говорит о себе. 
б) автор остается в маске, а остальные члены груп-
пы комментируют, что они видят в этой маске.
в) автор маски делится своими мыслями:
•	 Почему он сделал своему партнеру именно та-

кую маску?
•	 Что он хотел изобразить при помощи маски?
Отождествление со своей маской – это погружение 
на более глубокий эмоциональный уровень. Ма-
ска выполняет двойную функцию: закрывает лицо, 
как будто скрывает то, чего человек не хочет пока-
зывать, но в то же время маска раскрывает очень 
важные элементы эмоционального состояния че-
ловека. 

3. Групповое представление в масках

Шаг I – 1,5 часа
Шаг II – 20-30 минут
Рефлексия – 1 час

Это возможность, спрятавшись за своей маской, 
проверить свои качества, подавленные внутри, ко-
торые не удается выразить в других ситуациях. 

Шаг I:
Группа создает разные маски, выражающие разные 
характеры. Каждый член группы придумывает для 
себя характер, который хотелось бы попробовать, 
и в соответсвии с ним выбирает одну из масок. 

Шаг II: 
Групповое представление в масках (см. метод „Груп-
повое представление“).

Рефлексия:
•	 Почему я выбрал именно эту маску?
•	 Как я себя чувствовал в общем групповом 

представлении?
•	 Мог ли я общаться с другими персонажами? 
•	 Какими были мои отношения с ними?
•	 С кем я не мог общаться? Почему?

Суть метода в том, что когда человек надевает ма-
ску, он показывает свое настоящее лицо.
Метод позволяет осознать, что люди живут с раз-
ными масками. Они могут различаться и их предна-
значение может быть очень разное. Этот метод раз-
вивает понимание того, что маска может оберегать 
человека, но маска также может преградить дорогу 
к контактам с другими людьми, общению и личност-
ному росту.
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Спланировать свое личностное развитие.
Развивать умение учиться.

Любой

Бумага, ручки

30-45 минут – для индивидуальной работы

Участники заполняют заранее подготовленную та-
блицу, или просто думают и записывают себе от-
веты на такие вопросы:
•	 Что я хочу менять, развивать?
•	 Зачем мне нужно это развивать?
•	 Как я буду это развивать?
•	 Когда я буду это делать? (обязательно нужно 

отметить даты в календаре)
•	 Какие могут быть помехи, как я могу их избе-

гать?
•	 Кто мне может помочь в этом процессе?

Простой и очень полезный инструмент. Обычно 
ПЛР эффективнее в сочетании с методом “Консуль-
тации коллег”. Консультацию с коллегами может 
заменить или дополнить индивидуальный раз-
говор с руководителем. ПЛР, который обсудили с 
коллегами или с руководителем, становится зна-

„План личностного развития”

чительно конкретнее и реальнее. При поддерж-
ке руководителя и коллег люди более охотно его 
осуществляют.
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Описать ситуацию здесь и сейчас.
Описать эмоциональную реакцию.

12-30 человек

Не требуется

10-15 минут

Группа сидит в кругу. Каждый должен очень корот-
ко, одним предложением, сказать, как он чувствует 
себя в данный момент. Одним предложением мож-

„Молнии”

но высказаться на счет дальнейшей работы в группе 
(например, у кого сколько энергии, кому нужен пе-
рерыв, кто хочет поменять вид деятельности, кому 
хочется продолжить работу и т. д.).
Метод обычно применяется тогда, когда ситуация 
неясна и нужно расспросить участников, или в слу-
чае окончания части групповой работы.  

Варианты:	
Представить и рассказать  группе, „где я сейчас на-
хожусь“ (например: на природе, в автомобиле, на 
улице между небоскребами, сижу на скале у моря и 
т. д.). 
Выразить свое настроение и самочувствие, сняв бо-
тинок. Его нужно положить перед собой:

Можно выразить уровень своей усталости или энер-
гии, а также, насколько полезным было занятие, за-
лезая на стулья – чем выше залез, тем выше оценка. 
(Самая низкая оценка - участники лежат на полу).

Хорошо

Непонятно

Плохо

4.13.	 Для обсуждения и оценки
Эти методы помогут вам: рефлексировать и оценивать свои 
чувства, состояние, анализировать свое поведение; изучать 
и определять ситуацию в группе; дать обратную связь членам 
группы; получить обратную связь от членов группы; оценить 
приобретенный опыт.
Если групповые занятия долгосрочны или процесс длится не-
сколько дней, советуем поддержать одну „линию рефлексии“, 
т. е. выбрать один метод и повторять его каждый раз, при этом 
немного его меняя, усложняя. Повторяя один и тот же метод, 
вы способствуете тому, чтобы он стал привычкой. Это позво-
ляет почувствовать себя безопаснее, концентрировать внима-
ние не на форме, а на содержании.
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Выразить свое самочувствие.

12-30 человек

Бумага, карандаши, маркеры, мелки.

5-7 минут – для рисования;
20 минут – для того чтобы поделиться в кругу.

Шаг І:
Каждый рисует свою картинку. Задача: в картинке 
отразить свое самочувствие по вопросам (в соот-
ветствии с целями и временем для рефлексии):
•	 Как я чувствовал себя вчера?
•	 Как я чувствую себя сегодня?
•	 Как я чувствую себя сейчас, по окончании 

групповой работы? 

Чтобы легче было выразить свое самочувствие, мо-
жет помочь шкала:

«Барометр»

Последняя опция „другое“ – для тех, кто хочет созда-
вать свою „погоду“ и свой символ. 

Шаг ІІ:
Свои картинки участники кладут согласно шкале. 
Если „Барометр“ повторяется каждый день, можно 
сравнить общее настроение группы вчера и сегод-
ня.  

Солнце, жара

Радуга

Дождь

Ветер, облака

Буря, молния       

Снег

Мороз

Туман

другое...
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Шаг ІІІ:
Группа обсуждает „барометр“. Каждый рассказыва-
ет про свою картинку и свое самочувствие.

Форма этого метода рефлексии проста. „Барометр“ 
подходит в ситуации, когда нужно научиться реф-
лексировать, когда группа только начинает работу. 
Метод развивает осознанность того, что в группе 
может быть как общее настроение, так и „мое“ на-
строение. Важно научиться эти настроения разли-
чать. 
Когда групповой процесс продолжается несколько 
дней, „Барометр“ применяется утром каждого дня 
или каждый раз по окончании групповой работы. 
Барометр группы не может быть „хороший“ или 
„плохой“. Он демонстрирует, в каком состоянии 
находится группа. Важно обеспечить возможность 
каждому члену группы объяснить свою картинку, 
раскрыть свое внутреннее состояние, высказаться.  

Варианты:
Барометр недели (или всех занятий) может состо-
ять из нескольких аспектов. Для каждого из них 
нужно рисовать отдельную картинку. 
„Каждый раз, когда мужчины говорят со мной о по-
годе, я знаю, что на уме у них совсем другое. И это 
действует мне на нервы.” (Оскар Уайльд).

Назвать умения и понятия - все, чему научились в 
процессе занятий.

Любой 

Картонные и бумажные ключики разных форм и 
разных цветов (примерно 5 для каждого участника).

10-15 минут - индивидуальная работа; по 1-2 минуте 
– на речь каждого участника.

Представляется цель оценки и аспекты, которые 
нужно написать на ключиках. Участники выбирают 
ключики по вкусу и на них записывают свои умения, 
откровения, размышления и т. д. Потом содержание 
ключиков участники представляют в общем кругу.

Ключ сам по себе – мощный символ. Можно это 
обыграть. Иногда мы ищем ключ к сердцу другого 
человека, иногда это как код для разгадки ребуса, 
но чаще всего ключом мы отпираем дверь. Какие 
двери можно будет открыть этими ключиками?

„Ключики”
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Обсудить и оценить занятие/активность, подчерки-
вая основные положительные аспекты и те аспек-
ты, которые нужно совершенствовать. 

10-25 человек

Ложка, два прозрачных сосуда с водой разных цве-
тов (советуем с темной и светлой), кувшин чистой 
воды. Воду можно покрасить акварелью или гуа-
шью. 

45-60 минут (в зависимости от размера группы).

Участники по одному подходят к сосудам и оце-
нивают какие-нибудь аспекты деятельности.  Если 
оценка положительная – нужно ложку чистой воды 
вылить в сосуд со светлой водой; если отрицатель-
ная – вылить ложку чистой воды в сосуд с темной 
водой. Сколько положительных/отрицательных 
вещей перечисляешь, столько ложек воды налива-
ешь.  В конце очевидна средняя оценка. 

„Водичка”

Оценить эмоциональные аспекты активности во 
время семинара

10-25 человек

Два бумажных кораблика, черный и белый, с нит-
кой; бумажки 10х15 см, ручки. 

20-40 минут (в зависимости от размера группы и 
продолжительности деятельности).

Участники сидят в кругу на полу, спиной к центру 
круга. Бумажки и ручки находятся посередине кру-
га. Ведущие вокруг возят два кораблика. Участни-
ки пишут свои позитивные и негативные оценки и  
складывают их в кораблики.  Достоинство метода - 
участники смело дают обратную связь. 

„Кораблики”
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Получить от участников обратную связь о содержа-
нии деятельности (программы). 

10-25 человек

На длинной полосе бумаги (обои, склеенные листы) 
нарисовать столько колонок, сколько было частей 
программы или сколько аспектов мы хотим оце-
нить.

10-15 минут (зависимо от количества частей про-
граммы).

Кратко вспоминается вся программа. Ведущий про-
сит по очереди оценить каждую часть программы 
– на кривой поставить свой символ (чем дальше от 
старта, тем выше оценка).  Потом ведущий просит 
прокомментировать свои оценки.

„Кривая оценки”

Осознать и оценить пользу, полученную во время 
активности.

Любой 

Бумага формата А3, журналы, газеты, макулатура, 
ножницы, клей, разные писчебумажные и рисоваль-
ные принадлежности.

30 минут – индивидуальная работа; 30 минут - об-
суждение в маленьких группах.

Вначале участники должны выбрать картинку или 
символ, который ассоциируется с их проектом. Кар-
тинку нужно положить на бумагу, а бумагу вокруг 
нее разрисовать, изображая пользу, полученную во 
время деятельности (проекта, программы, занятий 
и т. д.). Затем, в маленьких группах, участники об-
суждают рисунки. Обсуждение происходит следу-
ющим образом: один рисунок кладется в середину 
круга, автор молчит, а другие комментируют, стара-
ются увидеть то, что автор хотел изобразить (имея в 
виду личностный рост). После этого автор реагиру-
ет и объясняет свой рисунок.  Это проделывается со 
всеми рисунками. 

Картинки ассоциаций можно использовать и для 
других целей: для работы над идеями деятельности/
проектов, для выражения эмоционального состоя-
ния и т. д.

„Картинки ассоциаций”
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Понять свое самочувствие, понять, как повлиял 
день на теперешнее состояние. 

Рекомендуем до 35 человек

Пальцы

Зависит от размера группы

Участники размышляют о программе дня, о своем 
самочувствии и оценивают это все, показывая на 
пальцах – 1, 2, 3, 4 или 5. Чем больше плацев, тем 
выше оценка.  Те, кто хочет (рекомендуем), могут 
объяснить, прокомментировать, почему показыва-
ют именно столько пальцев. 

Будьте внимательны. Если в группе есть люди ли-
шенные пальцев – лучше этот метод не применять. 

„Пять пальцев”

Осознать, как день повлиял на теперешнее состоя-
ние, оценить свое самочувствие. 

10-25 человек

Бумага А4, разные писчебумажные и рисовальные 
принадлежности, музыкальный проигрыватель. 

15-30 минут

Под спокойную музыку участники рисуют свое вну-
треннее состояние.  Потом рисунки кладутся в се-
редину круга, можно их рассматривать, обсуждать, 
комментировать, задавать друг другу вопросы. 

„Рисунок чувств”
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Оценить эмоциональные аспекты деятельности.  
Выявить все негативные аспекты деятельности.  

10-30 человек

Отсутствует

30 минут (очень зависит от группы).

Участники становятся в два ряда (один ряд напро-
тив другого) так, чтобы каждый напротив себя имел 
напарника. Ведущий дает знак,  один ряд подходит 
к другому (как будто к стене) и шепчет на ухо сво-
ему напарнику одну вещь, которая ему во время 
занятий не понравилась, раздражала, плохо повли-
яла и т. д. После этого все возвращаются в исход-
ное положение и, по знаку ведущего, то же самое 
повторяет другой ряд (теперь первые становятся 
„стеной плача”). Действие повторяется, пока не бу-
дут высказаны все негативные аспекты. 

Советуем применять этот метод вместе с „Аллеей 
радости”, потому что в „Стене плача” создается про-
странство только для высказывания негативных 
вещей. 

„Стена плача”

Оценить эмоциональные аспекты деятельности. Вы-
явить все позитивные аспекты деятельности. 

10-30 человек

Достаточно пространства (лучше всего на улице, не 
в помещении).

13 минут (очень зависит от группы)

Участники стоят в два ряда друг перед другом. Они 
берут напарника за руки и, поднимая их вверх, соз-
дают тоннель (аллею). Пара, находящаяся в конце 
аллеи, должна быстро договориться об одной вещи, 
которая понравилась больше всего. Они должны 
выкрикивать это и повторять, двигаясь по тоннелю 
до самого конца. За ней идет следующая пара, и т. 
д. Действие продолжается до тех пор, пока не будут 
названы все позитивные вещи.  

Не советуем применять этот метод, если нечему по-
радоваться. 

„Аллея радости”
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Проанализировать приобретенный опыт и ситуа-
цию в группе.

12-18 человек

Большой лист бумаги, маркеры, карандаши, мелки, 
гуашь, акварель. 

10-15 минут – индивидуальная работа; 20-30 минут 
– обсуждение.

В первый день группа получает большой лист бума-
ги, на котором каждый участник должен отразить 
свои чувства и ситуацию в группе. Каждый день ри-
сунок дополняется новыми образами, новым опы-
том. После каждого рисования группа обсуждает 
новый рисунок:
•	 Каково общее впечатление? 
•	 Что мы нарисовали?
•	 Что было важно? 
•	 Что было сложно? 
•	 Где в этом рисунке члены группы? 
•	 Как новая часть рисунка сочетается со старой 

частью? 
•	 Чем эти части отличаются? 
•	 Завершающая рефлексия:
•	 Каково общее впечатление? 
•	 Что мы делали в эти дни и чего достигли? 
•	 Какое развитие группового процесса мы мо-

жем увидеть в этом рисунке?

„Картина группы”

Наблюдая, какое место в рисунке занимают отдель-
ные члены группы, можно судить об их активности 
и роли в группе.  Групповая картина может попол-
няться каждый раз в начале дня или вечером, по 
окончании групповой работы. Метод особенно 
подходит в ситуации, когда группа вместе проводит 
продолжительное время. 
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Назвать и обобщить приобретенный опыт (назвать 
самые важные вещи, сделать выводы, вынести уро-
ки, откровения, достижения, вызовы, вопросы и т. д.). 

12-18 человек

Большие листы бумаги, писчебумажные принадлеж-
ности.

20 минут – индивидуальная работа; 20 минут – об-
суждение (необязательно).

На больших листах бумаги нарисованы чемоданы. В 
них участники „складывают” (пишут) все, что приоб-
рели во время занятий, что испытали, что осознали, 
что каждый забирает с собой. Чемоданы движутся 
по кругу. Записав мысли, чемодан передается даль-
ше. Может быть два или несколько чемоданов, что-
бы не ждать слишком долго своей очереди. Потом 
нужно громко прочитать, что в чемоданах записано. 
Метод подходит для начала или середины группо-
вого процесса. Тогда в чемоданы можно „сложить” 
и опыт членов группы, и их ожидания, намерения, 
цели – все то, что участники надеются получить на 
дальнейших занятиях.  

„Чемоданы”

Варианты: чемоданы могут просто лежать на полу 
или на столах. Участники должны подойти и записать 
в них основные мысли.  Можно более структуриро-
вать процесс, сделать разные чемоданы для разных 
аспектов, которые важно назвать и оценить.  „Барах-
ло” можно выбросить в нарисованный мусорный 
ящик: в него попадет (будет записано) все то, от чего 
хочется избавиться, чтобы не забирать с собой. 



150

Эмоционально настроиться на расставание группы 
и смелее взяться за конкретные дела после занятий. 

12-20 человек

Отсутствует

13 минут

Группа стоит в кругу. Каждый должен приложить 
свою левую ладонь к своему животу, а правую 
ладонь положить на спину (поясницу) соседа 
справа.   Каждый может высказать хотя бы по одному 
желанию (желания должны быть реальными, о 
том, чем человек хочет заниматься в жизни).  Это 
напоминает своеобразный ритуал. Все происходит 
так: кто-то говорит свое желание, все остальные 
глубоко вдыхают и во время выдоха громко и 
дружно произносят фразу: „Ты это сделаешь!”.  
Важно, чтобы фраза произносилась одновременно, 
чтобы чувствовался резонанс. 

Если все происходит правильно, то возможно 
начало выхода энергии. Она чаще всего выражается 
или хихиканьем, или слезами. Это знак, что можно 
уже не держаться друг за друга и закончить процесс. 

„Ты это сделаешь”
4.14.	 Для прощания и завершения 
процесса
В этом разделе представляются методы, предназначенные 
для подготовки к расставанию, для того, чтобы поставить по-
следнюю точку в жизни группы, для готовности вернуться к 
реальности и повседневной деятельности. В начале работы с 
группой довольно много времени мы тратим на то, чтобы ее 
создать. Углубившись в групповой процесс группа часто за-
бывает о мире за пределами группы. Эти методы помогают за-
вершить групповой процесс, осознать, что скоро произойдет 
возвращение к реальной жизни. Завершение процесса также 
важно, как и его начало.
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Эмоционально настроиться на расставание с 
группой. 

Любой

Отсутствует

30 минут

Участники двигаются под музыку. Когда музыка 
прерывается, все замирают, слушают инструкцию 
и действуют по инструкции:  
•	 как можно быстрее и как можно большему ко-

личеству людей пожать руку; 
•	 найти пару, случайно моргнуть друг другу и 

медленно друг от друга отдалиться;
•	 поцеловать кому-нибудь руку на прощание;
•	 искать везде ключи от своего автомобиля или 

проездной билет; 
•	 еще раз остановиться в своем любимом месте 

в пространстве обучения; 
•	 найти пару, имитировать пилотов, которые го-

товятся к полету и проверяют самолет; 
•	 еще раз очень быстро дать друг другу обрат-

ную связь; 
•	 того, кто еще хочет остаться - уважительно „вы-

кинуть” из пространства обучения; 

„Точки расставания”

•	 потерять кого-нибудь из виду; 
•	 попытаться друг друга остановить;
•	 постараться друг друга вытолкнуть;
•	 удаляться друг от друга и глубоко дышать; 
•	 заметать за кем-нибудь следы; 
•	 другое...

Можно придумать разные другие импульсы. 
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Эмоционально настроиться на расставание с 
группой.  Проверить, как члены группы слышат 
друг друга.

Минимум 6 человек

Отсутствует

Столько, сколько получится

Группа стоит в плотном кругу с закрытыми 
глазами. По команде все начинают одновременно 
рассказывать соседям справа и слева истории о 
том, как они вернулись домой после семинара, 
курсов обучения, лагеря и др. Когда ведущий 
касается кого-нибудь, тот должен прервать рассказ 
и стоять тихо. Оба его соседа, если уже не слышат 
рассказа, тоже должны замолчать. Соседи соседей 
так же и т. д.    

Метод можно использовать при развитии 
активного слушания.  Высший уровень:  каждый 
рассказывает то, что он услышал от своих соседей. 

„Бормотунчик”

Завершить работу в группе и попрощаться. 

До 25 человек

Отсутствует

30 минут

Группа стоит в плотном кругу. Личные вещи 
подготовлены так, чтобы выйдя из пространства 
обучения, не надо было бы больше возвращаться. 
Ведущий просит участников, чтобы каждый из них 
придумал себе простую и прагматическую причину, 
почему он сейчас должен уйти. Кто назвал свою 
причину (закончил предложение), просто уходит и 
занимается тем, для чего ушел. Никому не нужны ни 
отчеты, ни комментарии. 

Ведущий вначале предупреждает, что свое 
предложение он закончит последним, и тогда тоже 
уйдет.  Метод подходит, например, сразу после 
„веселой уборщицы”. 

„Я ухожу потому, что...”
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Завершить групповую работу.

До 25 человек.

Отсутствует

30 минут

Под довольно громкую смешную музыку вся 
группа убирает пространство обучения, чтобы оно 
выглядело так, как вначале. 

Оставить нейтральное пространство гораздо 
легче, чем пространство с множеством личных 
следов. 

„Веселая уборщица”

Эмоционально настроиться на расставание с 
группой.  

До 30 человек

Отсутствует

30 минут

Группа стоит в кругу. Каждый по очереди говорит 
одно предложение, т. е. свое имя и еще три слова, 
которые воспринимаются другими, как последнее 
впечатление, (например: Иван - тот, с брюками 
в полоску; Маруся - я красивая девушка; Колян - 
боец невидимого фронта и т. д.). После каждого 
предложения - бурные аплодисменты. 
Три слова напоследок могут быть связаны с 
оценкой процесса, выводами, откровениями, 
впечатлениями, эмоциями и т. д.

„А напоследок я скажу”
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Для заметок Для заметок
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Жильвинас Гайлюс

Магистр науки о просвеще-
нии, тренер, консультант, 
супервизор.
С 2007 г. партнер консалтин-
гового предприятия „Кито-
ки проекты”.
С 2010 по 2012 г. председа-
тель правления Ассоциации 
консультантов по рабочим 
отношениям (супервизо-
ров) в Литве. 

Больше всего гордится сер-
тификатом Партнерской Программы Совета Европы и Евро-
пейской Комиссии „Advanced Training for Trainers in Europe” 
(2001 - 2003) и дипломом супервизора Академии Мюнстера 
(2005 - 2007). 

С 1996 г. интенсивно работает в программах обучения и под-
готовки молодежных работников и тренеров.  Реализовал об-
разовательные проекты в Австрии, Беларуси, Бельгии, Боснии 
и Герцеговине, Дании, Эстонии, Исландии, Испании, Латвии, 
Люксембурге, Голландии, Франции, Российской Федерации, 
Швеции, Турции, Украине, Германии. Много работает с русско-
говорящими молодежными работниками и молодежными ли-
дерами. Любимые темы обучения – неформальное обучение, 
обучение через опыт, межкультурное обучение.

В данный момент занимается созданием и проведением про-
грамм обучения, связанных с развитием общих компетенций 
для преподавателей ВУЗов. Занимается супервизией учите-

лей, консультирует команды и индивидуальных клиентов. 

Пристрастия: воспитание детей, русский рок, русская лите-
ратура, поэзия, театр, кино, собаки, вода, друзья, природа, 
музыка. 

Темы ненаписанных диссертаций: 
Педагогические аспекты вовлечения молодежи в жизнь со-
общества;
Учение Будды и неформальное обучение; 
Педагогические аспекты дрессировки собак и особенности 
человеческого поведения в целевых группах в Средней и Вос-
точной Европе.

6. ОБ АВТОРАХ



162

Артурас Малинаускас

Свободный житель Кауна-
са, который не боится жить 
также в других местах. Муж 
и отец двух дочерей.

Супервизор (Академия 
Мюнстера), социальный ра-
ботник и педагог со специ-
ализацией молодежного 
работника (Дрезден, Герма-
ния).  

С 2008 г. партнер консалтин-
гового предприятия „Китоки проекты” - свободного и ответ-
ственного творческого сообщества профессионалов сферы 
межчеловеческих отношений.
Работает с людьми и группами в разных рабочих контекстах, 
консультирует их, проводит обучение, семинары, супервизии 
в Литве и за ее пределами. 

Много сердца вложил, вкладывает и будет вкладывать до 45 
лет в то, чтобы молодежи было лучше.
Мыслями, словами и трудами вносит свой вклад в совершен-
ствование молодежной сферы. 

Рабочий подход: как у шахматного коня – прямой, вопроси-
тельный, два вперед один в сторону, или еще иначе. 
Любимый вопрос: „А кто сказал, что будет легко?”
Пристрастия: стрельба из лука, потому что это о нем; жонгли-
рование, потому что о жизни.
Вдохновитель: Даниил Хармс

Радуется будучи:
Членом, секретарем правления Ассоциации консультантов по 
рабочим отношениям (супервизоров) в Литве.
Членом и бывшим членом правления Ассоциации неформаль-
ного обучения в Литве. 
Тренером программы Европейской Комиссии „Молодежь в 
действии”.
Человеком, который практически помогает реализовать мо-
лодежную политику в Литве, особенно по вопросам открытой 
работы с молодежью и в области подготовки молодежных ра-
ботников.
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Донатас Петкаускас

Сын, брат, муж, отец. Тренер 
и супервизор. 
Родился  и живет в Вильню-
се. Работает в Литве и за ее 
пределами. Рабочие языки 
– литовский, английский, 
русский. 
С 2003 г. работает в сфере об-
учения и консультирования. 
Любит работать над темами, 
связанными с развитием от-
ношений между людьми и с 
личностным ростом. 

Хорошо владеет подходом и методами неформального обуче-
ния и обучения через опыт на природе. 
Верит, что личный/групповой вызов - хорошее вспомогатель-
ное средство для обучения.
Не учит людей - провоцирует их учиться самостоятельно (по 
теме, о себе, о других). 

С 2010 г. - один из основателей и сотрудников образовательно-
го центра „Даугиргишкес”. 
С 2007 г. сотрудничает с Советом молодежных организаций в 
Литве, обучает и консультирует членов молодежных организа-
ций. 
С 2004 г. вовлечен в деятельность Ассоциации неформально-
го обучения в Литве. Был членом, администратором, членом 
правления и председателем правления. 
С 2003 г. плотно сотрудничает с Агентством международного 
сотрудничества молодежи, создает и реализует разные обра-
зовательные программы. 

С 2007 г. работает над темами неформального обучения и 
развития общих компетенций для молодежных работников, 
учителей, преподавателей, тренеров спорта. Консультирует 
молодежные организации и региональные советы по делам 
молодежи, проводит обучающие курсы. 
Заряжается энергией от гор, ветра, полноценных отношений с 
человеком и „тяжелых” групп. 

Пристрастия: спонтанные путешествия, кайты, сноуборды, на-
стольный футбол и другие виды спорта, музыка и кулинарные 
эксперименты.
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Лаймонас Рагаускас

Родом из Куршенай. 7 лет 
работал там с молодежью, 
занимался местной и меж-
дународной деятельностью. 
Накопил базовый опыт ра-
ботника с молодежью и на-
чал им делиться с другими 
коллегами на образователь-
ных курсах. 
С 2002 г. активно участвует 
в работе Ассоциации не-
формального обучения в 
Литве и вносит свой вклад в 

развитие неформального образования молодежи и работы с 
молодежью в Литве.  
В данный момент отвечает в Ассоциации за международное 
сотрудничество и участие в международных сетях. 

С 2003 г. начал проводить обучающие программы для молоде-
жи и работающих с молодежью по всей Европе - от Испании до 
Финляндии, от Великобритании до Грузии. 
Основная часть образовательных курсов проходила в рамках 
программ неформального образования молодежи Европей-
ского Союза, в партнерстве с Национальными агентствами, ре-
сурсными центрами SALTO-YOUTH , Европейской Комиссией и 
другими институтами. 
С 2007 г. копит вдохновение и опыт, активно участвуя в дея-
тельности Европейской сети UNIQUE. 
В последнее время Лаймонас больше сосредоточен на обуче-
нии молодежных работников и подготовке тренеров. Люби-
мые темы: неформальное обучение, межкультурное обучение, 

обучение через опыт, умение учиться, активное участие моло-
дежи. 

Вдохновение для новых занятий и методов черпает у своих 
детей, коллег, любящих экспериментировать, и у ночных поле-
тов. Главные пристрастия - фильмы, изучение клубных культур 
и банной культуры разных стран.

В данный момент вместе с семей живет в Вильнюсе, воспи-
тывает троих детей. Вместе с коллегами в деревне Даугир-
гишкес основал образовательный центр “Daugirdiškės” (www.
daugirdiskes.lt).
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