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PRZEDMOWA

Warunki, panujace na wspolczesnym rynku pracy, glgbokie przemiany spolecz-
ne. ktore dokonaly si¢ w ostatnich latach oraz nowe spojrzenie na problematyke
zatrudnienia - stawiaja przed doradcami zawodowymi nowe zadania. llustracja tej
tezy niech bedzie przytoczona nizej przypowiesc.

Nad rwaca rzeka trzech zaprzyjaznionych rybakéw towilo pstragi. Rybacy
z przyjemno$cia oddawali si¢ temu zajeciu. Niestety, ich spok6j czesto burzyl
widok martwych cial, ktore splywaly rzeka. Jeden z rybakow postanowil zatem
wyruszy¢ w gore rzeki, Zzeby sprawdzi¢, co jest przyczyny powtarzajacych si¢
wypadkow. Po kilku dniach wedrowki dotart do wsi polozonej tuz nad wysokim
i stromym brzegiem rzeki. Okazalo sig. ze jej mieszkancy mylili niekiedy w nocy
droge. spadali do rzeki z wysokiego brzegu i w ten sposob stawali si¢ ofiarami
wartkiego nurtu. Rybak ustawil wige tuz przy brzegu rzeki znak ostrzegawczy.,
majac nadzieje, ze on uchroni mieszkancow przed utonigciem. Niestety wkrotce po
jego powrocie do przyjaciol historia si¢ powtorzyla i rybacy ponownie stali si¢
Swiadkami tragedii. Wowczas drugi z rybakéw zdecydowal si¢ na wedrowke do
odleglej wsi. Gdy do niej dotarl. zaobserwowal. ze wypadki zdarzaja si¢ tylko
w bezksiezycowe noce. Zbudowal wobec tego latarnie w Srodku wsi, by oSwietlala
droge nocnym wedrowcom. Jego pomyst przyniost poprawe sytuacji, ale tylko
przez kilka nastgpnych miesiecy. Po tym czasie widok topielcow znow zaczal
przerazac rybakow, a zatem trzeci rybak udal sie na wedréwke. Na miejscu okazalo
sig. ze wiatr przewrdcil latarnie a mieszkancy znowu zaczeli bladzic w ciemno-
Sciach. W tej sytuacji rybak zwolal wszystkich ludzi nad rzeke i tam zaczal
udziela¢ im lekcji plywania. Dopiero upewniwszy sig, ze cala wieS opanowala tg
sztuke, powrécit do swojego dawnego zajecia. Odtad rybacy lowili pstragi
w spokoju, spotykajac jedynie dzielnych plywakow, ktorzy pozdrawiali ich
rado$nie.

Inspiracja do napisania tej historii staly si¢ poglady wspélczesnych przed-
stawicieli psychologicznego konstruktywizmu, ktorzy zamiast pomocy klientowi
w jednorazowym akcie wyboru kariery - proponujg pomoc w jej samodzielnej
konstrukcji (Peavy, 1993). Szczegolnie wiele przemySlen na temat nadchodzacych
zmian w doradztwie zawodowym wniosty prace Marka Savickasa (1994). Alicji
Kargulowej (2003) i Bozeny Wojtasik (2003), sytuujace doradztwo zawodowe
w glownym nurcie poradnictwa zyciowego. Ukazuja one proces przejScia doradzt-
wa od modelu . prowadzgcego™ (ang. guidance) w kierunku modelu wspierajacego
rozwoj (ang. counselling). positkujac si¢ analiza zjawisk typowych dla wspolczes-
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nych spofeczenstw. Rowniez wspolczesne teorie uczenia si¢ daza do pomocy
jednostce w rozwinigciu postaw 1 umiejetnosci, przydatnych w samodzielnym
konstruowaniu kariery (Law, 1993). Szczegolna rolg przypisuje si¢ wspieraniu
(facylitacji) samego przebiegu uczenia si¢ (Mitchell, Levin, Krumboltz, 1999),
ktore pozwala cztowiekowi na szybka adaptacj¢ do nowych sytuacji.

Wspotcezesny Swiat ksztaltuje rowniez nowg etyke pracy, ktora zaktada dziatanie
w zespolach, aktywne uczestnictwo w zyciu wspolnoty, definiowanie sukcesu
w kategoriach wspotpracy. znajdowanie sensu w wieloSci perspektyw. Najwazniej-
sze miejsce w rozwoju kKariery zaczyna zajmowac potrzeba samorealizacji, jednak
realizowac siebie oznacza nie tyle by¢ cztowiekiem bardziej autonomicznym, co
ukierunkowanym na innych. We wspotczesnym modelu doradczym praktycznego
wymiaru nabieraja te cechy wspotczesnego Swiata, ktore daja cztowiekowi moz-
liwos¢ samodzielnego konstruowania wlasnego zycia w relacji z innymi. Szczegol-
ne miejsce przypada w tym modelu poradnictwu grupowemu, ktore cieszy si¢ coraz
wigkszym zainteresowaniem wszystkich tych, ktorzy pragna zwigkszenia efektyw-
nosci pracy doradczej. W literaturze polskiej 1 zagranicznej pojawia si¢ rowniez
wiele pozycji zwiazanych z ta problematyka (Rogers, 1970, Gladding, 1992 oraz
liczne opracowania ukazujace si¢ w Zeszyvtach Informacyjnych Doradey Zawodo-
wego w latach 1997, 1998, 1999). Koncentracja uwagi teoretykow i praktykow na
sygnalizowanej tematyce ma kilka zZrodel. Po pierwsze, jak juz wspomniano,
transformacje spoleczne zwigkszyly zapotrzebowanie na tego typu doradztwo
zawodowe. Po drugie, wielu doradcow zawodowych, zdobywajacych i podnosza-
cych kwalifikacje w ostatnich latach, moze odczuwac brak kompetencji w prowa-
dzeniu zaje¢ grupowych, poniewaz programy studiow i szkolen nie poSwigcaja im
dostatecznej uwagi i czasu. Ponadto na rynku wydawniczym nadal brakuje pozycji.
ktore opisywalyby warsztat pracy doradczej w sposob pozwalajacy na stosowanie
proponowanych metod.

Grupy powstaja 1 funkcjonuja we wszelkiego rodzaju instytucjach. Maja
wyraznie ustrukturalizowany oraz edukacyjny charakter i1 sa ukierunkowane na
rozwiazywanie konkretnych problemow. Na przykiad w poradnictwie zawodowym
koncentruja si¢ na zdobywaniu umiejetnosci niezbednych do aktywnego funk-
cjonowania na rynku pracy, budowania kariery, odkrywania mocnych stron
w relacji z innymi oraz utatwiajacych dzialanie w roéznych rolach spotecznych
i zawodowych. Pojawia si¢ rowniez pytanie, co sprawia, ze dwie podobnie
prowadzone grupy doradcze osiggaja rozne rezultaty? To zjawisko jest bardzo
skomplikowane 1 przyczyn, ktore je powodujq, moze by¢ wiele. Jedna z nich jest
dynamika procesow grupowych, wynikajaca ze specyfiki struktury grupy, i co za
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tym idzie, z okreslonej konfiguracji cech psychospolecznych jej czlonkow oraz
7 procesow komunikacji wewngurz grupy. Aby zrozumiec procesy zachodzgce
w grupie. nalezy zatem najpierw zrozumiec jej strukture i przebieg komunikacji.
Elementy te mozna uporzadkowad biorge pod uwage trzy wymiary:

e interakcje, czyli relacje migdzy ludzmi: mowienie lub stuchanie, branie
udzialu lub wycofywanie sig, mediacja. zarzadzanie™ konfliktami lub powodowa-
nie Klotni:

e procedury, czyli sposob, w jaki grupa wymienia informacje, przeprowadza
nad nimi dyskusje i podejmuje decyzje co do najlepszych FOZWIgZzan:

e tresé (problem), nad ktorym grupa pracuje lub zagadnienie. Ktorym si¢
zajmuyje.

Na kazdy 7 tych aspektow kladziony jest rozny nacisk. zaleznie od rodzaju grup,
2 ktorymi mamy do ¢zynienia. W grupach wspdlnie uczacych sie najbardzic) liczy
sie tresé. w grupach towarzyskich interakcje. a w grupach zadaniowych. Ktore
czesto tworzy si¢ w ramach poradnictwa grupowego. wszystkie aspekly muszg ze
soba harmonizowac, aby te grupy funkcjonowaty prawidiowo.

Grupy micwajg niezwykia site - moze ona dostarcza¢ uczestnikom nowych
doswiadezen. uruchamiaé kreatywnosc i aktywnosc, doprowadzac do zaskakuja-
cych rozwidzan problemu. Glownym zadaniem prowadzgcego jest wige zadbanie
0 Lo, aby wyzwolony w grupie potencjal zostal wlasciwie spozytkowany i przynosil
uczestnikom trwale korzysci.

Niniejsza praca zostata zaprojektowana tak. zeby czytelnik - doradca zawodo-
wy. zapoznal si¢ z wszystkimi wymiarami struktury grupy i zasadami jej prowadze-
nia. Zawiera ona dwie ¢zesei o charakterze teoretycznym. W czesci pierwszel
zarysowane sa cztery Koncepeje wyboru zawodowego, ktore moga zostac wykorzy-
stane w ezesel warsztatowej. Druga. zasadnicza ¢zeS¢ pracy. ma na celu wzbogace-
nie wiedzy doradey na temat procesu grupowego. Na ¢zgS¢ trzecia - warsziatowd,
skfadaja si¢ ustrukturalizowane opisy ¢wiczen. podzielone na cztery bloki tematy-
czne: Poznajmy sie (Cwiczenia wprowadzajace). Tworzenie zespolu. Pozegnanie
(Cwiczenia  podsumowujace) poswiecone s procedurom | interakcjom,  jakie
zachodzi wewnatrz grupy. Blok trzeci Grupowe poradnictwo kariery zawodowej
obejmuje wspdlne rozwiazywanie przez czionkow grupy problemow dotyczacych
planowania wiasnej kariery.

W wyniku realizacji ¢wiczen w czgsci warsztatowej czlonkowie grupy majy
szanse:

e odkry¢ swoje atuty zwigzane z funkcjonowaniem spolecznym,

e Osiggngé umicjetnosé pracy zespotowe] na rzecz wspolnego poszukiwania

pracy.



e uzyska¢ informacje zwrotne od cztonkow grupy przydatne w procesie

planowania wlasnej kariery zawodowej.

Ksiazka zostata wige zaprojektowana jako poradnik metodyczny, zawierajacy
takze teoretyczne omowienie poruszanych zagadnien. Czytelnicy - doradcy sa
rowniez zachecani na koncu kazdego rozdziatu teoretycznego do refleksji 1 proby
samodzielnego ustosunkowania si¢ do przedstawionych zagadnien. Autorki., propo-
nujac uzytkownikom konkretna metodologie pracy oraz zachecajac ich do dyskusji
I przemySlen, pozwalaja sobie na bardziej przyjacielski ton i zwracajg si¢ do
czytelnikow bezposrednio. Uzupetnienie czeSci teoretycznej stanowia prezentacje
na ptycie CD, ktore prowadzacy zajecia grupowe moga wykorzysta¢ w ramach
mini-wyktadow dla uczestnikow grupy. Cwiczenia sa tak opisane, zeby mogly je
zrealizowacé osoby poczatkujace, pracujac metoda ..krok po kroku™. Do ¢wiczen
dotaczone samaterialy, ktore prowadzacy moga skopiowac lub zmodyfikowac
wedlug wiasnych potrzeb.

Tematyka zwigzana z teorig wyboru zawodowego moze zosta¢ przez osoby
korzystajace z ksiazki poszerzona o zagadnienia poruszone w pracy Anny Paszows-
kiej-Rogacz Psychologiczne podstawy wybory zawodu (2003). Warsztat, dotyczacy
projektowania kariery, mozna wzbogaci¢ o zestaw ¢wiczen opisanych w innej
publikacji tej samej autorki Warsztat europejskiego doradcey kariery zawodowej
(Paszkowska-Rogacz, 2002).
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1. Wprowadzenie

U podstaw poradnictwa zawodowego w Polsce lezy zalozenie, ze wybor
zawodu, szkoty czy pracy sktada si¢ z wielu czastkowych decyzji edukacyjnych
i zawodowych, ktére prowadza do petnienia okreslonej roli zawodowej a proces
wyboru zawodu jest implikacja co najmniej kilku decyzji. Naleza do nich
(Brzozowska, Rachalska, 1997) :

e decyzja wyboru kierunku ksztalcenia 1 typu szkoty.

e decyzja podjecia ksztalcenia w zawodzie,

e decyzja o podjeciu pracy - wejscia na rynek pracy,

e decyzja o stabilizacji w zawodzie lub zmianie zawodu, co wiaze Si¢

z ponownym zdobywaniem kwalifikacji,

e decyzja wyjScia z zawodu - przejscia na emeryture.

Wchodzac glebiej w obszar dziatalnosci doradey zawodowego w Polsce,
natrafiamy na wiele niejednoznacznosci w rozumieniu jego zadan. Jest to
spowodowane roznorodnoscia placowek zatrudniajacych doradcow zawodowych.
Inny problem stanowi rézne rozumienie podstawowych pojec i terminoéw .,porad-
nictwa zawodowego™ i ,orientacji zawodowej”, ktore implikuja inne zadania dla
doradcy zawodowego. Wielu autoréw podejmowato proby rozstrzygnigcia tego
problemu. Bozena Wojtasik (1993) pogrupowata rozne stanowiska i rozumienia
pojecia poradnictwa” i .orientacji”. Wszystkie definicje podzielita na trzy
orupy. Pierwsza grupe stanowig definicje poradnictwa w wezszym znaczeniu,
w ktorych ,kladzie si¢ nacisk gtownie na moment udzielania pomocy, najczescie]
przez porady” (Wojtasik, 1993, s. 9). Druga definicja opisuje poradnictwo
w szerszym znaczeniu, gdzie .najbardziej istotny jest nie tyle moment udzielania
porad, ile ich realizacja. wplywanie na modyfikacje sytuacji i zachowania
radzacego sig, (...) a tak rozumiane poradnictwo ma Scisty zwiazek z wy-
chowaniem. nauczaniem, terapia i innymi dzialaniami optymalizujacymi, na-
prawczymi, kKorygujacymi, profilaktycznymi”™ (Wojtasik, 1993, s. 9-10). Wreszcie
trzecia grupa definicji uznaje poradnictwo za .zjawisko spoleczne, w ujeciu
socjologicznym™ (Wojtasik, 1993, s. 10).

Temat niejednoznaczno$ci rozumienia terminow .orientacja” 1 ,poradnictwo
zawodowe” podjeta tez Maria Hochman-Musielak (1994), ktora przytacza definicje



migdzy innymi E. Podoskiej-Filipowicz. Zgodnie z nia ,orientacja zawodowa
rozumiana jest jako zespot dziatan przygotowujacych dzieci, mtodziez 1 osoby
petnoletnie do prawidtowego wyboru zawodu, kierunku ksztafcenia i pracy oraz
doskonalenia lub zmiany kwalifikacji zawodowych, a poradnictwo zawodowe jest
metoda dziatania rodzicow, nauczycieli, kwalifikowanych doradcow zawodowych,
psychologéw i lekarzy, a przede wszystkim pracownikéw poradni wychowawczo-
zawodowych, punktéw orientacji i poradnictwa zawodowego przy wydziatach
zatrudnienia i spraw socjalnych oraz innych instytucji, ktérych gléwnym elemen-
tem jest udzielanie rad i niesienie pomocy w podjeciu Swiadomej, swobodnej
decyzji dotyczacej wyboru zawodu lub szkoty zawodowej czy uczelni a takze
zmiany zawodu lub miejsca pracy” (Hochman-Musielak, 1994, s. 83). Autorka
w dalszej czgSci artykutu pisze o licznych opracowaniach podejmujacych temat
definicji poje¢ poradnictwa i orientacji, ale zauwaza, ze dotycza one giownie
mtodziezy, a problem doradztwa zawodowego dla ludzi dorostych wedlug autorki
zostat potraktowany marginalnie. Dlatego przyjmuje wiasng definicj¢, rozumiejac
orientacj¢ zawodowa ,jako zespot dziatan przygotowujacych klientéw urzedow
pracy do wyboru zawodu, kierunku ksztalcenia, doskonalenia lub zmiany kwalifi-
kacji zawodowych czy pracy (...). Jest to proces, ktéry moze mie¢ miejsce
w kazdym okresie zycia cztowieka i na kazdym etapie jego rozwoju zawodowego”
(Hochman-Musielak, 1994, s. 85). Poradnictwo zawodowe natomiast jest dla niej
,dziatalno$cia polegajaca na udzielaniu pomocy klientom zglaszajacym sie do
doradcy zawodowego w radzeniu sobie z problemami zawodowymi i zatrudnienia”
(Hochman-Musielak, 1994, s. 85).

Mimo tych wszystkich watpliwosci terminologicznych i r6znej specyfiki placo-
wek, ktore zatrudniaja doradcéw zawodowych, Klasyfikacja Zawodow i Specjalno-
sci (1995) jasno okresla zadania doradcéw zawodowych. Naleza do nich:

e gromadzenie, opracowywanie i aktualizowanie informacji o zawodach (stano-
wiskach pracy), drogach uzyskiwania kwalifikacji zawodowych oraz po-
trzebach rynku pracy,

¢ udzielanie informacji indywidualnych i grupowych o zawodach (stanowiskach
pracy), instytucjach ksztalcenia oraz o aktualnej sytuacji rynku pracy,

e wykonywanie diagnostycznych badan przydatnoSci do okreslonego zawodu
z wykorzystaniem w tym celu metody i techniki psychologicznego i pedagogi-
¢znego pomiaru,

e opracowanie diagnoz przydatnosci zawodowej na podstawie zebranego witas-
nego materiatu badawczego oraz opinii lekarskich o pracowniku,

e udzielanie indywidualnych porad zawodowych na podstawie przeprowadzo-
nych badan specjalistycznych: psychologicznych, pedagogicznych i lekars-
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kich. zwlaszeza osobom niezdecydowanym w wyborze zawodu. posiadajacym
ograniczenia w wyborze zawodu oraz pragnacym zmieni¢ zawod,

e przekazywanie nauczycielom i rodzicom, ktorych dzieci stoja przed wyborem
zawodu, informacji o mozliwosciach zdobycia kwalifikacji zawodowych
iosytuacyi na rynku pracy w formie szkolen. spotkan i indywidualnych
konsultacyi.

e utrzymywanie scisle] wspoipracy, zwlaszeza 7 doradeq pracy. w celu wykorzy-
stania materialow dotvezacych rynku pracy. organizowania wizyt w zakladach
pracy oraz kontaktow z pracodawcami,

e prowadzenie odpowiedniej dokumentacji osob zglaszajacych si¢ po porade.

(Kurjaniuk i in.. 1995, s. 486-487).

Tak zdefiniowany zakres zadan wymaga od doradey wiedzy na temat psycho-
logicznych podstaw wyboru zawodowego. Kazdy doradea moze Korzystac z Kilku
teorii, poniewaz kazda z nich omawia i wyjasnia inny aspekt planowania i realizo-
wania kariery zawodowe] i moze sta¢ si¢ podstawg dziatan praktycznych doradcow
rawodowych.

Derr i Cramer (1984) zauwazyli. ze wspolczesne rozumienie rozwoju Kariery
zawodowe] wymaga, oprocz wiedzy z zakresu psychologii rozwoju, osobowosci,
roznic indywidualnych i pracy. takze korzystania z doswiadcezen innych dyscyplin,
takich, jak socjologia i ekonomia. Ostatecznie wsrod Kilku modeli teoretycznych
wyroznili trzy wazne Koneepcje:

e cechy i czynnika (dopasowania),

e psychologiczno-rozwojowe.

¢ sytuacyjno-socjologiczne.

Koncepcje cechy i czynnika podkreslaja koniecznos¢ kojarzenia jednostki
o okreslonych atrybutach z praca. ktora odpowiada jej uzdolnieniom. Reprezen-
tatywna dla tego nurtu jest wykorzystana w niniejszej pracy koncepcja Johna
Hollanda. ktora wykorzystuje badania nad osobowoscia oraz koncepeje Edgara
Scheina i C. Brooklyna Derra. ktore analizuja dopasowanie indywidualnej hierar-
chii wartosci cztowicka do realizowane] przez niego strategii kartery zawodowe].
Z kolei koncepcje psychologiczno-rozwojowe podkreslajy role wewnetrzne) moty-
wacji do pracy oraz analizuja proces przemian i dynamike rozwoju jednostki. Do
tej grupy autorzy zaliczy¢é mozna koncepeje Donalda E. Supera. Trzecig grupe
sanowig teorie sytuacyjno-socjologiczne. takie. jak koncepcja przystosowania
zawodowego Rene V. Dawisa. Lloyda H. Lofquista i Dawida J. Weissa, Ktore
przede wszystkim biora pod uwage relacje czlowiek-Srodowisko. Wszystkie trzy
perspektywy si uwzelednione w niniejszym opracowaniu. W kolejnych rozdziatach



zostang one przedstawione jako wzajemnie dopelniajace si¢ punkty widzenia
dotyczace kwestii wyboréw zawodowych czlowieka

2.

Koncepcja osobowosci zawodowej Johna Hollanda

Wedlug Johna Hollanda (1997) do poszczegdlnych zawodow predysponuje

ludzi wlasna osobowos¢ oraz wiele czynnikow wywodzacych si¢ z ich otoczenia.
Wybér zawodu jest pochodna potaczenia osobistych zainteresowan z mozliwos-
ciami, jakie stwarza Swiat pracy. Holland wyr6znia szeS¢ dominujacych typow
osobowosci zawodowej 1 szeS¢ odpowiadajacych im srodowisk pracy. Z kom-
binacji typoéw dominujacych powstaja mieszane typy osobowosci. I tak wyrdznione
zostaly nastgpujace typy dominujace:

e typ realistyczny - reprezentowany jest przez osoby, ktore lubia pracowac
z narzedziami i maszynami. Posiadaja one sprawno$ci manualne, zwigzane
z mechanika. OkreSlane sa jako wykwalifikowane, konkretne, uzdolnione
technicznie lub mechanicznie. Podejmuja prace w zawodach takich, jak na
przyktad mierniczy, rolnik, elektryk;

e typ badawczy - osoby tego typu lubig w swojej pracy stykac si¢ z abstrakcyj-
nymi pojeciami, lubig tez tworzy¢ teorie. Daza do zrozumienia otaczajacego
Swiata i poszukuja prawdy. Maja zdolnoSci matematyczne i naukowe. Okres-
lane sa jako racjonalne, posiadaja umiejetnoS¢ abstrakcyjnego i analitycznego
my$lenia.. Podejmuja pracg w zawodach miedzy innymi takich, jak biolog,
fizyk, chemik, technolog medyczny;

e typ artystyczny - jednostki tego typu preferuja zachowania kreatywne
umozliwiajace wyrazanie samego siebie. Lubia rozwija¢ pomysty i koncep-
cje. Posiadaja zdolnosci artystyczne: pisarskie, muzyczne lub w innych
dziedzinach sztuk pigknych. OkreSlane sg jako twoércze, o rozwinigtej wyob-
razni i duzym poczuciu estetyki. Podejmuja prace w zawodach takich, jak
muzyk, malarz, pisarz, dekorator wnetrz, aktor;

e typ spoleczny - osoby tego typu chca pomagac ludziom, informowac i uczyc
innych. Posiadaja rozwinigte umiejetnosci spoleczne. OkreSlane sa jako
wspOlpracujace, empatyczne, cierpliwe. Podejmuja prace w zawodach takich,

jak na przyktad nauczyciel, psycholog, opiekun spoleczny;

e typ przedsiebiorczy - osoby tego typu lubig prace z ludZzmi ukierunkowang na
korzyS$ci materialne. Posiadaja umiejetnosci przywoédcze i komunikowania sig.
Okreslane sa jako energiczne, rozmowne, pewne siebie. Podejmuja prace
w takich zawodach, jak na przyktad akwizytor, zarzadca, przedsigbiorca;

e typ konwencjonalny - osoby tego typu preferuja prace z danymi, ich
porzadkowanie i strukturalizacj¢. Posiadaja zdolnoSci urzednicze i rachun-



kowe. Sq okreslane jako zorganizowane, praktyczne, ulegle. Podejmuja prace
w takich zawodach, jak na przyktad ksiegowy, kasjer, urzednik bankowy.,
sekretarka.

Zroznicowanie w zakresie preferencji zawodowych i cech osobowosci jest
wynikiem wplywu wielu uwarunkowan indywidualnych i spotecznych. Kierunek
rozwoju jednostki wyznaczaja preferowane przez nia rodzaje czynnosci, ktére
sprzyjaja nabywaniu okre§lonych kompetencji. Zainteresowania i kompetencje
decyduja o indywidualnej tendencji do okre$lonego sposobu myslenia, postrzegania
rzeczywistosci i dziatania w toku catego zycia tak, jak to pokazuje tabela 6.

Kazdy czlowiek posiada cechy kazdego typu, wystepujace hierarchicznie,
w malejacym nat¢zeniu. Na przyktad kto§ moze posiadaé wiele cech wspolnych
z typem spolecznym, w Srednim stopniu odpowiada¢ typowi przedsigbiorczemu
oraz w niewielkim stopniu przypomina¢ pozostale typy.

(Patrz tabela na stronie 20)

Typy mieszane powstaja z kombinacji typéw dominujacych. Holland (1997)
podkresla, ze wszystkie typy sa integralng cze$cia osobowosci cztowieka, a model
ten nie powinien w zadnym razie sugerowac istnienia tylko szesciu kategorii ludzi.
Wskazuje on natomiast na istnienie 720 r6znych wzoréw osobowosci i szerokiego
repertuaru ludzkich zachowan. Zalezno$¢ pomiedzy typami obrazuje schemat
szesciokata (schemat heksagonalny) przedstawiony na rysunku 3. Jest on wizualna
prezentacja typow osobowosci oraz odpowiadajacych im §rodowisk zawodowych.

Holland opracowal metody diagnostyczne takie, jak Zestaw do Samobadania -
7dS (Beauwale, Noworol, Lacata, 1998a) oraz Kwestionariusz Preferencji
Zawodowych - KPZ (Nosal, Piskorz, Swiatnicki, 1998), pozwalajace na okreSlenie
stopnia podobienstwa osobowosci jednostek do wymienionych szesciu typow.
Profil uzyskany w wyniku badania wskazuje na trzy typy, ktére sa najblizsze
osobowosci badanego. Profil ten Holland nazywa Kodem Sumarycznym Jedno-
stki. Na przyktad kod sumaryczny moze mie¢ forme BRK: pierwsza litera
wskazuje na typ badawczy (B), do ktérego osobowosé badanego jest najbardziej
podobna, litera nastepna wskazuje na typ realistyczny (R), ktory jest w nieco
mniejszym stopniu podobny do osobowosci badanego. Litera trzecia (K) oznacza
typ konwencjonalny, do ktérego osobowos¢ badanego jest jeszcze mniej podobna
Trzyliterowy kod symbolizuje ztozono$¢ rozwoju osobowosciowego Jednostkl
Najwyzszy wynik symbolizuje typ osobowosci badanego, natomiast profil wyni-
kow - wzér osobowosci.

Analogicznie do szeSciu kategorii osobowos$ci mozna wyréznié szesé typow
srodowisk pracy. Zaliczamy do nich: realistyczne, badawcze, artystyczne, spofte-



‘Auemouedo

‘zisiwyoel ‘Aremayim ‘auzofjounfie
‘[ezolepodsof ‘Ruzemzol | 9zolupdzin
[osou|ejeIzp ‘Auusiwns 10soujopz A
esiueld ‘emoiniq | 'AuzoAisiuiojuoy ‘alsauziq ‘Auemoziuebioz ‘amoluazol|qo ‘Yokuep ujeu
‘fuocou zong eoeld emojobazozg ‘Auzoainig m eodubeispg | “Auzohisiwiouoy “auzofishpy ‘amoinig slueziemazid -olouamuoy
‘azopomAzid
NIUMoIay ‘Ruzofysiwfydo | 9ZOMOWOSEIY
' zleyony ‘KuzoiBiaus ‘puepodsob 1os0ujopz ‘Ilzemsiad ‘yoAuzojwouoys
‘Amo|puey ‘Koelnuiwop 1 4Apod | ‘yshziemo; ‘aigels osoupdfaiwn | 19shzioy ewdiubeiso &
ejuazaidal ‘zepazids ‘yoAuul eu ‘Auyque aluizpaizp Kumad ‘Aueign| ‘anjzpnjAzpaiw nj@o m yoAuul eu LS
‘siumeld | auemhidm ‘siuazpomezid ‘fumowzoy M ejodubeiso ‘Aumhsaiby ‘amoyneN ‘azopomAzid | nmAdm auesaimApg -101q3ispazid
“Jopjalhp
‘BUlOYZS Amippum ‘BIUBZONEU ‘lloeynpa gn| eIuaZo3|
ey.ejubajaid ‘Kuzofsijeap! 1osoujopz ‘yoAuul ‘nfomzol ‘elusjonzs
BISEIET) ‘1Bngsn ‘Auoowod ‘euzof}a Kokfeiwnzol ‘amoyneu ‘BluBMOULIOJUI
‘Amopomez ‘yoAuui eu sluemiidm — ‘fokelnoeidjodsm | uzosjods ‘whuul ‘auzoluyos) ‘SMOJRIMSO nj@o m yokuui eu
eopeioq | azopomAzid ‘susejuewny ‘Aokleiwnzoy ‘osoulejeizg | oebewod AokignT ‘aujenuejy 1 ajzpn|Azp3ip nmAidm aiuesaimApn Auzosjodg
‘Azsnieusos ‘Kuzofkjoeyo ‘mopinpoid gn| pnyzs
io)ne ‘Aujeuibhio ‘Auzajezaiu [eizp eluaziomUm
‘Apow juepsloid ‘Kulkoinui ‘RumApiadsosul nj@o M Wpjzpn|
‘ZIjd3UM ‘Kuzohpjesdaiu ‘Aulkaimu ‘omisiesid 1jeay | | wAumors ‘wAuzohzy
wepalosd ‘Auzofisijespl ‘AujeuibAio ‘eyhznw ‘eynjzs wajelajew
‘Plajyony “auzohisAuy ‘Aulfsaidsyg ‘eyk1383 ‘Kulhsaidsy3g ‘amoinig | ‘DAZ3[ :auzokishuy 3is aluemibnisod AuzakysAuy
‘Aujeuoloe) ‘amoyneu
“Wiwayo ‘Auzajezaiu | auzofjewajew ‘YoAmoinyiny|
‘eishjusp ‘Amexaio ‘aujoyzs ‘yoAuzolbojolq
“iuejoq ‘KuzokyAuy - ‘aujenpiaiel ‘elzemsiad ‘auzohjewsjewl ‘yoAuzokziy
‘swayooig ‘amoyneN ‘Ruzohyjeuy ‘eyneN josoujopz | ‘omizpomAzid 1 amoyneN simelz aluepeg Azomepeg
‘Z1ejo}S
‘1zpdzieu 1Wedzisimz
uepjaloid ‘Arelwsaiu ‘BUZoAz ‘2UZo1Uyo3} | lweuAzsew
‘eizydoyBy ‘amoshwazid ‘Kuzohpeld osoumelds ‘auzolipiale ‘azolujol ‘lweizpadzieu
jo)id “yiueyosw ‘auuoiyo0 ‘auzolueyosw ‘Aremaim | “snieys ‘ezpeim ‘auzojueyoa ‘IMOJBIMSO ‘auzolueyoaw ‘IWezoszl
1aiuhzu ‘eydziamz | Aulisoy | ‘Amiozon ‘Aiezozg ‘azpeluald 19s0Uj0p7 ‘auzosjodg ‘aujenuepy 31s ajuemibnisod Auzafysijeay
31931S
IMOAOMVZ O093NAVS ANOMLS YINVMOHOVZ
AQOMVYZ | VINVMOSIHILNIVZ AHO3D IDSOLYVYM | MINNYIZIM 39Vv1S ArON3LIdINOM | INVMOYI4Tdd AdAL

(9661 ‘Apauuay ysinH ‘queT) epuejjoH Bnipam 19somoqoso modAy 9s9zg *9 "qel

20



czne, przedsigbioreze, konwencjonalne. Srodowisko tworza osoby o okreslonym
typic osobowosci, problemach i wymaganiach zawodowych oraz wlasciwosci
fizyczne tego Srodowiska, Ludzie w okreslonych grupach rzawodowych maja
podobne wzorce osobowosci 1 reaguja na wiele sytuacji w podobny sposob. Na
przyklad realistyczny typ osobowosci i realistyczne Srodowisko pracy sa podobne,
poniewaz typ realistyczny lubi wykorzystywac umiejetnosc manualne a srodowis-
ko realistyczne stawia takie problemy. Ktore tych umiejetnosci wymagaja. W kaz-
dym srodowisku mozna zaobserwowac tendencje do otaczania si¢ osobami podob-
nymi do siebie ze wzgledu na zainteresowania i uzZnawane wartosci. lnnymi stowy
dane Srodowisko przyciaga™ okreslony typ osobowosci.

Zdaniem Hollanda (1997) klasyfikacji danego Srodowiska mozna dokonac.
analizujac liczbe osob danego typu w Srodowisku. Ludzie poszukuja takiego
Srodowiska pracy. ktore umozliwia im realizacje wlasnych umiejetnosci, wyrazanie
postaw, wartosci, cech charakteru, preferowanych rol oraz Kiore bedzie zgodne
7 ich postrzeganiem samego sicbie. Jesli poszukiwanie Srodowiska nie Konczy Sig
powodzeniem. jednostka odezuwa Konflikt. frustracje. ma niskie osiggnigcia i niski
poziom satysfakcji z pracy. Sytuacja taka ma migjsce. gdy na przyklad osoba
0 typie spolecznym zmuszona jest pracowaé w Srodowisku realistycznym.

Realistyczny Badawcezy

Konwencjonalny Artystyezny

Przedsigbiorczy Spoleczny

Rys. 3. Heksagonalny model Hollanda (Holland, 1997)
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ZADANIA - LUDZIE

Moga by¢ zwiazane z ustugiwaniem,
rozmawianiem, perswadowaniem,
pilnowaniem, nauczaniem,
negocjowaniem, itd.

ZADANIA - PRZEDMIOTY

Moga by¢ zwiagzane z obstuga,

konserwacja, manipulowaniem,

operowaniem i kontrolowaniem
obiektéw nieozywionych

ZAWODY - LUDZIE

Przyktady:
Doradca
Minister
Policjant

ZAWODY - PRZEDMIOTY

Przyktady:
Stolarz
Rolnik
Operator dzwigu
Mechanik

ZADANIA - LUDZIE

Moga by¢ zwigzane z liczeniem,
kopiowaniem, porownywaniem,
wiazaniem i przetwarzaniem faktow
i/lub informacji odnoszacych si¢ do
ludzi, zwierzat i obiektow.

ZADANIA - IDEE

Moga by¢ zwiazane z ekstrapolacja,
analizg, synteza i oceng informacji,
pomystow.

ZAWODY - DANE

Przyktady:
Kasjer
Bibliotekarz
Urzednik
Sekretarka

ZAWODY - IDEE

Przyktady:
Malarz
Architekt
Kompozytor
Naukowiec

Rys. 4. Zadania i przyktadowe zawody zwigzane z danymi,

przedmiotami, ideami, ludzmi (American College Testing, 1993)



Satysfakcja z wykonywanej pracy zalezy od stopnia zbieznosci typu osobowosci
i wybranego zawodu. Dla podjecia $wiadomych decyzji zawodowych. co podkresla
Holland, istotne jest posiadanie odpowiedniej wiedzy o sobie samym oraz o0 wyma-
ganiach zawodowych.

Koncepcja Hollanda koresponduje z klasyfikacja zawodow opracowany przez
Departament Pracy USA (Baika, 1995) oraz koncepcja Dale'a Predigera z Ameri-
can College Testing - ACT (Prediger, Swaney, Mau, 1993). Departament Pracy
USA wyrdznil trzy obszary aktywno$ci cziowieka: Dane - Ludzie - Rzeczy.
Kategorie te moga stanowi¢ podstawe planowania kariery zawodowej, szczegolnie
w odniesieniu do absolwentéw szkot Srednich. W modelu Predigera pojawila si¢
kolejna, czwarta kategoria - Idee (rys. 4).

Rys 5. Mapa $wiata pracy (American College Testing, 1993)

W obu modelach zadania pracy zorientowane na ludzi obejmuja procesy
interpersonalne, ktére zwigzane sa z sytuacjami pomagania, wychowywania,
nauczania, ustugami, kierowaniem. Zadania zwigzane z danymi obejmuja procesy
takie, jak zapisywanie, weryfikowanie, gromadzenie informacji odnoszacych si¢ do
produktow i ustug. Zadania zwigzane z ideami obejmuja procesy interpersonalne
oraz tworezos§é, odkrywanie, interpretowanie, integrowanie abstrakcji, teorii i wie-
dzy. Wedlug Predigera i ACT rzeczy naleza do tego wymiaru pracy, ktory zaklada
kontakt z maszynami, fizycznymi i biologicznymi procesami, ktore dotyczy
budowy, produkcji, transportu i napraw. Te cztery Kategorie aktywnoSci zawodo-
wej zostaly podzielone na dalszych sze$¢ obszaréw pracy. Powstal w ten sposob
model Mapy $wiata pracy (American College Testing, 1993) opisujacy grupy



zawodéw zwanych regionami (rys. 5). Mapa ukazuje réwniez zwiazek z koncepcja
typéw osobowosci zawodowej Hollanda. Poruszajac si¢ zgodnie z ruchem wskazo-
wek zegara mozna przeSledzi¢ wihasciwosci dwunastu grup zawodowych (regio-
néw), z ktorych sasiadujace ze soba charakteryzuja si¢ wysokim stopniem podo-
biefistwa. Na kazdy z regiondow sktadaja si¢ réznorodne aktywnosci zawodowe
w nastgpujacym porzadku:

Region 12 i 1 (osobowos¢ spoleczna) zawiera grupy zawodow zwigzanych
z Praca z ludZzmi takie, jak:

T. ochrona zdrowia,

U. szkolnictwo,

V. ustugi spoteczne.

Region 2 i 3 (osobowos¢ przedsigbiorcza) obejmuje zawody z grupy Kontakty
biznesowe takie, jak:

A. marketing 1 sprzedaz,

B. zarzadzanie i planowanie,

C. katalogowanie i komunikacja,

W. obstuga klientow.

Region 4 i 5 (osobowo$¢ konwencjonalna) obejmuje grupy zawodoéw okreslone
mianem Operacje biznesowe takie, jak:

D. transakcje finansowe,

E. magazynowanie i dystrybucja,

F. operacje komputerowe i przetwarzanie danych.

Region 6 i 7 (osobowos¢ realistyczna) obejmuje zawody z grupy Prace
techniczne, a wsréd nich zwigzane z:

G. pojazdami,

H. konstrukcja,

[. zasobami naturalnymi,

J. rzemiostem,

K. konserwacja i technikgq biurowa,

M. naprawa i obstuga urzadzen fabrycznych.

Na Region 8 i 9 (osobowos¢ badawcza) skladaja si¢ grupy zawodow, ktore
ujeto pod hastem Nauka:

M. inzynieria i inne nauki stosowane,

N. medycyna,

O. nauki przyrodnicze i Sciste.

W Regionie 10 i 11 (osobowos¢ artystyczna) zgrupowane sa zawody pod
nazwa Sztuka:
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nauki spofeczne,

P
Q. sztuka stosowana (wizualna),

R. sztuki pigkne,

S. sztuka stosowana (werbalna).

Prediger (Prediger, Swaney, Mau, 1993), opracowal réwniez list¢ Rodzin
zawodéw (przyklady rodzin oraz kompletna mape zawiera zalacznik 11 niniejszej
pracy). Nie zawsze jednak pokrywa si¢ ona z wyodrebnionymi regionami, ponie-
waz ich obszary niejednokrotnie zachodza na siebie.

3. Koncepcja rozwoju kariery zawodowej Donalda E. Supera

Waznych informacji na temat ksztaltowania kariery zawodowej dostarcza
koncepcja Supera (Super, 1972, 1984: Super, Bohn, 1971). Bezposrednia inspiracje
stanowily dla niego prace Ginzberga, Ginzburga, Axelrada i Hermy (Ginzberg,
1984). W wyniku licznych badan, prowadzonych giéwnie metoda ustrukturalizo-
wanego wywiadu, autorzy uzyskali informacje pozwalajace im na opisanie trzech
gtéwnych okresow, przez jakie przechodzi cztowiek, ustalajac swoje preferencje
zawodowe. Kazdy okres mozna podzieli¢ na dodatkowe stadia (tab. 7). Wedtug
Supera rozwdj czlowieka przebiega przez pigé stadiéw takich, jak: dziecinstwo,
dorastanie, wezesna dorosto$é, dojrzalos$é i staro§¢. W ramach tych stadiow daje
sie zaobserwowac rowniez pieé faz rozwoju zawodowego. Nazwa kazdej fazy
okre§la zarazem typowe dla niej zadanie rozwojowe.

1. Faza wzrostu (stadium dziecinistwa) od urodzenia do 14. roku zycia.

Tre$cia tej fazy jest rozwdj jednostki poprzez identyfikowanie si¢ z osobami
waznymi w rodzinie i szkole. W tej fazie poczatkowo dominujaca rolg odgrywaja
potrzeby i fantazje, potem, wraz ze zwigkszaniem si¢ udziatu dziecka w zyciu
spotecznym, ro$nie rola zainteresowan i umiejetnosci. Faza ta obejmuje trzy
okresy:

e okres fantazji — od 4. do 10. roku zycia: dominujaca role odgrywaja potrzeby,

wazne jest ogrywanie rol spolecznych w zabawie:

e okres zainteresowan — od 11. do 12. roku zycia: ,to, co si¢ lubi™ staje si¢

gléwna determinanty aspiracji i aktywnosci:

e okres umiejetnosci — od 13. do 14. roku zycia: analizowanie wilasnych

zdolnosci pod katem wymagan zawodowych.
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Tab. 7. Podziat zycia ludzkiego na stadia wedtug Ginzberga, Ginburga,

Axelrada i Hermy (Ginzberg, 1984)
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2. Faza poszukiwan (stadium dorastania) od 15. do 24. roku zycia.

W tej fazie obserwuje si¢ wyprobowywanie réznych rél spotecznych oraz
zdobywanie zawodowych doSwiadczen w czasie nauki szkolnej, czasie wolnym
i w pracy okresowej. Ta faza rowniez obejmuje trzy podokresy:

e okres wstepny — od 15. do 17. roku Zycia: charakteryzuje si¢ dokonywaniem
pierwszych wyboréw (w dyskusjach, fantazjach, probach pracy) na podstawie
potrzeb, zainteresowan, umiejetnosci, wartosci oraz dostgpnych mozliwoSci:

e okres przejsciowy — od 18 do 21 lat: dominuja rozwigzania uwzgledniajace
rzeczywiste mozliwosci ksztaltowane przez wejScie na rynek pracy, ksztal-
cenie profesjonalne;

e okres proby — od 22 do 24 lat: lokalizowanie najbardziej prawdopodobnego
obszaru aktywnosci zawodowej, podjecie pierwszej pracy i wyprébowanie jej

jako ,,pracy na cafe zycie".

3. Faza zajecia pozycji (stadium wezesnej dorostosci) od 25. do 44. roku zycia.

W fazie tej. po wybraniu giownej dziedziny zatrudnienia (na podstawie
ewentualnych préb lub — gdy dotyczy to zawodow wymagajacych specjalistycz-
nego wyksztalcenia — bez takich préb), podstawowy wysilek jest poSwigcany na
znalezienie stalej pracy. zwiazanej z dana dziedzina. Podokresy tej fazy to:

a. okres prob — od 25. do 30. roku zycia: wybrany zaw6d moze okazaé si¢
niesatysfakcjonujacy, co prowadzi do wielu zmian decyzji az do momentu
okre§lenia wiasnej pozycji zawodowej lub ustalenia braku preferencji do
wykonywania okreSlonego typu pracy:
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b. okres stabilizacji — od 31. do 44. roku zycia: wyraznie zarysowuje si¢ wzor
kariery i podejmowane sa dzialania realizujace ten wzér. Dla wielu 0s6b s3 to
lata najbardziej tworcze.

4. Faza konsolidacji (stadium dojrzalosci) od 45 do 64 roku zycia.

Podejmowane sq w niej dziatania stabilizujgce wybrang droge kariery zawodo-
wej. Chetniej rozwijane sq wezeSniej realizowane rodzaje aktywnosci niz inic-
jowane nowe.

5. Faza schylku (stadium staroSci) od 65. roku Zycia.

Zmniejsza si¢ wowczas lub zanika aktywno§¢ zawodowa ze wzgledu na
ograniczajace si¢ mozliwosci fizyczne i psychiczne. Tworzg si¢ nowe obszary
dziatania: najpierw w formie selektywnego uczestnictwa, potem bardziej w roli
obserwatora. Poszczegélne podokresy tej fazy sq nastgpujace:

a. okres spowolnienia — od 65. do 70. roku zycia: czasem jest to okres
oficjalnego przejcia na emeryturg, a czasem w pdZznym okresie fazy
konsolidacji nastgpuje zmniejszenie tempa pracy, ograniczanie zakresu
obowiazkéw, ograniczanie czasu pracy oraz proces dopasowywania obowia-
zkéw zawodowych do zmniejszajacej si¢ wydolnoSci organizmu. Niektore
osoby poszukuja w tym okresie pracy w niepelnym wymiarze:

b. okres emerytury — powyzej 71. roku zycia: ustanie aktywnosSci zawodowej
— wystepuje tu silne zréznicowanie indywidualne — zgoda na peine odejscie
z zawodu jednym przychodzi tatwiej, a inni nie zgadzaja si¢ na catkowita
rezygnacje z zawodu az do Smierci.

Super (1984, 1994) zaprezentowat opis faz rozwoju kariery w postaci modelu
schodéw (rys. 6). Schemat rysunkowy przedstawia fazy i podokresy rozwojowe,
pomiedzy ktérymi pojawiaja si¢ linie przerywane. Oznaczaja one tendencje do
wzajemnego przenikania si¢ sasiadujacych faz i sg okresSlone chronologicznie tylko
w przyblizony sposob. Fazy rozwojowe mogg prowadzi¢ do réznorodnych skut-
kéw. Na przyklad, pod koniec fazy konsolidacji moze pojawi¢ sie nieche¢ do zmian
w. Zyciu (stagnacja) lub odwrotnie — zapal do zdobywania nowych umiejetnosci
(innowacje).
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4. Koncepcja przystosowania zawodowego Rene V. Dawisa,
Lloyda H. Lofquista i Dawida J. Weissa

Dawis i jego wspolpracownicy (Brown, Brooks, 1986, Dawis, 1994) oparli
swoja teori¢ na ogélnym zatozeniu, ze istota przystosowania zawodowego jest
istnienie pewnego rodzaju relacji pomiedzy cechami jednostki a cechami jej
Srodowiska, ktora nazwali odpowiednioScia. Zauwazaja oni, ze jednostka, po-
dejmujac prace w wybranym przez siebie Srodowisku zawodowym, wnosi w nie
pewien ,wktad” w postaci uzdolniefi, a jednocze$nie posiada szereg potrzeb
i oczekuje ich zaspokojenia w tym Srodowisku. Potrzeby i zdolno$ci tworza
osobowos¢ zawodowa pracownika. Z kolei Srodowisko pracy stawia jednostce
roznorodne wymagania, a jednoczesnie dysponuje gratyfikacjami czyli wzmoc-
nieniami, ktére pozwalaja na zaspokojenie potrzeb. Teoria ta zakfada, ze kazdy
cztowiek szuka zgodnoSci ze swoim otoczeniem, ale réwniez otoczenie rekrutuje
jednostki o okresSlonych walorach. Odbywa sig to w toku ciagtego i dynamicznego
procesu. Powodzenie jego przebiegu umozliwia jednostce ,,utrzymanie sie” w da-
nym Srodowisku pracy, a jednocze$nie jest dla niej bodZzcem do podejmowania
dalszych wysitkéw w celu osiagnigcia optymalnego poziomu zgodnosci. Mozliwe
sa zatem dwa przypadki zgodnoSci — jeSli jednostka spelnia wymagania otoczenia,
mamy do czynienia z zadowalajacym pracownikiem, czyli zjawiskiem przydatnos-
ci zawodowej, a jesli Srodowisko pracy spetnia wymagania jednostki, nazywa sie ja
pracownikiem zadowolonym. Wedlug autorow zmienne te sa wzajemnie zalezne
(Borucki, 1977). Tej zaleznoSci daja wyraz nastepujace stwierdzenia:
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* przystosowanie jednostki do pracy w danym czasie jest okreslone przez
zbiezne poziomy przydatnosci i zadowolenia z pracy;

* przydatno$¢ zawodowa jest funkcja zgodnosci, czyli odpowiedniosci pomie-
dzy uzdolnieniami jednostki i wymaganiami §rodowiska pracy — zdolnoSci
Jjednostki koresponduja z zapotrzebowaniem na okre§lone zdolnosci ze strony
Srodowiska pracy;

* zadowolenie z pracy jest funkcja zgodnosci czyli odpowiedniosci pomiedzy
wzmacniajacym systemem Srodowiska pracy a potrzebami jednostki — potrze-
by jednostki koresponduja z gratyfikacjami oferowanymi przez Srodowisko
pracy.

Teoria ta postuzyta autorom do skonstruowania Modelu przystosowania
zawodowego (rys. 7), ktéry pokazuje wzajemne zaleznoSci pomiedzy wymieniony-
mi elementami. Dawis i jego wspStpracownicy (1986, za Borucki, 1977) okreslili
rowniez zakres wymagai Srodowiska pracy oraz odpowiadajacych im potrzeb
pracownikow w postaci listy, skfadajacej sie z nastepujacych elementow: (1)
potrzeba wykorzystywania w pracy posiadanych uzdolnief, (2) potrzeba osiagnigc,
(3) potrzeba aktywnosci, (4) potrzeba doskonalenia sig, (5) potrzeba posiadania
autorytetu, (6) potrzeba sprawiedliwego traktowania przez pracodawce, (7) po-
trzeba odpowiedniej rekompensaty finansowej, (8) potrzeba przyjacielskich stosun-
kow ze wspotpracownikami, (9) potrzeba twérczoscei, (10) potrzeba niezaleznosci,
(11) potrzeba wykonywania pracy ,.czystej moralnie”, (12) potrzeba uznania za
wykonywana prace, (13) potrzeba bezpieczefistwa, (14) potrzeba odpowiadania za
siebie w pracy, (15) potrzeba pomagania innym, (16) potrzeba posiadania pozycji
spofecznej, (17) potrzeba poparcia przez bezposredniego przetozonego wobec
wyzszego kierownictwa, (18) potrzeba dobrego traktowania przez bezposSredniego
przetozonego, (19) potrzeba zmiennosci dziatai i (20) potrzeba odpowiednich
warunkow fizycznych w pracy. N

Badacze uwazaja, ze wigkszo$¢ jednostek respektuje te wartosci, ale tez
niekiedy ich hierarchia ulega zmianie w toku zycia. W niniejszej pracy w ¢wicze-
niach wykorzystano wigkszo$¢ pojeé zaczerpnigtych z Minnesota Importance
Questionnaire (Kwestionariusz do badania wartosci zwiazanych z praca)
autorstwa Weissa, Dawisa, Englanda i Lofquista (1965).
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5. Koncepcje wartosci oraz kompetencji zwigzanych
z planowaniem kariery zawodowej Edgara Scheina
i C. Brooklyna Derra

Pojecie kariery w jgzyku potocznym oznacza zdobywanie coraz wyzszej pozycii
zawodowej albo przebieg pracy zawodowej. spis kolejno osiaganych stanowisk
w danym zawodzie (pracy) czy wykonywanych w ramach konkretnej organizacji
lub instytucji zawodowej. Innymi stowy jest to pionowa, a czasem pozioma,
mobilno§¢ pracownika. W ujeciu zaproponowanym przez Supera (Hornowska.
Paluchowski. 1993, s. 107) jest to obejmujacy cale Zycie proces rozwoju postaw,
wartosci, umiejetnosci, zdolnosci, zainteresowan, cech osobowosci 1 wiedzy.
odnoszigcych sig do pracy.

Podobnie, ale az trojwymiarowo, rozumie karier¢ Edgar Schein (1990). co
przedstawia rysunek 8.

Po pierwsze odréznia on obiektywne (definiowane przez otoczenie) postepy
czyjej$ kariery od oceny subiektywnej (opartej na wlasnych aspiracjach pracow-
nika). Po drugie, kazda z tych ocen dotyczy¢ moze ruchu w plaszczyznie poziomej,
pionowej lub tak zwanego ruchu .w glab” organizacji. Osoba, ktéra znajduje
satysfakcje z pokonywania drogi w gore drabiny organizacyjnej, dobrze bedzie si¢
czula w zawodach i miejscach pracy zakladajacych hierarchicznos¢ firmy tak, jak
to si¢ na przyklad dzieje w wojsku. Mozliwa jest rowniez Kariera pozioma,
zakladajaca nieustanne poszerzanie kompetencji, umozliwiajace zmiang stanowisk
i zakresow obowiazkow. W trzeciej drodze. .w glab™ organizacji, miarg sukcesu
jest zdobywanie wiadzy i wplywow, ktore wynikaja z wieloletniej pracy w tej
samej firmie i znajomosci jej tajnikow. Taka wiedzq na przyklad czesto dysponuja
sekretarki, portierzy lub kierowcy.

Schein (1990) na podstawie badain doszedl do wniosku, Zze istnieje Scisty
swiazek miedzy wyznawanym systemem wartosci, potrzebami, kompetencjami
a obranym rodzajem kariery. Wyodrebnil on osiem grup takich wartosci oraz
kompetencji i nazwal je kotwicami kariery.

1. Kompetencje zawodowe. Towarzyszy im dazenie do .bycia fachowcem™

w konkretnej dziedzinie, potwierdzenia wiasnego mistrzostwa, awansu pozio-
mego. Tacy ludzie najczescie] nie sy zainteresowani stanowiskami Kierow-
niczymi.

2. Kompetencje menedzerskie. Celem zawodowym staje si¢ zdobycie nowych

do§wiadezen w zakresie zarzadzania, podejmowanie decyzji, zwigkszenie
zakresu whadzy. dazenie do sukcesu finansowego.

33



............
- .

.............................................
P

Droga /,w giab
w ‘

tp. .
q Marketing pProdukcja Sprzedaz

-
-

B
L

Funkcja
Rys. 8. Stozek kariery (Schein, 1990)

34

Ranga



3. Autonomia i niezalezno$é. Zwigzana jest z dazeniem do poszerzenia
marginesu wlasnej swobody, uwolnienia si¢ z krepujacych wigzéw i ograni-
czefi (zwigzanych np. z biurokracja 1 autokratyzmem przetozonych). Osoby
silnie nastawione na niezaleznos¢ nie poszukuja stanowisk kierowniczych,
ale nie chea by¢ jedynie wykonawcami polecen zwierzchnikow. Ich celem
jest praca na stanowisku samodzielnych specjalistow i zwiazana z nimi
odpowiedzialnosc.

4. Bezpieczenstwo i stabilizacja. Glownym motorem dziatania jest w tym
przypadku emocjonalny zwiazek z firma. poczucie lojalnosci. Pracownicy
o stosunkowo silnej potrzebie bezpieczenstwa moga aspirowac do stanowisk
kierowniczych, ale najezgsciej w ramach tej samej jednostki. Zwykle bronia
si¢ przed zmianami swojego Srodowiska, np. nie interesuje ich na ogol
kariera migdzynarodowa.

5. Kreatywnosé. Przejawia si¢ w tym, Ze osoby tworcze dazg do poglebiania
wiedzy o sobie, organizacji i roznych jej podsystemach, dostrzegaja problemy
i rozwiazuja je. daza do wprowadzenia zmian, innowacji itd. Saq zwykle
mobilne i pozytywnie nastawione do rotacji jako drogi podwyzszania kwalifi-
kacji oraz do awansu poziomego. Wickszos¢ z nich satysfakcjonuje stanowis-
ko doradey szefa. Jedna z odmian Kreatywnosci jest takze przedsigbiorczoSc.

6. Ustugi i po$wiecenie dla innych. Glownym celem w zyciu staje sig realizacja
warto$ci humanistycznych, rozwiazywanie problemow politycznych, poma-
ganie innym, leczenie, nauczanic. Osoby wyznajace te wartosci chetnie
angazuja si¢ w akcje spofeczne, podejmuja prace jako wolontariusze.

7. Wyzwanie. Podlozem dziatania jest tu czesto chec przeciwstawiania sig
trudnosciom i mozliwosé podejmowania ryzyka. Osoby lubiace wyzwania
chetnie podejmuja prace w Srodowisku stwarzajacym okazje do walki
i rywalizacji. Pola wyzwan moga by¢ bardzo rézne np. takie, jak ratowanie
firmy od bankructwa, ale rowniez handel i sport.

8. Styl zycia. Osoby prezentujyce t¢ wartos¢ staraja sie 0 zachowanie proporcji
i harmonii migdzy réznymi aspektami zycia, przede wszystkim migdzy praca
i zyciem osobistym. Sa gotowe zrezygnowac z wyzszych dochodow na rzecz
spedzania wigkszej iloSci czasu z bliskimi. Sukces to dla nich co§ wigce) niz
sukces zawodowy.

W kolejnej edycji swojej pracy (1993) Schein zrewidowal powyzsze zalozenia
i stwierdzil. ze zarzadzanie wlasng kariera zwiazane jest z godzeniem indywidual-
nych potrzeb i umiejetnosci danej osoby z realiami miejsca pracy. Ostatecznie
w swoim modelu powiazal ze sobg indywidualne 1 organizacyjne aspekty rozwoju
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kariery, wyrézniajac pieé zasadniczych rodzajow kotwic kariery — kompetencje
zawodowe, kompetencje menedzerskie, niezaleznosé, bezpieczenstwo i stabili-
zacja oraz KreatywnosSc.

Bardzo zblizone podejscie do kwestii kariery prezentuje C. Brooklyn Derr

(1986, 1988). Wedlug niego kazda jednostka w toku rozwoju zawodowego
ksztaltuje swoja orientacje w stosunku do pracy. Jedna z orientacji jest zwykle
dominujaca, mozna ja jednak zmienia¢ na inng, zwykle podobna. Derr wyr6znia
pig¢ takich orientacji.

o I$¢ naprzod: jednostki posiadajace te orientacje¢ sg zainteresowane pionowym

rozwojem swojej kariery zawodowej i pna si¢ po jej szczeblach. Szczegolne
znaczenie maja dla nich pieniadze, wladza i status spoleczny. Rywalizuja i sa
gotowe zaciekle walczy¢. Orientacja ta jest charakterystyczna dla niektorych
osOb na poczatku rozwoju kariery. Moze jednak sta¢ si¢ takze bardziej
trwatym sposobem realizowania wlasnego rozwoju zawodowego, zdobywania
osiagnieé i sukceséw. Osoby .idace do przodu™ lubig by¢ nagradzane za
rezultaty swojej pracy, wysuwaja prace na pierwszy plan, chetnie podejmuja
nowe wyzwania. Uwaza sig, ze jednostki te sg ,fatwe w zarzadzaniu™.
Bezpieczenstwo: osoby, u ktérych dominuje orientacja zwigzana z budowa-
niem poczucia bezpieczefistwa sa gotowe zachowaé lojalnos¢ wobec firmy
w zamian za poczucie przynaleznosci. W historii zatrudnienia personelu przez
firmy stanowia one wigkszoS¢. Z reguly przyjmuja ,Jokalny™ punkt widzenia,
przeciwny do ,.globalnego™. Zaczynaja interesowa¢ si¢ awansem w momencie
zyskania optymalnego poziomu poczucia bezpieczenstwa. Sa bardziej cierp-
liwe w oczekiwaniu na awans niz ci pracownicy, ktorzy ..ida naprzod”. Zalezy
im na awansie, ale nie robig tego na silg. Sa gotowe zrobi¢ wszystko, by
pomée firmie i cenig sobie przede wszystkim bezpieczenstwo pracy i przyna-
leznosc.

Wolno$é: jednostki takie oczekuja wolnosci w wykonywaniu wszelkich zadaf
i czynnosci. Sa bardzo pracowite, kreatywne, pomystowe, ustalaja wysokie
standardy pracy dla siebie i dla innych. Maja duze poczucie niezaleznoSci i nie
sa zbytnio zainteresowane awansami. Nie lubig konformizmu i zaleznoSci.
Bywaja powsciagliwe i trudne do poznania przez innych. Moga sprawiac
trudnosci osobom zarzadzajacym.

Réwnowaga: orientacja ta jest uwazana za jedna z najnowszych w kulturze
pracy. Osoby, ktore daza do rownowagi. cenia warto§ci zwigzane z pracg, ale
takze poszukuja satysfakcji w zyciu rodzinnym i spedzaniu czasu wolnego.
Mogg wybiera¢ wazne dla siebie i stawiajace wyzwania drogi Kariery



zawodowej. ale nie staraja si¢ znalez€ takich. Ktore spelnilyby wszystkie lub
wickszos¢ ich oczekiwan. Jednostki takie sa sktonne do ukrywania swoich
pogladow. Sa pracowite, wymagajace wobec siebie 1 innych. gotowe zablys-
ngc w czasie Kryzysu.

e Sukces: dla osob 7 tq orientacjy sukces w karierze nie musi dotyczy¢ ogotu
pracy. Pojecie sukcesu definiuja raczej jako odnoszice sie do poszezegolnych
skladnikow kartery i roznorodnych. specjalistycznych umiejetnosci. Sg utalen-
towane i chea wykorzystywac swoje zdolnosci. Motywuje je ciekawa praca,
a nie pienigdze. Praca i kariera zawodowa zwykle wigza sig¢ dla nich
7 czerpaniem satysfakeji i zadowolenia. Osoby te sa zwykle wysoce wyspee-
jalizowane w swoich dziedzinach. Lubig przygody i poszukiwania. fatwo Sig
nudza. ale bywa, ze sa rowniez dobrymi przedsigbiorcami. chociaz nie
przypisuje si¢ im zdolnosci menazerskich.

Derr twierdzac, ze istnieje zwiazek pomigdzy cechami osobowosci. typami
orientacji na Kkariere. sugeruje jednoczesnie strategie ich rozwoju. Zarys jego
propozycji przedstawia tabela 8.

Zagadnienia do przemyslenia

|. Zastanow sie. ktora 2 teorii wyboru zawodowego najbardziej Ci odpowiada?

2. Czy omawiane koncepeje w pelny sposob opisuja omawiane zjawiska?

3. Ocen poszezegolne teorie w odniesieniu do Kilku znanych Ci osob.
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Tab. 8. Cechy osobowosci a strategie realizowania kariery zawodowej

(Kirk, Kirk, 1995)

0S0OBOWOSC

STRATEGIA

ISC N

APRZOD

Chee naleze¢ do elity.

Lubi odpowiedzialnos¢ 1 bycie autorytetem.
Lubi by¢ nagradzany za rezultaty swej pracy.
Dazy do wyzwan.

Wysun prace na pierwszy plan!
Opracuj plan Kariery i pnij si¢ szybko!
Znajdz sponsora!

Szuka) wyzwan!

BEZPIECZ

INSTWO

Jest bardzo lojalny wobee swojej firmy.
Lubi pia¢ si¢ w gore, jednak nie robi tego na sile.
Jest gotow zrobi¢ wszystko, by pomoc firmie.

Ceni sobie bezpieczensiwo pracy.

Znajdz wlasciwyg firme!

Przestudiuj kultre organizacii 1 dopasu) si¢ do niej!
Stawiaj wymagania organizacji ponad wszystko!
Stan si¢ cztonkiem organizacyjne) elity!

Buduj ste¢ spolecznego wsparcia!

WOLNOSC

Ma duze poczucie niezileznosel,

Nie lubi konformizmu 1 uleglodel,

Jest powSciggliwy, poznanie go jest trudne.

Lubi znalez¢ sobie dziedzing,

w ktorej jego opinia eksperta bedzie niepodwazalna.

Realizu) swoje zobowigzania!

Badz jeden krok przed mnymi!
Gromadz, kontroluj 1 postuguj si¢
unikatowymi informacjami!

Kiedy nadejdzie trudny czas - przetrway!
Rozszerz swoja grupg kolegow!

ROWNOWAGA

Ukrywa swe poglady.
Ceni sobic jednoczesSnie zycie osobiste 1 karierg
Jest pracowity 1 gotowy zablysnyé w czasie Kryzysu.

Ma zawsze czas na drobne przyjemnosct,

Realizuj swoje zobowigzania 1 przestrzega) regut!
ZnajdZz sponsora!

Zachowaj swoja strategi¢ i sposab rozwoju karery
dla sichie!

Oprzyj si¢ kuszaeym ofertom pracy!

Spiesz si¢ powoli!

Su

KCES

Jest utalentowany i chee swoje zdolnosci
wykorzystywac.

Latwo si¢ nudzi

Jest motywowany przez cickawy prace,
nie przez pienigdze.

Ma wspaniale pomysly,

ale jest Kiepskim menazerem.

Sprawia) wrazenie nieprzecieinego!
Realizuj swoje zobowigzania!

Poszuka) stymulujgeych zadan!

ZdobydZ umiejetnosé przekonywania!
Badz przygotowany. by przeciwstawic sig!
przeciwnosciom!




Teoretyczne podstawy
pracy z grupg



1. Wprowadzenie

Zajecia grupowe w poradnictwie maja juz dtuga historie. Zapoczatkowat je
trening wrazliwo$ci w latach piecdziesiatych XX wieku i ruch grup spotkaniowych
w latach szes$édziesiatych i siedemdziesiatych (Hartley, 1997). W 1947 roku Kurt
Lewin — psycholog z Massachusetts Institute of Technology przedstawit koncepcje
uczenia si¢ umiejetnosci interpersonalnych, co pociagneto za soba zorganizowanie
pierwszej grupy T (treningowej) W Bethel, gtéwnie dla menedzerow i urzednikow.
W tym samym roku psychoterapeuta Carl Rogers podjat si¢ grupowego szkolenia
terapeutéw. Okazato sig, ze klimat pracy w grupie sprzyjat rozwojowi wiezi oraz
kompetencji spotecznych. Te do$wiadczenia zachecity psychologéw do opracowy-
wania metod treningowych, dzigki ktérym uczestnicy mogli aktywnie zastanawiac
sie nad znaczeniem wiasnych zachowan oraz zachowan pozostatych czlonkow
grupy.

Wspélczesnie grupy w poradnictwie skupiaja si¢ gléwnie na konkretnych
tematach lub problemach o charakterze osobistym, edukacyjnym, spolecznym
i zawodowym, a po pomoc do doradcy zglaszaja si¢ zwykle osoby z jakims$
problemem zyciowym lub z trudno$ciami, ktére nie przekraczaja ich subiektyw-
nego poczucia zdrowia psychicznego. Grupy te moga by¢ organizowane w réznych
instytucjach: szkotach, poradniach, os$rodkach akademickich, osrodkach zdrowia
psychicznego. Przedmiotem pracy sa dostrzegane przez uczestnikow problemy,
majace swoje zrodio rowniez w sytuacji zewnetrznej (np. trudnosci w znalezieniu
pracy, likwidowanie skutkow stresu). Celem pracy grupy nie jest wowczas
powazna zmiana osobowosci, ale poszukiwanie rozwiazai konkretnych prob-
leméw, z wykorzystaniem doSwiadczen uczestnikéw spotkan oraz zbudowanie
w grupie sieci wsparcia spotecznego.

Cele poradnictwa grupowego koncentruja si¢ wokot pracy profilaktycznej,
psychoedukacji i pomocy psychologicznej. W grupach wykorzystuje si¢ procesy
interpersonalne i stosuje rézne strategie rozwigzywania probleméw oparte na
swiadomych myslach, emocjach i zachowaniach klientow. Uczestnikami tych grup
sa na og6t dobrze funkcjonujace osoby, chociaz w praktyce doradca moze spotkac
sie z glebszymi uwarunkowaniami problemu swoich klientéw. Ich trudnosci moga
wiazaé sie z zadaniami, przed ktérymi staja na kolejnych etapach zycia (np. kiedy
ich zycie zawodowe, szybka kariera nie jest w zgodzie z uznawanym systemem
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warto$ci rodzinnych) lub poszukiwaniem sposobow radzenia sobie w sytuacjach
kryzysowych (np. nagla utrata pracy. choroba dziecka czy brak mozliwosci
realizowania si¢ w roli zawodowej).

Glownym zadaniem grup w poradnictwie jest ukierunkowanie uczestnikow na
rozwoj, ze szczegdlnym naciskiem na odkrywanie wewnetrznych zasobow., budo-
wanie poczucia wlasnej wartosci, pokonywanie barier, ktore przeszkadzaja w op-
tymalnym rozwoju. Uczestnicy moga doskonali¢ swoje umiejetnosci interpersonal-
ne utatwiajace skuteczne radzenie sobie zarowno z biezacymi trudnoSciami, jak
i problemami w przyszfosci. W oparciu o doSwiadczenia grupowe moga rowniez
dokona¢ adekwatnej samooceny swoich umiejetnosci i zdolnosci, okresli¢ konkret-
ne zmiany w sposobie mySlenia, odczuwania i dziatania. Uczestnicy spotkan maja
okazje do wykorzystania informacji zwrotnych otrzymywanych od grupy. ale
ostatecznie sami decyduja o rodzaju i jakosci zmian, jakich chca dokonac. Mog:
poréwnac to, jak postrzegaja sami siebie z tym. jak widza ich inni i podjac decyzje
0 sposobie spozytkowania tej informacji (Schneider Corey, Corey, 2002).

Rola pracy grupowej w poradnictwie koncentruje si¢ gtéwnie wokot na-
stepujacych celow:

|. pomaganie uczestnikom w rozwijaniu bardziej konstruktywnych postaw
i doskonaleniu umiejetnosci interpersonalnych:

2. zdobycie przez uczestnikow do$wiadczenia w korzystaniu z pomocy i wspar-
cia innych:

3. poszerzenie wiedzy uczestnikow, niezbednej do rozwiazania okreslonego
problemu:

4. pomaganie uczestnikom w przenoszeniu nowo nabytych w grupie umiejetno-
$ci, wiedzy i zachowan do codziennego zycia.

Murgatroyd (2000) dzieli zajecia grupowe na trzy rodzaje: informujace,
przeobrazajace i wspierajace. Celem zaje¢ pierwszego rodzaju jest dostarczenie
uczestnikom informacji waznych dla podejmowania przez nich okre§lonych decy-
zji. Zajecia drugiego rodzaju maja wywota¢ u uczestnikow szczegolne lub ogdlne
zmiany. Trzeci rodzaj zaje¢ dostarcza uczestnikom emocjonalnego i praktycznego
wsparcia. Osoby pragnace uksztattowa¢ lub zmieni¢ swoj profil zawodowy moga
uczestniczy¢ w grupach wszystkich trzech typow. Dla niektérych bowiem spotyka-
nie innych uczestnikow zajeC stanowi okazje do wymiany cennych informacji
o rynku pracy, innym umozliwia zmiang sposobu mySlenia i zachowan spotecznych
a wreszcie dostarcza poczucia przynaleznosci grupowej poprzez dzielenie przezy¢
7 ludzmi majacymi podobne doswiadczenia. zwiazane z wyborem zawodu lub
poszukiwaniem pracy.



Podobnie rozumieja role grup w poradnictwie zawodowym Frutos-Mora, Pique-
ras i Gomes (2002). Twierdza oni, ze ich zadania koncentruja si¢ wokot roz-
wiazywania probleméw zawartych w czterech wzajemnie powiazanych obszarach:

e obszar informacji dotyczy tego, co klient wie na temat rynku pracy, jakie
informacje wydaja mu si¢ niezbedne do efektywnego poszukiwania zatrudnienia
lub budowania whasnej roli zawodowej, skad czerpie wiedze i jak jest ja gotowy
wykorzystac;

e obszar umiejetnosci jest rozumiany jako zaprezentowanie wilasnej osoby
w sytuacji dynamicznie zmieniajacego si¢ rynku pracy. Dotyczy aktywnoSci
w poszukiwaniu pracy, reagowaniu na oferty, sktadaniu dokumentéw zawodowych.
[stotne sa tu umiejetnosci interpersonalne zwiazane z kontaktem z pracodawca,
rozmowa, Swiadomoscia osobistych zasobéw, niezbedna do autoprezentacji a takze
budowania relacji z innymi pracownikami. Wazna jest rowniez $wiadomos¢
potencjalnych zdolnosci do podejmowania okreslonych r6l w zespole i rozwijania
relaéji zawodowych;

e obszar planowania dotyczy tworzenia spéjnych wizji rozwoju zawodowego
i wykorzystywania ich w sytuacji poszukiwania pracy, budowania strategii rozwoju
wlasnej kariery zawodowej, stworzenia planu dziatania, aby skutecznie funk-
cjonowac na rynku pracy:

e obszar motywacji dotyczy tego, jak bardzo osoba chce znalez¢ zatrudnienie,
jak jest wytrwata w swoich dazeniach i jak funkcjonuje w sytuacji porazki
i sukcesu. Istota pracy doradczej w tym obszarze jest wzmacnianie wszystkich tych
sachowan uczestnikéw, ktore sa wskaznikiem ich aktywnosci zawodowej, energii
w radzeniu sobie z trudnymi sytuacjami lub zwigkszaja poziom wilasnej Swiadomo-
éci 0s6b o motywach, jakimi kieruja sig, poszukujac zatrudnienia.

Uczestnicy grup w poradnictwie zawodowym maja poczucie waznego zyciowo
problemu i poszukuja jego rozwiazania. Rozumieja konieczno$¢ zmiany, doskona-
lenia, rozwoju, likwidowania watpliwosci towarzyszacych waznym zdarzeniom
w zyciu i przeciwstawienia si¢ poczuciu bezradnosci w trudnej sytuacji. W takiej
grupie doradca moze spotkac si¢ ze sformutowaniami: ,,Chcialbym si¢ upewni¢ co
do swojego wyboru™, ,Nie potrafi¢ zdecydowac sie na to, co mam robi¢ w zyciu...”,
,Chciatbym rozwina¢ swoje zainteresowania....”, ,,Czy moge co$ zmieni¢ w swoim
sposobie wykorzystywania czasu wolnego?”, ,,Czuje, ze nie wykorzystuje wszyst-
kich mozliwosci w zawodzie”. '

OdpowiedZ na te pytania wymaga¢ bedzie od doradcy za kazdym razem innego
podejscia i odmiennego ukierunkowania aktywnoSci grupy tak, aby rozwiazanie
problemu poszerzato doswiadczenia jak najwigkszej liczby uczestnikow spotkania.
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Rola pracy grupowej w poradnictwie wynika ze szczegblnych potrzeb grupy
i ma wyraznie rozwojowy charakter. Uczestnicy sami moga nadawac kierunek
pracy w swojej grupie badZ koncentrowac si¢ na okreSlonym temacie.

W poradnictwie wykorzystuje si¢ aktywne metody pracy z grupa (por. rozdziat:
Formy pracy grupowej), co ufatwia uczestnikom zdobywanie informacji i poszerza
repertuar posiadanych przez nich umiejetnosci. W czasie pracy metodami aktyw-
nymi takimi, jak metoda warsztatowa, uczestnicy maja okazje do rozwoju osobis-
tego, konfrontacji wiedzy teoretycznej z nabywaniem umiejetnosci praktycznych
i zawodowych. Wedtug Wojciechowskiego (1998) aktywna metoda to takie
dziatanie, ktére odwotuje si¢ i uwzglednia emocjonalny aspekt procesu zdobywania
wiedzy i umiejetnosci, wykorzystujac aktywna technike w odpowiednim momencie
i w odpowiedni sposob, do zewngtrznego organizowania sytuacji pracy z grupa.
[stota tej pracy jest takie kreowanie sytuacji, aby uczestnicy mogli by¢ aktywni,
wykorzystywa¢ wlasne doSwiadczenia i wytwarza¢ optymalny poziom zaangazo-
wania poznawczego i emocjonalnego. Waznym elementem staje si¢ proces grupo-
wy (rozwdj grupy), co powoduje zbudowanie relacji pomigdzy prowadzacym
a uczestnikami grupy oraz wykorzystanie i trafne powiazanie w czasie zajec
potrzeb i oczekiwan uczestnikow (Kedzierska, Tarkowska, 2000).

W pracy doradczej dotyczacej rozwoju zawodowego, aktywnego funkcjonowa-
nia w roli zawodowej i analizy Sciezki kariery oprocz poradnictwa opartego na
grupowych metodach warsztatowych wykorzystuje si¢ podejscie indywidualne.
Spotkania indywidualne uzupetniaja prace grupowa, zapewniaja wspieranie proce-
su zmian, pozwalaja na wzmacnianie motywacji do podjecia konkretnych dziatan.
Indywidualny kontakt z doradca umozliwia szczegblowe zaplanowanie czynnoSci
zmierzajacych do np. znalezienia pracy, opracowania indywidualnego bilansu
kompetencji zawodowych, rozwiazania problemow o bardzo osobistym charak-
terze, ktére nie byly ujgte w programie pracy z grupa. Indywidualna rozmowa
doradcza moze poprzedzaé prace w grupie, ale moze by¢ rowniez wykorzystywana
w trakcie trwania spotkai grupowych lub po ich zakoniczeniu.

Spotkania indywidualne maja zwykle na celu:

e giebsze poznanie;

e nawiazanie bliskiego kontaktu w sytuacji doradzania;

e diagnoze obszaréw objetych osobista trudnos$cia;

e wzmacnianie motywacji i przygotowanie do procesu zmian;

e planowanie konkretnych dziatan i sprawdzanie ich skutecznosci;

e rozwijanie indywidualnych umiejetnosci wspierajacych proces poszukiwania
pracy.
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Trudno jest poréwnywac te dwie formy pracy doradcy. Kazda z nich stuzy
bowiem realizacji innych celow w rozwoju zawodowym. Wspélczesne koncepcje
praktycznej pracy w dziedzinie doradztwa zawodowego wskazuja na duza skutecz-
no$¢ grupowych form pomocy. Praktycy podkreslaja szczeg6lne znaczenie wspar-
cia spotecznego i atmosfery wspotpracy, jaka tworzy si¢ w ramach pracy z grupa
i jest konieczna, aby wzmacnia¢ wlasne dziatania zwiazane z aktywnym funk-
cjonowaniem na rynku pracy. Uczestnictwo w grupach pozwala réwniez na
rozwijanie umiejetnoSci spotecznych niezbednych przy zdobyciu i utrzymaniu
zatrudnienia. Zajgcia grupowe sa ustrukturalizowana forma, ktéra umozliwia
sprawdzanie wiasnych zachowan, konfrontowanie podejmowanych dziatan z in-
nymi i uzyskanie informacji zwrotnych na temat osobistego funkcjonowania
w rolach spotecznych i zawodowych. Praca w grupie pozwala na wicksza dynamike
i szersze rozwiazania proponowanych do analizy probleméw tak, ze w krotszym
czasie doradca moze osiagnaé zamierzone cele z wieksza liczba 0sdb. Przytoczona
ponizej historia Katarzyny stanowi ilustracje obu podejS¢ w pracy doradcy
zawodowego:

Katarzyna ukonfczyta studia na kierunku kulturoznawstwo. ,,0d zawsze”
marzyla o pracy dziennikarki radiowej, telewizyjnej lub prezenterki. Na spot-
kaniach indywidualnych z doradca pracowata nad wlasnym rozwojem zawodo-
wym, opracowywala plany dziatania, podejmowata rozmowy kwalifikacyjne
z r6znymi pracodawcami, otrzymywata duzo indywidualnego wsparcia i infor-
macji zwrotnych, mimo to miafa poczucie, Ze stoi w miejscu. Narastalo w niej
niezadowolenie, przezywata trudne emocje w zwiazku z brakiem pracy. Dorad-
ca od jakiego$§ czasu pracowal z Katarzyna nad jej samooceng i percepcja
wlasnej osoby, nad jej zewnetrznym wizerunkiem. Katarzyna bagatelizowata te
obszary wlasnego rozwoju a sugestie, sktanianie do poréwnai i zachgcanie do
zmian traktowata z przymruzeniem oka. Chetnie natomiast przystata na propo-
zycje pracy w grupie. Po trzech spotkaniach byta zaskoczona dynamika
wihasnych zmian. Pracowata nad poczuciem wlasnej wartoSci w sytuacji pracy
i w zyciu osobistym, obserwowata, jak inni pozytywnie reaguja styszac o swoich
mocnych stronach, dowiedziata sie rowniez od wielu oséb w grupie, jakie
pierwsze wrazenie wywiera na innych, co stato si¢ poczatkiem jej glebszej
refleksji. Na kolejnych trzech spotkaniach mogta przekonac sie, w jaki sposob
nawiazuje relacj¢ z pracodawca, ustyszeé, jakie ma zasoby a co przeszkadza
innym, kiedy prowadza z nia symulowana rozmowg jako z kandydatka do pracy.
Dowiedziata sie tez czego§ o swoim wyzywajacym makijazu, o fryzurze,
jaskrawych kolorach, ktore dodawaly jej zewnetrznej pewnosci siebie, ale nie
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byly tak samo odbierane przez innych. Katarzyna zdziwita sig, ze oto zapoczat-

kowal sie czas glebszych zmian. Pod koniec projektu znalazta pierwsza prace

w agencji reklamowej przygotowujacej targi. Teraz mysli o dalszym rozwoju.

Zagadnienia do przemyslenia

I. Jakie korzy$ci moga mie¢ uczestnicy 7 utworzenia przez Ciebie grupy
rozwoju zawodowego?

(3]

. Jakie glowne zadania realizowalbys w prowadzonej przez siebie grupie?
3. Jakie zadania pomoga uczestnikom grupy w praktycznym wykorzystaniu
zdobytych w czasie zaje¢ umiejetnosci?

4. Dwie osoby w grupie maja zwyczaj ciaglego plotkowania o ..zlych”
pracodawcach, ktorzy ponizaja pracownikow. Wywoluje to w grupie niepo-
koj 1 nastawienie na przykre rozmowy kwalifikacyjne. Jaka forme¢ pracy
z plotkujacymi zastosujesz? Porozmawiasz z nimi indywidualnie czy roz-
wiazesz problem w grupie? Uzasadnij swoja decyzje.

2. Charakterystyka pojecia ,,grupa”

Zarowno psychologia spoleczna, jak i socjologia w rozny sposob definiuja
grupy. Najprosciej terminem grupa mozna okresli¢ dwie lub wigcej osoby przeby-
wajace W tym samym miejscu i w tym samym czasie (Kozusznik, 1998). Zgodnie
z tym ujeciem ludzie nie musza ze soba wspotpracowac, by by¢ grupa, wystarczy,
7e przebywaja ze soba razem. Jednak nie kazdy zbior ludzi to grupa. MysSlac
o grupach uznajemy je zazwyczaj za cos wiecej niz zbior przypadkowych osob.
Tak, jak chemicy odrozniaja zwiazki chemiczne od mieszanin, tak psychologowie
i socjolodzy odrozniaja grupy niespofeczne od grup spotecznych. Grupa nie-
spoleczna bedzie najprostsza zbiorowos¢ o charakterze incydentalnym - sytuacyj-
nym. np. thum uliczny, grupa kibicow sportowych czyli dwie lub wigcej 0sob
znajdujacych si¢ w tym samym migjscu, w tym samym czasie, lecz niewspol-
dziatajacych ze soba tak, jak wspomniano wczesniej. Za grupe spofeczna uznamy
dwie lub wiecej osob wspotdziatajacych ze soba oraz wspotzaleznych od siebie
w tym sensie, ze w zaspokajaniu potrzeb i osigganiu celow musza na sobie polegac
(Akert. Aronson, Wilson, 1997).

Istnicje wiele definicji grup spotecznych — kazda z nich zwraca uwage na rozne
elementy lub cechy decydujace o tym, czy jakisS zbior 0soOb jest grupa (Mika, 1984).
Poszczegdlne definicje ktada nacisk na inne cechy grupy:

e wspolny los, wspolny cel: definicje, ktore podkreslaja fakt, ze czlonkowie

erupy dziela zazwyczaj wspolny los, posiadaja wspOlny cel dziatania;
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e struktura spoleczna: definicje, ktore skupiaja si¢ na strukturze spotecznej
grupy;

o wzajemne oddzialywanie: definicje, ktore skupiaja si¢ na naturze wzajem-
nego oddziatywania miedzy cztonkami grupy, na wspétzaleznosci cztonkow
grupy, na interakcjach i komunikowaniu sig;

e kategoryzacja: definicje, ktore podkreslaja fakt, ze czlonkowie grupy okres-
laja siebie jako cztonkow danej grupy. Innymi stowy, aby zosta¢ cztonkiem
grupy, nalezy przede wszystkim identyfikowac si¢ z grupa, traktowac siebie
jako jej czlonka;

e przestrzeganie norm: definicje, ktore podkreSlaja fakt akceptowania i prze-
strzegania przez cztonkow grupy okre§lonych norm.

Jesli dysponujemy tak wieloma definicjami, ktore ktada nacisk na zupetnie inne
wiasciwosci grupy, to powstaje pytanie, ktéra z nich najbardziej trafnie definiuje
termin ,,grupa”? Najbardziej udana definicje proponuje Hare (Mika, 1984, s. 332):
,Aby o dwoch lub wiecej osobach mozna byto powiedzie¢, ze stanowia grupe,
musza by¢ spelnione przynajmniej cztery warunki. Tak wiec: a) miedzy tymi
osobami musi istnie¢ bezposrednia interakcja, b) osoby te musza mie¢ wspolny cel,
¢) w zbiorze jednostek stanowiacych grupe musza istnie¢ normy, d) w zbiorze tym
musi istnie¢ struktura”. Nalezy réwniez dodac, ze osoby te musza mie¢ Swiado-
mosé, ze stanowia grupe osob odrebna w stosunku do innych grup. To wiasnie ta
cecha wymaga podkreSlenia, gdyz percepcja lub stwierdzenie przez jednostki, ze
grupa istnieje a one sa lub tez nie sa jej cztonkami, determinuje pozostale zmienne.
Grupa spelniajaca powyzsze warunki jest grupa zadaniowa, pracujaca nad konkret-
nym projektem czyli ,,zespot”.

Mozemy wyr6zni¢ dwa poziomy funkcjonowania kazdej grupy — zadaniowy
i spoteczny. Pierwszy z nich okre§lony jest przez zadanie, ktore grupa ma do
zrealizowania. Wymiar zadaniowy odnosi sie do zaleznoSci miedzy cztonkami
grupy a praca, ktora maja do wykonania, czyli do tego, jakie stoi przed nimi
wyzwanie i jak beda sobie z nim radzié¢. Jednak poniewaz grupg tworza jednostki,
musimy takze rozwazycC przebiegajace W niej interakcje spofeczne. Wymiar
spoteczny odnosi si¢ do zaleznosci wystepujacych miedzy poszczegblnymi czlon-
kami grupy, czyli do tego, co wzajemnie wobec siebie czuja i na czym polega ich
udziat w grupie (Oyster, 2002).

Obydwa wymiary nierozerwalnie wiaza sie ze soba i splataja. JeSli jakas grupe
cechuje brak spdjnosci, to niezwykle trudno bedzie ja sktoni¢ do pracy nad
poszukiwaniem najlepszego rozwiazania lub osiagnieciem zamierzonego celu.
7 kolei jesli grupa dochodzi do znaczacego sukcesu w swych dziataniach, efektem
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tego jest wzrost przyjaznych i serdecznych uczué czionkéw grupy wobec siebie.
Dlatego przy rozwazaniu obydwu wymiaréw trudno doktadnie okresli¢ kierunek
zaleznosci przyczynowo-skutkowej (Oyster, 2002). JednoczesSnie zwigzek pomig-
dzy wykonaniem zadania a relacjami spolecznymi w grupie powoduje, Ze niemoz-
liwe jest analizowanie grupy bez brania pod uwage obu czynnikéw. Przy tym nie
w przypadku kazdej grupy oba wymiary maja taka sama wage. Owe wymiary
funkcjonowania grupy maja wplyw na wiele zjawisk zachodzacych w grupie,
zwiazanych z komunikacja, przywodztwem, wspotdziataniem, wywieraniem nacis-
kow, wladza i relacjami pomigdzy rolami w grupie
Zagadnienia do przemyslenia
1. Jakie sa Twoje doSwiadczenia jako czionka grupy?
2. Jakie do$wiadczenia ptynace z uczestnictwa w grupach mogibys zastosowac
w grupie, ktéra poprowadzisz?
3. Jaki poziom funkcjonowania w grupie okresla bardziej Twdj sposob relacji
z innymi: zadaniowy czy spoteczny? Przeanalizuj mocne strony wiasnego
stylu i jego ograniczenia.
4. Jakie cele realizowaliScie w grupach, ktore prowadzites?

3. Proces grupowy

Tworzenie grupy

Wspolczesnie praktycy i teoretycy pracy z grupa metodami aktywnymi zwracaja
szczegblng uwage na okres przygotowai do utworzenia grupy i sposob jej
organizowania (Schneider Corey, Corey, 2002). Uwazaja, ze ten etap moze
przesadza¢ o wynikach pracy z grupa. Wiele bardzo dobrych pomystow dotycza-
cych przedsigwzie¢ grupowych nie dochodzi do skutku, poniewaz nie zostat
opracowany i jasno sprecyzowany plan dziatania a osobom prowadzacym brak
okres§lonych celéw i sformutowanych oczekiwan. Brak przemyslenia i planowania
zwykle przyczynia si¢ do pozniejszych probleméw w pracy z grupa. Moze byc
zrodtem frustracji dla uczestnikow i poczucia niezadowolenia z wiasnych kom-
petencji u prowadzacego.

Pierwszym krokiem w tworzeniu grupy jest zaplanowanie zadan, sformutowanie
celow i wlasnych oczekiwan oraz klarowne uzasadnienie powstania grupy, co
oznacza jednoczes$nie opracowanie szczegétowej oferty. Przygotowujac oferte
nalezy dokladnie rozwazy¢ szereg kwestii (Schneider Corey, Corey, 2002, s.
121-123).

|. Jakiego rodzaju grupe chcesz stworzy¢? ZastanOw sig, czy bedzie to grupa
rozwoju osobistego w konteks$cie budowania kariery i planow zawodowych,
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czy zamierzasz pracowac Zz osobami, ktére doswiadczyty wielu trudnych
przezy¢ zwiazanych z poszukiwaniem pracy?

. Dla kogo grupa jest przeznaczona? Okresl konkretna populacje: studenci
ostatniego roku studiow, absolwenci uczelni, uczniowie ostatnich klas
srednich szkot o profilu ogélnym, zawodowym, absolwenci szko6t Srednich
szczegoblnie zagrozeni sytuacja porazki na rynku pracy (np. $rednie szkoty
rolnicze, itp.).

. Czy uczestnictwo w tej grupie bedzie dobrowolne, czy udzial zostanie
uczestnikom narzucony przez instytucje (zajecia obowiazkowe)? Rozwaz
szczegblne warunki i okolicznosci, jakie beda budowaty kontakt i dobra
relacje z grupa, ktora ma obowiazek uczestniczenia w zajeciach. Wspdlnie
z grupa zbuduj normy grupowe i poswig¢ czas na zbudowanie kontraktu,
zwracajac szczegOlna uwage na potrzeby grupy.

. Jakie sa zasadnicze cele grupy? Rozwaz przede wszystkim, jakie korzySci
7z udziatu w grupie moga odnies¢ jej uczestnicy.

. Dlaczego zachodzi potrzeba powolania takiej grupy? SprawdZ wtlasna
motywacje i wlasne oczekiwania zwiazane z prowadzeniem zajec.

. Jakie sa podstawowe zalozenia lezace u podstaw Twojego projektu?
Zastanéw sie, w jakim kierunku ma rozwinac si¢ prowadzona przez Ciebie
grupa i co ma si¢ zmieni¢ w planach zawodowych i rozumieniu roli
zawodowej uczestnikow zajec.

. Jakie zastosujesz procedury doboru uczestnikow i ile osob bedzie liczyta
Twoja grupa? Przypomnij sobie, w jak licznych grupach sam uczestniczytes,
kiedy miate§ poczucie, ze wynioste§ z pracy grupowej naprawde duze
korzy$ci. Z praktyki wynika, ze grupy warsztatowe liczace 12-16 osob
pracuja efektywnie a prowadzacy moga koncentrowaé sie zarOwno na
zadaniu, jak i dynamice procesu grupowego. Zastanow sig, jak zorganizu-
jesz prace w wigkszej grupie, aby zminimalizowac niekorzystne. zjawiska
(poczucie znuzenia u uczestnikéw zbyt dtugimi ,,rundkami”, spadek pozio-
mu energii w grupie, brak aktywnoSci).

_Jak czeste beda spotkania, ile czasu beda trwaty? Zadbaj o regularnos¢
spotkari grupy i ustal z uczestnikami optymalny czas, jaki moga poswigcic
na prace w grupie (np. jeden raz w tygodniu po trzy godziny). Zaplanuj
liczbe spotkan (np. od czterech do pigtnastu). Planujac czas trwania spotkan
i ich liczbe bierze si¢ zwykle pod uwage: tematyke, potrzeby grupy, wiek
uczestnikow, styl pracy osob prowadzacych, strukture proponowanych
¢wiczen.
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9.

10.

14

b

14.

Czy grupa bedzie miata charakter otwarty czy zamknigty? Mozesz o tym
zadecydowac razem z uczestnikami. Wez jednak pod uwage, ze nowe osoby
w grupie zwykle cofaja uczestnikow do fazy formowania i zaleznoSci (por.
rozdz. Etapy rozwoju grupy), moga wzbudza¢ u cztonkow grupy uczucie
ztosci, wrogosci, zaktéca¢ poczucie bezpieczefistwa i zmnigjsza¢ poziom
zaufania w grupie.

Gdzie beda odbywaty sie zajecia? Zadbaj o komfort wlasny i uczestnikow,
organizujac sale do spotkain w miejscu zapewniajacym niezbedny poziom
intymnosci grupie. Pomieszczenia do pracy z grupa powinny byC przestron-
ne, bez zbednej ilosci sprzetow, powinny dawa¢ mozliwos¢ swobodnego
poruszania si¢ i pracy w podgrupach. Krzesta warto ustawi¢ w kregu, co
umozliwi bezpo$rednia komunikacje. Prowadzacy moga siedzie¢ obok
siebie, podkreslajac swoja pozycje lub naprzeciw siebie, gdy chea uniknac
wytworzenia atmosfery ,,my kontra grupa”.

Jakie tematy zaproponujesz grupie w trakcie kolejnych spotkan i jakie
zaplanujesz ¢wiczenia? Sprobuj przygotowaé scenariusze kolejnych spot-
kan. Jesli masz do§wiadczenie w pracy z grupa, zapewne bedzie Ci fatwiej
plastycznie dostosowywac ¢wiczenia do aktualnych potrzeb i etapu rozwoju
grupy. Pamietaj réwniez, ze Cwiczenia nie daja gotowych rozwigzan.
Wynikaja z doS§wiadczen uczestnikow zaje¢ i moga mie¢ zaskakujacy finat,
zupelnie odmienny od tego, co zaplanowates.

Jakie materialy potrzebne beda do realizacji ¢wiczen? Zwro¢ uwage na
przygotowanie potrzebnej ilosci materialow, ktore zamierzasz wykorzystac¢
do pracy z grupa. Brak odpowiedniego sprzgtu, organizowanie go w ostat-
niej chwili, mazaki, ktore nie pisza, za mata ilos¢ kolorowych kartek lub
przygotowania w ostatniej chwili daja grupie okazje do otwartej konfron-
tacji i kierowania pod Twoim adresem komunikatow zawierajacych negaty-
wng oceng.

. Jakie planujesz procedury ewaluacyjne? Mozesz postuzy¢ sie bezposrednia

informacja zwrotna od cztonkow grupy, ale wigksza wartos¢ dla Ciebie
bedzie miala wczesniej skonstruowana ankieta ewaluacyjna. Uczestnicy
wypelnia ja anonimowo, co zwigkszy szans¢ na obiektywna oceng. Twoje
narzedzie ewaluacyjne powinno by¢ obiektywne, praktyczne i dostosowane
do grupy.

Jak zorganizujesz nabor do grupy i w jaki sposob dotrzesz do uczestnikow?
Mozesz wykorzystywaé rézne procedury naboru i rekrutacji. Wykorzystuje
si¢ tu zwykle: prezentacje (np. w klasach, grupach studenckich, na ktore



specjalnie zaprasza si¢ miodziez), plakaty, ogloszenia (np. przez radio-
wezel), artykuly (w gazetkach, czasopismach studenckich), biuletyny, reko-
mendacje kolegow (np. wspotpracujacych z Twoim Biurem Karier lub
bioracych juz wczesniej udziat w Twoich zajeciach).

Zadanie do wykonania

7 osoba wspotprowadzaca lub w wigkszym gronie praktykéw zajmujacych sig
praca z grupa, mozecie opracowac ,oferte” i przygotowac spotkanie poprzedzajace
prace z potencjalnymi uczestnikami. Zachecamy Was do wzajemne] inspiracji
i wykorzystywania wspolnych pomystow.

Zagadnienia do przemyslenia

1. Jakie sa Twoje do§wiadczenia i kompetencje w pracy z grupa? Na co
w zwiazku z tym zwrdcisz uwage tworzac grupe?

2. Jakie przekonania, schematy my$lenia, mity na temat pracy grup moga miec
uczestnicy, ktérych zapraszasz do wspotpracy?

3. Jakie masz osobiste doswiadczenia zwigzane z obowiazkowym udziatem
w pracy grupowej (jako uczestnik i jako prowadzacy)?

Etapy rozwoju grupy

Kazda grupa przechodzi przez okreslone fazy rozwoju. Dynamika procesu
grupowego zachodzi na poziomie nieSwiadomym. W zachowaniu uczestnikow i ich
emocjach pojawiaja si¢ charakterystyczne dla rozwoju grupy zmiany. Czfonkom
zespotlu trudno jest jednak odnalezé 7rodlo tych zmian i okreSli¢ ich dalszy
kierunek. Poczatkowo istnienie jakiejkolwiek grupy oznacza zarysowanie wstep-
nego, powierzchownego porozumienia, okreSlenia celow i norm funkcjonowania.
Dominuje bardzo powierzchowna integracja, niski poziom zaufania i1 typowa
w poczatkowej fazie uprzejmos¢ i uktadnosc. Czlonkowie grupy, sa skfonni do
opowiadania dowcipow, plotkowania, organizowania zabaw. Nie ujawniaja wzaje-
mnych relacji, emocji i opinii. Grupa wyraznie unika probleméw kontrowersyj-
nych, konfliktowych.

Zwiekszone poczucie zaufania i bezpieczefistwa W grupie pozwala na ujaw-
nienie przez jej uczestnikow w spos6b otwarty réznicy zdan, celow, metod czy
norm funkcjonowania grupy. Kolejnym krokiem sprzyjajacym rozwojowi jest
otwarte komunikowanie trudnych emocji i postaw. Wyjasnia si¢ tez motywacja
uczestnikow do zaangazowania w prace grupy, co sprzyja ujawnianiu si¢ rol.
Powstaje tez gotowosS¢ do podejmowania kontrowersyjnych probleméw i konflik-
t6w. Konflikt sam w sobie nie jest ani dobry, ani zty. Moze byC motorem
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aktywnosci i rozwoju grupy. Daje mozliwos¢ otwartego wyrazenia pogladow,
zweryfikowania wczesniejszych celow i powierzchownych ustalen, rozwiazania
zaistniatych probleméw. Jego konstruktywny charakter wyraza si¢ w oczyszczeniu
i budowaniu relacji w grupie na znacznie glebszym poziomie. Zwigksza si¢
wowczas jeszcze bardziej poziom porozumienia i zaufania w grupie a jej uczest-
nicy sa gotowi do konstruktywnej wspotpracy. Moga wowczas zajac si¢ roz-
wiazywaniem zadan i uczy¢ si¢ nowych umiejetnosci (Praszkier, Rozycki, 1983).

Wiekszos¢ teoretykoéw wyr6znia kilka etapow rozwoju grup. Tuckman i Jensen
(1977) twierdza, ze organizacja pracy grupy przechodzi przez kolejne etapy (tabela
1).

Etap I. Formowanie — dominuje niepokéj, zaleznoS¢ od prowadzacego,
testowanie sytuacji i zadania oraz rodzaju akceptowanego zachowania. Proces
grupowy rozpoczyna sig, gdy kilkoro ludzi spotyka si¢ w tym samym miejscu.
Cztonkowie grupy zazwyczaj spotykaja si¢ ze soba, poniewaz posiadaja jakis cel.
Cel ten moze by¢ odmiennie rozumiany przez réznych cztonkow grupy.

Etap II. Scieranie sie — dominuje atmosfera konfliktu, emocjonalnego oporu
wobec wymagaf, jakie stawia przed uczestnikami zadanie. Pojawia si¢ opor wobec
prowadzacego, czasem nawet bunt. Wszystko to rodzi napigcie, ktore moze byc¢
skanalizowane w rozwiazaniu emocjonalnym (kiétnie, podzial na podgrupy,
zalezno§é od prowadzacego) lub tez racjonalnym (zorientowanie na zadania,
akceptacja r6znic, wprowadzenie norm).

Etap II1. Normowanie si¢ — ksztaltuje si¢ spdjnos¢ grupy, pojawiaja si¢ normy,
otwarta wymiana pogladéw, wzajemne wsparcie i wspOlpraca a grupe zaczyna
taczy¢ poczucie tozsamosSci.

Etap IV. Dzialanie — problemy interpersonalne zostaly rozwiazane, przyjete
funkcje okazuja si¢ elastyczne a przy tym praktyczne, pojawiaja si¢ konstruktywne
proby ukoficzenia zadania a cztonkowie grupy dysponuja energia niezbedna do
efektywnej pracy.

Etap V. Separacja — czyli rozstanie, jest wyraznym sygnalem zakonczenia
pracy i doznania satysfakcji.

N
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Tab. 1 Etapy rozwoju grupy (Tuckman i Jensen, 1977)

Etap Proces Efekt Relacje
| Formowanie Udziat Akceptacja
I Scieranie Wyjasnienie Przynaleznosc¢
Il Normowanie Zaangazowanie Wsparcie
v Dziatanie Osiagniecia Duma
Vv Separacja Poznanie Satysfakcja

Schneider Corey i Corey (2002) rozpatrujac dynamike grupy zwracaja szczegol-
na uwage na praktyczne wykorzystanie wiedzy o procesie rozwoju zespotu do
organizowania pracy przez prowadzacego. Ich sposob widzenia grupy jest oparty
z jednej strony na wynikach badaidi naukowych i rozwazaniach teoretycznych,
z drugiej za$ na do§wiadczeniu praktycznym w prowadzeniu grup.

Autorzy ci zwracaja uwage na etap przygotowan (por. rozdzial Tworzenie
grupy). Uwazaja, ze wazne jest, aby uczestnicy rozpoczynajacy prace w grupie
posiadali wiedze, ktora pozwoli im podja¢ decyzje o uczestnictwie. Charakterys-
tycznym zjawiskiem w tej fazie bedzie wigc nastawienie poznawcze i budowanie
motywacji do udziatu w grupie. Uczestnicy beda poszukiwa¢ informacji o prowa-
dzacym, sprawdza jego formalne kompetencje. Beda chcieli poznaé¢ specyfike
grupy, moga si¢ sastanawiaé, co chca wyniesé z udziatu w grupie i na jaki rodzaj
doswiadczenn sa gotowi. Na tym etapie nie sa zaangazowani emocjonalnie.
Oczekuja na informacje konieczne do podjecia decyzji.

Problemy moga pojawiC si¢ wtedy, gdy uczestnicy np. sa zmuszani do
uczestnictwa w grupie (np. przez kierownictwo, wymogi instytucji, zaliczenie
przez studentéw przedmiotu Praca z grupa), nie maja wiasciwych informacji
o charakterze grupy i w zwiazku z tym nie wiedza, w co si¢ angazuja lub sa bierni
— nie zastanawiaja si¢ nad tym, czego oczekuja od siebie i grupy.

Grupa, ktéra rozpoczyna prace (Schneider Corey, Corey, 2002) wkracza
w stadium poczatkowe. Jest to wczesna faza rozwoju, czas na orientacje
i okreslenie struktury grupy. Uczestnicy zapoznaja si¢ ze soba, testuja sytuacje,
dowiaduja si¢, czego si¢ od nich oczekuje, jak funkcjonuje grupa. Pierwsze
dyskusje i prace maja charakter prob. Uczestnicy zastanawiaja si¢, czy zostang
przyjeci, czy odrzuceni. Zaczyna sig proces okre§lania wlasnego miejsca w grupie.
Na poziomie jawnym dominuja przyjemne emocje. Zwykle ukrywany jest niepo-
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koj. lek i silne napigcie zwiazane z niepewno$cia. Moga pojawiac si¢ pierwsze
negatywne reakcje i zachowania. Podstawowa kwestia jest zaufanie lub brak
zaufania. W grupie zdarzaja si¢ okresy ciszy, chwile skrepowania, grupa poszukuje
jakiego$ ukierunkowania, zastanawia sig, ,.0 co wlaSciwie chodzi?” Podejmowane
sa osobiste decyzje (np. komu mozna zaufaé, w jakim stopniu zdobyC si¢ na
otwarto$¢, w jakiej mierze czué si¢ bezpiecznym, jak gleboko zaangazowac sie
w prace grupy). Uczestnicy w tej fazie ucza si¢ okazywania uczuc, szacunku,
empatii, akceptacji, wzajemnej komunikacji, uwagi, reagowania na siebie. Buduja
normy grupowe, bezpieczenstwo i zaufanie.

Kiedy cztonkowie grupy zaspokoja pierwsze potrzeby zwiazane z poznaniem,
moga zredukowaé swoje napigcie 1 zacza¢ budowa¢ atmosfere. Dochodza do
porozumienia, jeSli chodzi o zadanie grupowe. Usiluja zrozumiec cele, ziden-
tyfikowaé cele posrednie i metody, przy pomocy ktorych beda mogli rozwigzac
zadanie (Vopel, 1999).

Niestety, istnieja rowniez takie grupy, w ktorych od poczatku sprawowana jest
tak silna kontrola, ze indywidualne cechy uczestnikow moga rozwija¢ si¢ tylko
w minimalnym stopniu. Grupy te zwykle zatrzymuja si¢ w fazie poczatkowej i nie
dochodzi do ich dalszego rozwoju. O wiele rzadziej spotykamy grupy, w ktorych
juz od poczatku mamy do czynienia z wysokim poziomem poczucia bezpieczenst-
wa, otwarto$ci, wyrazania emocji i szybkim wzrostem zaufania. Pozwala to na
dalszy rozw6j i przejScie do stadium przejsciowego. W tym stadium charakterys-
tyczne sa przejawy lgku u uczestnikow i stosowanie mechanizmow obronnych, co
widoczne jest w roznych formach oporu. Uczestnicy obawiaja si¢ tego, co odkryja
na poziomie osobistym, wykonujac okreSlone zadania. Czuja lgk przed zwiegk-
szaniem poziomu wlasnej Swiadomosci, przejmuja si¢ tym, czy inni ich zaakcep-
tuja. Nadal boja si¢ odrzucenia. Sprawdzaja prowadzacego 1 innych cztonkow
grupy. Przezywaja wewnetrzny konflikt pomigdzy zachowaniem bezpiecznej pozy-
cji dystansu a checia podjecia ryzyka zwiazanego z glebszym zaangazowaniem sig.
W grupie rozpoczyna si¢ walka o wiadze i przejecie kontroli. Uczestnicy wchodza
w konflikty z prowadzacym i innymi cztonkami grupy. Obserwuja prowadzacego,
sprawdzajac, czy posiada kompetencje i czy jest godny zaufania. Ucza sie, w jaki
sposéb wyraza¢ siebie, aby inni byli gotowi stucha¢. Probuja rozpoznawac
i wyraza¢ wszelkie negatywne reakcje i nieprzyjemne emocje. Podstawowym
zadaniem uczestnikéw w tym stadium jest gotowos¢ do pracy nad wlasnym
oporem, przejScie z pozycji zaleinosci do niezaleznosci, uczenie sig, jak
konstruktywnie konfrontowaé¢ si¢ z innymi, ,,przepracowywac” konflikty
zamiast ich unikad.



Stadium konstruktywnej pracy grupy jest mozliwe tylko dzigki rozwijaniu
w poprzedniej fazie podstawowych zadan pracy grupowe;j. Swiadczy o tym opisany
przyktad.

Uczestnicy pewnej grupy rozwoju zawodowego malowali na wspolnym
kartonie ,,swoje miejsce w grupie”. W efekcie wspolnych dziatain powstat ciepty,
peten uroku ,,podwodny §wiat”, gdzie trudno byto okresli¢ pozycje poszczegol-
nych os6b. Wykonujac prace uczestnicy duzo si¢ $miali, nagradzali sie wzajem-
nie za rysowanie podobnych pozycji i elementéw. Kuba i Jacek skomentowali
rysunek: ,,tu nic si¢ nie dzieje, co za sielanka, zajmijmy si¢ czym§ konkretnym, to
nie ma sensu’.

W powyzszym przyktadzie tylko dwoch uczestnikow wprost wyrazito swoje
zniecierpliwienie i niezadowolenie. W tej sytuacji prowadzacemu fatwo jest si¢
wycofaé. Grupa z pewnoscia bedzie wspiera¢ jego dziatania. WidaC wyraznie, ze
uczestnicy unikaja konfrontacji. Te dwie osoby moga jednak staC si¢ motorem do
rozwoju grupy, jesli prowadzacy wykorzysta ujawnione przez nich niezadowolenie.
W przejsciu do konstruktywnej wspétpracy moga pomoc reakcje prowadzacego
grupe, ktory za pomoca pytan moze nakfonic uczestnikow do aktywnosci.

e . Co chcielibyscie, zeby sig tutaj dziato?” — podejmowanie przez uczestnikow

decyzji; niezaleznoS¢.

e . Powiedzcie kazdemu w grupie 0 jednej rzeczy, ktéra mogiby zrobi¢, aby

poprawi¢ sytuacje” — ,.przepracowanie” konfrontacji i gotowosci do oporu.

e ..Co wam si¢ dokladnie nie podoba? ‘Opowiedzcie o tym” — ,przepracowanie”

sytuacji konfliktu.

Grupe, ktéra weszta w stadium konstruktywnej pracy, cechuje wysoki
poziom zaufania i spojnosci. Komunikacja przebiega w sposéb otwarty. Uczest-
nicy wyrazaja doktadnie to, czego do$wiadczaja. Interakcje pomiedzy uczestnikami
sa swobodne. Czlonkowie grupy chetnie podejmuja zadania zwiazane z prowadze-
niem grupy (np. przejmuja role kierownicza w zespole zadaniowym, prowadza
dyskusje). W grupie zdecydowanie wzrasta gotowosc do podejmowania ryzyka, np.
poruszania trudnych, zagrazajacych tematow. Uczestnicy dostrzegaja sytuacje
konfliktowe, zajmuja stanowisko i rozwiazuja problem. Grupa jest gotowa do
przyjmowania i udzielania informacji zwrotnych, konfrontowania sie bez etykieto-
wania i oceniania. Dominuje atmosfera wsparcia, gotowo$¢ do pracy poza grupd
w celu wykorzystania zdobytych umiejetno$ci do zmiany wiasnego zachowania.
Nastgpuje integracja osobistych potrzeb i wymagan stawianych przez zadanie
grupowe (co mozna efektywnie wykorzystaC przy organizowaniu spotecznego
wsparcia, grup samopomocowych).
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Schneider Corey i Corey (2002) zwracaja réwniez uwage na etap zakonczenia
pracy grupy. W fazie tej uczestnicy powinni wzmocnié¢ i utrwali¢ to, czego sig¢
nauczyli. To trudny moment, poniewaz musza sobie u§wiadomié, ze ich wspélnota
wkrétce przestanie istnie¢ i z wyprzedzeniem przezywaja te strate. Koficowe
stadium charakteryzuje si¢ zmniejszona aktywnoscia zadaniowa. Uczestnicy kon-
centruja si¢ na emocjach. Pojawia si¢ smutek i niepokdj zwigzany z rozstaniem.
Cztonkowie grupy podejmuja decyzje, jakie dziatania podejma po zakonczeniu
spotkan. Moga pojawia¢ si¢ obawy i troska o losy oséb z grupy. Uczestnicy
zajmuja si¢ analiza i ocena do§wiadczefi grupowych. W przypadku grup zwigza-
nych z poszukiwaniem pracy, celowe jest ukierunkowanie grupy na zaplanowanie
dodatkowych spotkan, weryfikujacych wprowadzanie w zycie zaplanowanych
zmian i wsparcie w trudnych sytuacjach (grupa samopomocowa). Podstawowym
zadaniem uczestnikow jest w tym stadium przygotowanie do przeniesienia
zdobytej wiedzy, umiejetnosci i doswiadczen do codziennego Zycia.

Podsumowujac nalezy podkresli¢, ze przedstawiona dynamika rozwoju grupy
zaktada przechodzenie do kolejnych faz i opisuje charakterystyczne dla kazdego
etapu zjawiska. Nie oznacza to jednak, ze kazda grupa rozwija sie ,,modelowo”. Na
kazdym z etapéw (stadiéw, faz) prowadzacy ma do zrealizowania okre§lone
zadania, ktére pomoga mu w przetamywaniu trudnych proceséw a w efekcie dadza
szansg jego grupie na optymalny rozw6j. Omawiamy to szczegblowo w nastepnym
rozdziale.

Fazy rozwoju grupy przebiegaja zwykle wedtug przedstawionego schematu, ale
proces ten jest bardzo dynamiczny. Istnieje szereg zjawisk, ktére moga cofaé grupe
do poprzednich etapéw (np. nowa osoba w grupie, bardzo trudne zadanie, nowy
prowadzacy, nagla choroba czlonka grupy czy inna seria krytycznych wydarzen
W otoczeniu itp.). Jak juz wspomniano, réwniez styl pracy os6b prowadzacych,
nadmiernie kontrolujacych sytuacje zadaniowa i interpersonalna, hamuje rozwdoj
grup. Silna obawa i niedopuszczanie do konfrontacji takze zakléca przebieg
procesu grupowego.

Pamigtajmy, ze grupa nie musi rozwijaé sie wzorcowo i harmonijnie. Cofanie
si¢ do poprzednich faz daje jej réwniez szanse na dalszy rozwdj i to na znacznie
glebszym poziomie.

Rowniez dojrzata i efektywnie pracujaca grupa nie jest wolna od napigé
i konfliktow. Moze ponownie przebiega¢ w niej wiele ze starych proceséw rownie
destrukcyjnych, jak poprzednio. Przyktadowo, moga powsta¢ specjalne podgrupy,
ktore beda zaklécaé prace, moze zostaé przerwana komunikacja i znacznie
wzrosna¢ poziom niezadowolenia, zdenerwowania, zachowan agresywnych. Pono-
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wnie dojdzie do glosu zaprzeczanie uczuciom, wprowadzone zostana manewry
obronne i opér. Pojawienie si¢ takich trudnoSci nie jest oznaka niedojrzatosci
grupy, ale poziom jej rozwoju decyduje o sposobie reagowania na obciazenia.
Dojrzata grupa moze bowiem sama rozwiazywa¢ konflikty i to przy minimal-
nym nakladzie energii.

Grupy niedojrzale zaprzeczaja istnieniu napieé, nie sa w stanie zrozumiec
ich psychologicznego znaczenia. Po wybuchu gwattownych emocji zachowuja sie
tak, jakby nic si¢ nie zdarzyto. Kazde takie zaprzeczenie prowadzi do tego, ze
zagrozone jest zaufanie. Grupa moze wpas¢ w katastrofalny cykl wciaz nowych
zaklécen, ktére nie pozwola jej na dziatanie i wykonywanie zadan, wptyna bardzo
niekorzystnie na samopoczucie uczestnikow. W naturalnych grupach kryzysy tego
rodzaju moga trwa¢ nawet latami (Vopel, 1999).

Zadanie do wykonania

Narysuj typowego dla prowadzonej przez siebie grupy uczestnika (ewentualnie
idealnego uczestnika). Zastanow sig, jak ON si¢ moze zachowywaé, co moze czué
i co sobie my$li... Jak TY czulby$ sie w relacji z osoba, ktora narysowates? Co Cig
dziwi, niepokoi, zto$ci? Porownaj efekty swojej pracy z tym, co przygotowaly inne
osoby, prowadzace grupy.

Znalazte§ ciekawe dla siebie wnioski?

Zagadnienia do przemyslenia

1. Wyobraz sobie, ze rézni czlonkowie grupy wypowiadaja si¢ w taki sposob:

e . Boje si¢, ze wyjde na glupca”.

e ,Mam negatywne do$wiadczenia w odgrywaniu scenek’.

e . Nie zrobie tego, bo beda si¢ ze mnie $miac”.

Co mozesz powiedzie¢ lub zrobi¢ po ustyszeniu takich stwierdzen? Zastanow
sie, jak mozesz pracowac z osobami wyrazajacymi takie obawy.

2. Jakie sa réznice miedzy konstruktywna a niekonstruktywng praca grupy?

3. Po czym poznasz, ze Twoja grupa stata si¢ grupa dojrzaty?

4. Jakie czynniki przeszkadzaja grupie w przejéciu do fazy konstruktywne;
wspotpracy?
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Schneider Corey i Corey (2002) zwracaja rOwniez uwage na etap zakornczenia
pracy grupy. W fazie tej uczestnicy powinni wzmocnic i utrwali€ to, czego si¢
nauczyli. To trudny moment, poniewaz musza sobie uSwiadomic¢, ze ich wspélnota
wkrotce przestanie istnie¢ i z wyprzedzeniem przezywaja t¢ strate. Koncowe
stadium charakteryzuje si¢ zmniejszona aktywnoScia zadaniowa. Uczestnicy kon-

Osoby prowadzace grupy

Skuteczny prowadzacy

Role¢ prowadzacego grupe — lidera — mozna przedstawi¢ za pomoca znanego
modelu trzech két (rys. 1). Zgodnie z tym modelem dobry lider pamigta o koniecz-
nosci realizowania zadania, dba o prawidlowe relacje wewnatrzgrupowe, zwracajac
réwnocze$nie uwage na potrzeby i cele poszczegélnych czionkow grupy, ktorej
sam jest waznym elementem. Pamieta zatem o wiasnym rozwoju i ksztattowaniu
osobistych umiejetno$ci spotecznych, gdyz jak wielokrotnie wspomina Covey
(1996), autor wielu bestsellerow na temat rozwijania wiasnej efektywnosci, nie
mozna osiagna¢ sukcesu wsrod ludzi, jesli nie zaplaci sie najpierw za wlasny

N

Rys. 1. Model pokrywajacych sie potrzeb (Adair, 1998)

sukces.

Schneider Corey i Corey (2002), zajmujac si¢ metodami grupowej pomocy
zwracaja uwage na to, ze prowadzacy musi zna¢ teori¢ pracy z grupa i posiadac
umiejetnos¢ budowania zalozen teoretycznych. Wedlug nich prowadzenie grupy
bez wyraznych zatozei i odniesienia do teorii (np. znajomos$ci faz procesu
grupowego) to pilotowanie samolotu bez mapy i przyrzadow. By¢ moze prowadza-
cemu uda sie dolecie¢ tam, gdzie zamierzal, ale rownie dobrze moze bladzi¢ az
skoficzy mu si¢ paliwo. Jezeli dziata bez przygotowania teoretycznego, nie jest
w stanie zrozumie¢ zachowan uczestnikow i procesoéw zachodzacych w grupie. Nie
potrafi rowniez uzasadni¢ swoich interwencji. Moze by¢ rowniez tak, ze nie ma
kontaktu z uczestnikami grupy, nie zwraca uwagi na ich potrzeby i powiela
w réznych grupach ten sam schemat zachowan, bez uwzgledniania dynamiki grupy.



W praktyce prowadzenia grup wykorzystuje si¢ najczesciej model teoretyczny
mysli, uczué i zachowan (Schneider Corey, Corey, 2002). Rozwijanie sfery
poznawczej (mysli) jest szczegblnie wazne w pracy z grupa w doradztwie
zawodowym. Pozwala na podejmowanie decyzji, analize celow, planowanie
i projektowanie rozwoju kariery, zwigkszanie poziomu wgladu w siebie. Podejscie
poznawcze umozliwia analiz¢ przekonan, stereotypow i schematow zwiazanych
z whasnym funkcjonowaniem zawodowym. Z kolei uczucia pokazuja stosunek
uczestnika grupy do sytuacji aktywnego poszukiwania pracy, wzmacniaja lub
ostabiaja jego motywacje, okreSlaja sposob budowania relacji w pracy. Rozwijanie
umiejetnosci w tym obszarze zmierza do rozpoznawania i wyrazania uczuc,
kontroli emocjonalnej, empatii, czyli wzmacniania kompetencji inteligencji emoc-
jonalnej. Jezeli celem pracy z grupa jest zmiana lub poszerzenie zakresu dziatan
i funkcjonowania uczestnikow zajec, rola prowadzacego bedzie polegata rowniez
na stymulacji zachowan (dziatan) klientow. Istotne znaczenia ma tu uczenie
umiejetnosci odnoszenia mysli i odczuwanych emocji do konkretnych zachowan
(np. na jakie konkretne zachowania w sytuacji w pracy przektada si¢ zdobyta
umiejetno$¢ kontroli ztosci, jakie konkretne zachowania asertywne zastosowat
uczestnik wobec kolegi, ktéry go wykorzystywat, kiedy uSwiadomit sobie swoje
mocne strony w relacjach z innymi).

Podstaw teoretycznych nie nalezy traktowac jako sztywnego zbioru przepisow,
ktore dyktuja krok po kroku dziatania prowadzacego. Mozna traktowac je jako
ogoblne ramy pojeciowe, ktére pomagaja zrozumie¢ rézne aspekty procesu grupo-
wego, nadaja kierunek temu, co prowadzacy robi i méwi w grupie, ulatwiaja
przewidywanie skutkow jego interwencji oraz pozwalaja przewidywac trudnosci,
poznawac wlasne zasoby w roli prowadzacego, przetamywac ograniczenia. W pro-
jektowaniu pracy z grupa pomagaja pytania dotyczace tego, co zgodnie z teoria
moze staé sie z cala grupa, jednostka, prowadzacym po zastosowaniu okreslonego
¢éwiczenia. Taka strategia pozwala prowadzacemu na przemyS$lenie struktury zajec
grupowych i daje szanse grupie na przej$cie do stadium konstruktywnej wspot-
pracy, na rozwéj grupy oraz indywidualny rozwoj uczestnikow zajec.

Duze znaczenie dla wypracowania wiasnego stylu pracy przez prowadzacego
ma znalezienie takiej koncepcji teoretycznej, ktora jest zgodna z jego cechami
osobowosci i przez to daje mu szanse na rozwinigcie uznawanych przez niego
wartosci. Koncepcja pracy nie moze by¢ czyms oddzielonym od osoby prowadza-
cego, natomiast powinna by¢ wyrazem jego indywidualnych wtasciwosci. Jezeli
prowadzacy dopiero zaczyna prace z grupa, czeka go czas poszukiwan i gromadze-
nia indywidualnych doswiadczen. W miare ich nabywania bedzie miat coraz wigcej
wiasnych pomystéw i wzroSnie jego otwarto$¢ na potrzeby uczestnikow.
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Prowadzacy moze takze wykorzystywa¢ doSwiadczenia i przemy$lenia innych
os6b pracujacych z grupami. Dzielenie si¢ wiedza i umiejetnosciami staje si¢
stylem pracy os6b prowadzacych grupy. Moze rozmawiaé¢ z innymi praktykami,
wymienia¢ pomysty, modyfikowa¢ stare metody, aby dopasowac je do nowej
wiedzy i sytuacji swojej grupy.

By¢ moze narzedziem prowadzacego stanie si¢ zdolnoé¢ do czerpania z wilas-
nych do§wiadczef osobistych i zyciowych. Szczeg6lnie istotna jest tu gotowos¢ do
poznawania, w jakim stopniu wiasna 0sobowos¢ i zachowania wplywaja na
prowadzenie przez niego grupy i ufatwiaja lub utrudniaja uzyskanie oczekiwanych
efektow pracy. Wazne jest wigc przyjrzenie si¢ wlasnemu zyciu, aby stwierdziC,
czy jest sklonny sam robi¢ to, czego wymaga od uczestnikow grup, z ktérymi
pracuje (Schneider Corey, Corey, 2002).

Kazdy prowadzacy w procesie zdobywania wiedzy, doSwiadczen i umiejetnosci
wypracowuje sobie swoj osobisty styl pracy z grupa. Jednak z punktu widzenia
rozwoju grupy, skutecznosSci jej funkcjonowania, rozwigzywania zadafi i prob-
lem6éw istotna jest §wiadomo§¢ koniecznosci podejmowania réznych 16l przez
prowadzacego, w zalezno$ci od przebiegu dynamiki procesu grupowego.

W stadium poczatkowym rozwoju grupy (faza formowania), kiedy u uczest-
nikéw dominuje niepokdj, istotne jest poznanie i poczucie wzajemnej akceptaciji.
Grupa czuje si¢ zalezna od prowadzacego i potrzebuje autorytetu. Czyni go osoba
odpowiedzialna za zapewnienie uczestnikom optymalnego poziomu poczucia
bezpieczenstwa, orientacji w sytuacji, akceptacji i budowania zaufania w grupie.
W tej fazie uczestnicy powinni poczué oparcie w osobie prowadzacego. Beda si¢
bowiem do niego zwraca¢ w roznych kwestiach, réwniez zwiazanych z organizacja
zajeé. Uczestnicy w nowej sytuacji potrzebuja wsparcia, okreslenia zasad i norm
wspotpracy wyznaczajacych bezpieczne granice funkcjonowania w grupie. Rola
prowadzacego w tej fazie jest na og6t przyjemna, poniewaz jest on dla grupy
liderem i autorytetem. Uczestnicy zaje¢ kieruja do niego komunikaty zZwigzane
podkreSlajac jego wazno$¢ w grupie. NiedoSwiadczony prowadzacy czgsto nie-
$wiadomie nie pozwala grupie na przejscie do nastepnej fazy, zatrzymujac tym
samym rozwoj grupy.

W fazie formowania zasadniczym zadaniem prowadzacego jest stworzenie
klimatu akceptacji i zaufania, wzmacnianie aktywnosci i zaangazowania uczest-
nikow w rozwiazywanie probleméw. Powinien wspiera¢ grupe i organizowac jej
prace oraz skupi¢ si¢ na indywidualnych cechach uczestnikow zajec i podkreSlac je.
Grupa powinna poczué, ze prowadzacy nie podaje gotowych treSci, nie jest
jedynym ekspertem, chociaz kieruje procesem, zna dobrze cel i strukturg zajec.
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W stadium poczatkowym wedlug Schneider Corey i Corey (2002) zadania
prowadzacego stymulujace rozwdj grupy polegaiq na:

o podaniu uczestnikom ogélnych wskazéwek i nauczeniu ich sposobdw aklyw-

nego uczesinictwa,

¢ okredleniu zasad pracy i norm grupowych,

e wspomaganiu uczestnikéw w wyrazaniu oczekiwaf wobec zajed,

e sformutowaniu 7 uczestnikami ich osobistych celéw 1 omawianiu celéw pracy

calej grupy,

e otwartym traklowaniu zglaszanych przez uczestnikow pytan i problemow,

e wspieraniu uczestnikow w dzieleniu si¢ my$lami i odezuciami dotyezgeymi

rdarzen wogrupie,

e uczenin podstawowych umiejetnodei komunikacyjnych,

o odezytywaniu potrzeb grupy i takim prowadzeniu zajeé, aby te potrzeby byly

zaspokojone,

e unikaniu wehodzenia w role eksperta, aby zminimalizowaé zaleino$é grupy od

prowadzacego.

W kolejnej fazie rozwoju grupy, w stadinm przejSciowym (etap Scierania si¢)
dominuje atmosfera konfliktu, walki o pozycje, konfrontacji pomigdzy uczest-
nikami, wystepuje krytyka wobec prowadzacego. Jest to faza bardzo trudna dla
osob prowadzacych, zwlaszeza je$li nie posiadaja umiejetnosei radzenia sobie
w sytuacji oporu, Zle znosza krytyke, przezywajac ja na poziomie osobistym, a nie
7 poziomu wiedzy o procesie grupowym.

Zadaniem prowadzacego na tym etapie rozwoju grupy jest rozpoznanie emoc)
uczestnikéw, analiza ich 7rodet i ,przepracowanie” powstatych w grupie prob-
lemow. Jesli prowadzacy ominie problem oporu albo ziagodzi konflikr, grupa
bedzie wykazywac tendencje do zatrzymania si¢ w stadium przejsciowym. Prowa-
dzacy powinien umozliwié uczestnikom dzielenic sig problemami, wspierac otwar-
10§¢, ktéra pozwoli na wyrazanie watpliwosei 7 obaw. Jego rola polega na opisaniu
uezestnikom tego, co obserwuje w grupie oraz co w zwigzku 7z tym czuje. Moze
w sposob otwarty wysluchaé uczestnikdw, zacheci¢ ich do wyrazenia niezadowole-
nia i poszukania sposobdw rozwiazania sytuacji. Prowadzacy nie powinien przy-
jmowaé na siebie winy i reagowaé obronnie. Moze natomiast odpowiadac otwarcie
na konfrontacje, modelujac podobne zachowania w grupie.

Prowadzacy w tej fazie czesto przezywaja wiele nieprzyjemnych uczué. Pojawia
sie poczucie zagrozenia, z30$¢ na uezestnikow, ktérzy stabo wspdlpracujy i nie
przejawiaja entuzjazmu. Moze pojawié sig poczucie braku kompetencji 1 watpliwo-
$ci, czy nadaja sie do prowadzenia zajeé grupowych lub silny niepokdj zwigzany
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7 wolnym tempem pracy, polaczony z pragnicniem zrobienia .czegokolwiel™, aby
pobudzié grupe do drigdania.

Prowadzgcy powinni obserwowad uwaznie stan swoich emocii. Kiedy do$wiad-
czajg silnych przezyé zwiazanych z oporem grupy, nie powinni ich ignorowac
i zamiast tego probowad skoncentrowad sic na relacji z grupy. Podzielenie sie
swoimi reakcjami z uczestnikami moze by¢ wainym dosSwiadczeniem: okrvesli ich
styl reagowania — bez pomijania konflikun, bez obwiniania czy krytykowania
innych za ich slabosei. Umozliwi uczestnikom do$wiadezanie szerszego i kenstruk-
tywnego kontaktu z prowadzacymi.

Zadania prowadzacego w stadium przejsciowym (faza Scierania sig) zmierzajg
do stymulowania efektywne] wspdlpracy w grupie poprzez:

e yczenie uczestnikdw, jak wazne jest rozpoznawanie sytuacji konfliktowych

i gruntowne ich ,,przepracowanie”,

e pomaganic uczestnikom w odkrywaniv wlasnych wzorcdw obronnych w sytu-

acji konfliktu, walki i kenfrontacji,

e uczenie uwzgledniania oporu w swoich zachowaniach wobec innych czlonkow

grupy.

e modelowanie postaw i zachowan poprzez otwarte traktowanie wszelkich form

krytyki, takie wobec whasnej osoby,

» uczenie si¢ rozumienia probiemowych zachowasi uczestnikéw bez etykicto-

wania’”,

e pomaganie uczestnikom w osigganiu rownowagi pomiedzy wzajemng zale-

Znodeig a wyodrgbnieniem 10l 1 poczuciem niezaleznoscel,

e zachecanie uczestnikow do wyrazania myé§li i ucrué zwiazanych z tym, co

aktualnic dzieje sie w grupie,

° zapewnienie grupie rdwnowagi miedzy wsparciem, akeeptacjy i konfrontacia.

Jedli grupa rozwiga sie dalej. osiaga kaolejne stadium - stadivm konstruktywnej
wspolpracy (etap normowania it dziafania). W tej fazie ksztaltuje sie spoinosé
grupy, wrzajemmne wsparcie, zaufanie 1 wspolpraca, cztonkowie grupy dysponuja
energig do podejmowania samodzielnych dziatat. Prowadzacy ma zadanie anga-
zowania cale] grupy w prace nad rozwiagzywaniem probleméw grupowych i poje-
dynczych os6b. Zacheca uczestnikdw do samodziclnego dziatania, weryfikacji
wiedzy I umiejetnosei, ktorych sig navczyli, w praktyce. Teraz grupa ma poczucie
wzajemnej wigzi i nie musi opiera si¢ na autorytecie prowadzacego. Komunikacja
pomiedzy cxtonkami grupy jest intensywna. Rola prowadzacego jest wspieranie
dziatan opartych na wspdtpracy i modelowanie zachowan zmierzajacych do
integracji na glebszym poziomie rozwoju relacji interpersenalnych.
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Wedlug Schneider Corey i Corey (2002) zadania prowadzacego na tym etapie
pracy grupy io:

e kontynuacja modelowania pozadanych zachowafs, szezegélnie konstruktyw-

nych konfrontacji oraz ujawniania na biezaco wiasnych reakcji wobec grupy,

e zapewnicnie réwnowagi miedzy wsparciem a konfrontacjami,

® opisywanie znaczenia wzorcdw zachowaly uczestnikow tak, aby byli w stanie

podjad giebsze poszukiwania wlasnych zasobow 1 roxzwazyl alternatywne
sposoby zachowan,

e wspieranie gotowodcel uczestnikéw do przenoszenia zachowan na codzienne

sytuacje Zyciowe,

e wspicranie ich w zwracaniu uwagi na (o, czego cheg od grupy § wyrainym

proszenii o 1o, co jest im potrzebne,

o poszukiwanie nowych tematéw i wspdlne rozwiazywanie problemaw,

e zachecanie vezesinikdw do éwiczen i wykorzystywania nowych umigjetnosei,

e wrzmacnianie zachowad, ktére zwigkszajg poziom spéinosei grupy,

e ywracanic uwagl na rozwdj i ugruntowanie norm grupowych,

s pomaganie uczestnikom we wprowadzaniv zmian we wlasnym zachowaniu

1 dzialaniu.

Stadium koncowe (etap separacji) zamyka prace z grupa. Giownym celem
prowadzgcego w tej fazie jest zapewnienie takiej struktury pracy, kidra umozliwi
uczestnikom sprecyzowanie znaczenia ich doSwiaderzeil | pomoze im w przeniesie-
niu zdobytej wiedzy i wmiejginoéei na sytuacje z codziennego zycia (Schneider
Corey, Corey, 2002). Zadania prowadzacego powinny wige koncentrowacd sig na:

e wspleraniu uczestnikéw w radzeniu sobie z uczuciami, jakie moga pojawic si¢

w zwigzku 7 zakodcrzeniem wspdlne] pracy,

® yapewnieniv uczestnikom mozliwosei powiedzenia o niezakonczonych spra-

wach, zwigzanych » grupa i zajecia sie nimi,

e wzmacnianiu zmian dokonanych przez czionkdw grupy,

e zapewnieniu informacji o Zrédlach pomocy i wmozliwienic zorganizowania

Qrup wsparcia,
e pomocy uczestnikom w okreslaniu, jak moga zastosowaé w praktyce konkre-
e umigjetnosci,

e stworzeniu okazji do podzielenia sig konstruktywnymi informacjami zwrot-

nymi,

e zastosowaniv narzedzi ewaluacyjnych umozliwiajacych oceng pracy grupy.

W pracy z grupg, niezaleznie od fazy jej rozwoju, wazng technika, vmozliwiaga-
ca zaprezentowanie i weryfikacje pogladéw dotyczacych okreSlonego problemu
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oraz przedstawienie opinii uczesinikdw, jest dyskusja. Prowadzacy powinien
posiadac nmiejetnodé skutecznego jej prowadzenia, wiadnie w taki sposob, aby dad
mozliwose prezentac)i roZnych stanowisk. Powinien rowniez zapewni¢ uczesini-
kom réwnowage pomiedzy udziclaniem wsparcia, akceptacjy rdznorodnosci po-
glagddéw o konfrontacjy. Postawa taka zapobiega nadmiernemu rozwijaniu sie
konflikidw, ocenianiu a takZe spadkowi motywacji do zaprezentowania wiasnego
stanowiska.

W celu pokierowania dyskusja grupows wymaga si¢ od prowadzacego umigig-
tnoscei takich, jak:

1) umiejemodé sformulowania problemu w taki sposdb, Zeby grupa nie zarea-
gowala obronnie, lecz Zeby podeszta konstruktywnie do rozwigzania problemu,

2} umiejetnosé dostarczenia grupie najwazniejszych informacji na jaki§ temat
i powierzenie grupie rozwigzania probiemu, bez narzucania wlasnych rozwigzan,

3) umicjetno$é zachecania do udziatu w procesie rozwigzywania problemu,
wtym:

e zachecanie nawet najbardziej niedmialych do wypowiedzenia sig,

¢ akeeptacja uczud i postaw indywidualnych jako waznych czynnikdw w dyskusji,

e spowodowanie, aby osoby gadatiiwe nie dominowaty, ale bez odrzucenia tych

0sGb,

e popychanie” dyskusji do przodu,

e obrona uczestnikéw przed atakiem werbalnym ze strony innych,

e akceptacja fakiu, Ze konflikt grupowy jest warunkiem efekiywnego rozwigza-

nia problemu.

4) umiej¢tnos$é przeczekania przerw,

5) umiejemost ujecia pomystow grupy w stowa w sposéb bardziej skrétowy,
precyzyiny 1 jasny, niZz uczynili to sami cztfonkowie grupy,

6) umiejetnos$e zadawania pytan stymuiujacych rozwiazanie problemu,

7} umiejetnodc podsumowywania, jesh zajdzie taka potrzeba:

» w celu popchnigeia” dyskusji do przodu,

e dla wskazania postepu w dyskusji,

* w celu sformutowania problemu w nowej formie,

e dia wskazania wciaz istniejgcych rozbieinodci.

Podsumowujac nalezy podkres$lic, Ze od osob prowadzacych grupy, liderdw
w grupach samopomocowych i doradedw zajmujacych sie poradnictwem zawodo-
wym oczekuje sie wmiejetnodsci, ktdre umozliwia im skuteczne funkcjonowanie
w roli prowadzacych. Jesli osoby takie cheg byé skuteczne w roli doradey
grupowego, powinny dysponowac:



e wicdza na temat psychologicznych podstaw rozwoju czlowieka,

o wiedza dotyczaca rozwoju grupy i dynamiki procesu grupowego,

e Swiadomosdcia, 7e pracujy slowem i kontakiem,

e umiejetnoscia skutecznej komunikaeji,

e umicjetnodcia budowania relacji spolecznych,

o umiejetnodeia dostrzegania potrzeb grupy i podaZania za nimi,

e umiejctnodcia dostosowania swojej roli do zjawisk charakterystycznych dla

kolejnych stadidw rozwoju grupy.

e umiejetnodcia prowadzenia konstruktywnej dyskusi,

s golowoscia do poszukiwania nowych dodwiadezen,

s poczuciem humordy,

e pomyslowoscia,

o wytrzymatoscia i odpornodcia (na stres, sytuacje trudne, wypalenie zawadowe).

Powinny réwniez, angazujic sig osobiscie, by¢ Swiadome swoich mysh, emogji
i zachowain w roli prowadzacego.

Niezaleznie od tego, czy jeste§ poczatkujacym doradeg grupowym, czy masz juz
dogwiadczenie w prowadzeniu grup, nikt Ci nic da gwarancii powodzenia.
Potrzebna jest Ci zatem odwaga do dzialania w warunkach niepewnoscl. Na pewno
bedziesz popetniat bledy, ale jezeli potrafisz je zanalizowad, mozesz sig na nich
uezy¢. Wazne, by$ nie byt dla siebie zbyt krytyczny i nie wymagal od siebie
perfekeji. Strach przed popetnieniem bledu moze sttumi¢ Twojg kreatywno$e i nie
pozwoli¢ Ci na bycie w relacji z grupa. Opanowanic technik pracy z grupa musi
zabra¢ sporo czasu. Obawy i refleksje beda budowaty Twoja role zawodowa. Nikl
nie oczekuje od Ciebie doskonalosci, ale cierpliwodel i zmierzania do przodu
matymi krokami, wykorzystywania wiedzy 1 doSwiadezed oraz informacii zwrot-
nych od innych.

Zagadnienia do przemyslenia

1. Gdyby$ ubiegal si¢ o prace jako osoba prowadzaca grupe, jak odpowiedzial-
by$ na pytanie: . Jakimi zatozeniami kierowalby$ sie projektujac program
swoiej grupy?”

Pordwnaj swojy odpowied? z odpowiedziami innych doradedw i sprawdz, jakie

sq wady i zalety Waszych propozycjl,

2. Jakie umiejetnoéci w prowadzeniu grup juz posiadasz, a jakie cheiatbys
zdoby¢ lub rozwinaé?

3. Jakie sa Twoje watpliwosci i obawy zwigzane 7 prowadzeniem grup? Crege
potrzebujesz, aby przetamaé wiasne ograniczenia?

4. Poprowad? w dowolnej grupie kobiet i mezezyzn dyskusje na temat:
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- dyskryminacji kobiet w politvee personaine] firm,
- poziomu inteligencii emocionalnej i jej wplywu na budowanie relacji spole-
cznych kobiet i mezezysn,
- pogladéw na temat 6l madzenskich i zawodowyeh w naszym spoleczensiwie
Dokonaj analizy sposobu prowadzenia przez Ciebie dyskusji. Wykorzystaj
informacje zwrotne od uczestnikdw,

Wspotprowadzenie grupy

Obecrie wielu treneréw pracujgeyeh 7 grupa metodami aktywnymi wykorzy-
stuje model wsplprowadzenia grupy przez dwie gsoby. Takie rozwigzanie jest
korzystne z Kilku powoddw (Schneider Corey i Corey, 2002):

I uczestnicy spotykaja si¢ » punktem widzenia dwdoch lideréw,

2. wspdlprowadzacy moga dokenad podziatu 161, by pelniej obserwowad prace
grupy i stosowad ¢wiczenia zgodnie z aktualnymi potrzebami jej cztonkow,

3. wspdlprowadzacy moga dyskutowaé nad problemami pojawiajacymi sie

w ogrupie i uczy¢ sie od siebie,

4. wspoiprowadzenie zapewnia optymalny poziom energii w grupie, co jest
istotne zwtaszeza przy dlugich blokach zajed,

5. dwu prowadzacym fatwicj jest osiagnaé stadivm konstruktywnej wspdtpracy
I przej$é przez fazg konfrontacii z korzyseig dia grupy,

0. wspdlprowadzenie zapewnia grupie optymalng dynamike zajeé,

7. praca w parach zmniejsza u osdb prowadzacych ryzyko wystapienia
wypalenia zawodowego,

8. wspdlprowadzenie pozwala na skuteczniejsze poradzenie sobie 7 silnymi
emocjami, ktdre moga pojawic si¢ w grupie (ap. jeden prowadzacy moze
skupi€ si¢ na jednostee przezywajacej emocje, drugi na zadaniu, jakie ma
wykona¢ cala grupa),

9. mozna kontynuowaé pracg z grupg. je$li partner zachoruje badz jest
nieobecny z innych waznych powoddw,

10. parterzy majy szanse na przeanalizowanic swoich emocji, trudnosci
worelacjach 7 uczestnikami 1 mogg znaleZ¢ sposdb rozwigzania prob-
lemowej sytuacji.

Wspdlprowadzenie jest szerzegdlnie istotne, gdy prowadzacy dopiero rozpo-
czyna pracg z grupa i ma mafe doSwiadczenie w takiej pracy. Jednak niektérzy
nawet bardzo doswiadezeni prowadzacy rownici cenig sobie wspdiprace z drugg
osobg. Zapewnia im to wigksze poczucie bezpieczenstwa, pewnosci siebie i mini-
malizuje ryzyko popelniania bleddw. Prowadzacy mogg wiedy wykorzystaé infor-
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macje zwroine plynace od siebie nawzajem, wymienial sig spostrzezeniami
i sugestiami na temat stylu pracy partnera, udzielad sobie wsparcia i wzajemnic
spirowad swoje dziglania. Z prakiyki wynika, Ze niewiele os6b pracuje z erupami
pojedynczo. Jezeli tak si¢ zdarza, zwykle trenerzy poszukuja zajed, na ktorych
mogy w gronie specjalistow, innyeh praktykow, .przepracowac” i przedyskutowad
problemy zwigzane z prowadzeniem okreslonych grup.

Wedlug Schneider Corey i Corey (2002) wazna sprawg jest wybor wspoi-
prowadzacego, Niedopasowanie dwoch liderdw (np. rywalizacja, walka o pozycje,
konflikt pomiedzy prowadzacymi, znaczna réznica zdaf) negatywnie wplywa na
ich prace 7 grupa i na pracg samej grupy. Prezentuja onl wtedy niewlasciwy wzor
relacji. Modeluia zachowania konfliktowe, co moze wytworzy¢ w grupie atmosfere
wrogogel, braku wspélpracy. tworzy¢ napiceia, zaklocajac efektywny prace. Nie
oznacza o, 7¢ trenerzy prowadzacy grupe musza by¢ zgodni we wszystkich
kwestiach, ale grupa nie moze staé sie terenem ich sporéw, Ich odmienne postawy
mogy by¢ spozytkowane w grupie jako sposdb na skuteczne radzenia sobie
7 konfliktami interpersonalnyimi.

Dobrze dobrani partnerzy moga roznié sie pod wzgledem styltu pracy, ale darzg
siebie szacunkiem, wrzajemnie uznajy poziom swoich kompetencji, czuja si¢ ze
sobg bezpiecznie i nie musza realizowa¢ w grupie potrzeby cigglego sprawdzania
sie. Czesto osoby prowadzace grupy sa przyjaciolmi fub bardzo bliskimi wspot-
pracownikami, ktérych praca jest oparta na dobrej relacii i wspotdzialaniu. Istota
wspblprowadzenia jest wypracowanic stylu pracy w parach, opartego na regular-
nych spotkaniach. Spotkania takie stuza omawianiu spraw, kidre moga wplywac na
wspéina prace i skuteczne prowadzenie zajec » grupa. Nalezy tu podkre§hé wagg
méwienia zardwno o aktualnym samopoczuciu zwigzanym z Zzyciem osobistym, jak
i o kounkretnych celach grupy oraz emocjach zwigzanych z poszezegdlnymi
uezestnikami | panujacq w grupie atmosfers.

Mozna przed kazda sesja i po jej zakodczeniu zapewni¢ soble czas na
oméwicnie z partnerem przebiegu wspdipracy, okreSlenie postepow, analizg
kierunku zmian i zaplanowanie dalszej pracy z grupa.

Stabosci modelu opartego na wspdtprowadzeniu dotycza gléwnic niewdas
ciwego wyboru partnera, losowego przydzielenia dwdch Jiderow. braku regular-
nych spotkai wspdlpracownikow. Jezeli partnerzy spotykajy sig zbyt rzadko, mogs
pojawié sie problemy zwigzanc brakiem uzgodnienia dzialan, dazeniem de
odmiennych lub wrgez sprzecznych celéw. Do czgstych zjawisk, wptywajacych n
obnizenie efektywnoscei pracy grupy, mozemy zaliczy¢ potrzebe bycia w centrum
zainteresowania, ktdra ujawnia sie u jednego 2 partnerdw, Wowcezas drugl prowa-



dzgey jest spychany na drugi plan a wzajemna relacja opiera sie na dominacji,
z silnie zaznaczong konkurencia i wzorem konfliktu. Uczestnicy arupy, obserwujac
taki proces, mogg wyrobi¢ sobie negatywne nastawienie do grup w ogdle,
wiioskujac, ze to co sie w nich dzieje, sprowadza sie do walki o wladze, Kolejnym
negatywnym zjawiskiem obnizajacym efektywnosé pracy prowadzacych jest brak
przekonania do interwencji partnera i forsowanie swoich pomystéw, co wywoluje
dezorientacje wirdd uczestnikéw i spadek motywacji do podejmowania aktywnej
pracy w grupie. Zawsze, kiedy zakicona jest wspolpraca pomiedzy prowadzacymi
a ich relacja dominuje nad potrzebami grupy, moZemy sie spodziewaé znacznie
obnizonej efektywnosei dzialan zwiazanych z realizacia zamierzonych cel6w.
Pamigtajcie zatem, 7Ze obaj wspdlprowadzacy powinni mie¢ wplyw na decyzje
0 wspoingj pracy i realizacje projektu zajed. Ich wzajemna relacja i zadania zaleza
réwnieZ od fazy rozwoju grupy i charakterystycznych zjawisk zwigzanych z jej
dynamika.
Zagadnienia do przemyslenia
I W jaki sposéb zarcagujesz, gdy Twoj partner stanie si¢ obicklem wrogosci
czesel uczestnikOw? Przeanalizuj konsckwencje takiej sywacji dia grupy
1 Twojej refacji # partnerem.
2. Wyobraz sobie, ze Twdj partner zaczyna nad Toba wyraznie gérowaé
i spycha Cig na dalszy plan. Sam blyszezy w grupie jak gwiazda, Co czujesz
w takie] sytuacji i jak mozesz si¢ zachowaé, aby uczestnicy nie poniesli
kosztdéw bledu prowadzacych?
3. Prowadzisz grupe ze swoja dziewczyny., Zauwazasz, e Wasza relacja
raczyna przestaniac cele pracy. Co mozesz zrobié w tef sytuacii?
4. 7 jakim partnerem czulby$ si¢ dobrze, prowadzac grupe?

Struktura grupy

Role grupowe

Rola to pojecie zapozyczone z socjologii. Wprowadzit je Meade w 1934 r.
a rozwingl Goffman w 1967 (Oyster, 2002). W ujeciu tego ostatniego rola to
zespol oczekiwanych zachowan, opisanych na dwoch poziomach, Pierwszy
poziom okre$la zachowania, ktére sam podmiot uznawal za wlasciwe z punktu
widzenia danej roli, drugi natomiast odnosi sie do oczekiwan spolecznych zwiaza-
nych z rolg czyli do tego, jakie wzory reagowania przypisywalo danej roli
otoczenie. Qdgrywane przez czfowieka role to jedna z najwazniejszych determinant
jego zachowania. W grupach zadaniowych réwnies wystepuja role. Pelnia one
specyficzna funkcje, gdyz wiedza o nich pozwala na obserwowanie proceséw

68



grupowych oraz na przewidywanie efektywnoscei zespotéw. Wielu badaczy podjelo
wiec proby diagnozy rél grupowych i rzadzgcych nimi praw.

Najbardziej znany opis podstawowych rél grupowych wywodzi sie z socjometrii
w ujeciu Moreno (Janas, 1994}, Wyrdinia on dwie role: przywédeza oraz ,czarne]
owey”. Rola lidera, w sensie zdolnoéei do przewodzenia, nie pokrywa sie
w wickszodci z rola lidera w znaczeniu najbardziej popularnego i lubianego czionka
grupy, nazywanego tez ,ewiazda”. Przywdédca 7 reguty bywa zdolny, inteligentny.
racjonalny, pracowity, godny zaufania, ofiarny, aktywny i niezawodny. Do roli
.ewiazdy” wybierane bywaja natomiast osoby towarzyskie, wesoie, lubigee zaba-
we, bezkonfliktowe i serdeczne. .Czarna owey” staje si¢ czlowiek nieprzyjazny
wobec innych, obojetny, niesympatyczny {(Janas, 1994). Ta koncepcja jest jednak
bardzo uproszczona i nie wystarcza dla okre$lenia skomplikowanych mechaniz-
mow kierujgeych procesami grupowymi.

Bales (Mika, 1981) opracowal szczegdtowy system analizy interakeji, ktory
wlatwia obserwowanie i analizowanie rol w grupach zadaniowych. Zaproponowane
przez Balesa kategorie interakcji sa nastgpujgce:

A. solidaryzowanie sie z inng osoba, podwyiszanie pozycji innej osoby

udzielanie pomocy, nagradzanie;

B. roztadowywanie napiecia emocjonalnego, zartowanie, Smianie sig, okazy-

wanie zadowolenia;

C. wyrazanie zgody, bierne akceptowanie, rozumienie sugestii, uleganie;

D. dawanie sugestii, wskazywanie kierunku, pozostawianie innym autonomii;

E. wyrazanie opinii, dokonywanie oceny, wyrazanie uczué, wyrazanie Zyczei:

F. orientowanie innych, udzielanie informacji, powtarzanie, wyjaSnianie;

G. pytanie i proshy o zorientowanie, o informacje, powtarzanie. wyjasnianie:

H. pytanie o opini¢, ocen¢, analizg, wyrazenie uczucia;

I. pytanie, prosby o sugesti¢, o pokierowanie, pyltanie o mozliwe sposoby
dziatania;

J. niezgadzanie sie, bierne odrzucanie sugestii innych, wstrzymywanie pomocy

K. ujawnianie napiecia emocjonalnego, prosby o pomoc, usuwanie si¢ z pola

L. ujawnianic antagonizmu, obnizanie pozycji innej osoby, bronienie si¢

domaganie si¢ uznania.

Czesto opis rél w matych grupach opiera sie na zapozyczonym od Balesa a takz
Benne'a i Sheatsa tréjkierunkowym rozréznieniu (Janas, 1994; Hartley. 2000).

e Role ukierunkowane na wykonywanie zadaf tj. .przedstawiajacy poglad:

i informacje”, ,,szukajacy informacji i pogladéw™, ,podejmujacy inicjatywe”
Ldyrygent”, rozwijajacy idee” - kategorie E, F i G.
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e Role ukierunkowane na atmosfere/kiimat w grupie (tzw. podtrzymujace) 1.
Linspirator”, pomagajacy i chwalacy™, L szukajacy zgody i harmonii”, .obser-
wator zajdc/procesu”, Lzawor bezpieczedstwa’”, Ldostosowujacy sie”, Lol
wierajacy drawi”, zachgeajacy”™ — kategorie A, B i C.

e Role indywidualne (tzw. przeszkadzajace) (j. .niezgodny™, .prowokujacy”,
~preesadzajacy”, dominujacy”, odwodzacy od celu”, [ napastnik”™ .zy-
majacy si¢ z dala” - kategorie 1, K i L.

Wedlug (¢j koncepcji za role uznaje sie powtarzajace si¢ zachowania
uczestnikéw, ktdre moga byé obserwowane w réznych grupach. Sg to wiec
pewne prawidtowodel zachodzace w sferze zachowan uczesmikdw grup (Janas,
1994), podyktowane przez ich okredlone potrzeby psychiczne. Na preyktad tudzie
wzespolach zadanjowych podejmuja czasem role zwiazane 7 zaspokajaniem
whasnych potrzeb, a nie z zespolowym realizowaniem zadan, Role te maja na celu
(co rzadke jest do kofca uswiadamiane) potwierdzenie swoiego statusu i za-
chowanie dominujgcej pozycji w grupie, realizacje wiasnych ambicii itp. Czasem
sa one zwiazane z koniecznodeig ochrony przed powtdrzeniem glebokich urazdw,
na przykiad uwrazu zwigzanego z poczuciem cigglego zagrozenia avtorytetu,
poczuciem niskiey wartosci czy poczuciem odrzucenia, Takie role nie maja
konstruktywnej funkcji: absorbuja sporo encrgii 1 uwagi grupy, a nie przeyczyniajg
sie do rozwiazania spraw 1 zalatwienia samego zadania.

Nowsze préby analizy rél grupowych (Belbin, 1981, 2003; Witkowski 1 [lski.
2000) sugeruja znacznie bardziej zioZzong organizacje i wewnetrzne relacje miedzy
preferencjami czlonkéw grupy w lkwestii 16] a efektywnosdcia grupowa. Belbin
wyroOznit osiem rol grupowych (Belbin, 1981).

1. Naturalny lider (NL)

To kios potrafiqey zwigkszy¢ efektywnos$é zespolu poprzez wiadciwa koor-
dynacje dziafan jego cztonkdw. Sprawuje pieczg i kontrole nad sposobem. w jaki
grupa stara sig osiagnad cele. Istoly jego postepowania jest zacheta, przekonywanie,
codzenie, lagodzenie sporéw, stuchanie opinii innych. W kierowaniu nie jest
agresywny. Ma zdoino$¢ weiggania i angazowania w dziafanie wszystkich czion-
kow zespolu tak, aby jak najlepiej wykorzystaé ich indywidualne mozliwosci.
Rozpoznaje, gdzie tkwig zalety a gdzie slabodei grupy.

2. Czlowiek akeji (CZA)

To osoba o wysokie] motywacji i potrzebie osiagaigé, prébujaca zmusié grupe
do stawiania coraz ambitniejszych celdéw 1 bardziej intensywnego dziatania,
Ksztaltuje sposob, w jaki wykorzystany zostaje wysilek grupy. Kieruje swoia
uwage bezposrednio na vstalenie celow 1 priorytetéw. Pragnic wywierad wplyw na

70



ksztalt dyskusii grupowej oraz na wynik aktywnosci grupy. Chee szybko widziec
rezultaty. ., Criowiek akeji” rywalizuje, bywa agresywiy a nawet arogancki. ale
dzieki niemu fakiycznie co$ sie drigje”.

3. Praktyczny organizator (PO)

To osoba praktyczna, operatywna, nastawiona na dzialanie. Zamienia kohcepeje
na konkreme dzialania i realizuje uzgodnione plany w sposOb systematyczny
i efektywny. Jest doskonalym wykonawea. W pracy koncentruje si¢ na or-
ganizowaniu i praktycznym wykorzystaniu posiadanych zasobdw,

4. Siewca (SIE)

Jest o osoba kreatywna, opierajaca si¢ na wyobraZni i niestandardowym
podejiciu do zagadnicn. Lubi pracowaé w samotnosei 1 skupiad slg na po-
szukiwaniu nowatorskich pomyslow i strategii, ze szezegdinym uwzglednieniem
najistotniejszych probleméw, przed ktérymi stangia grupa. Czesto w swoich
pomyslach nie liczy si¢ z realiami obowiazujacych procedur i ograniczei, za co jest
krytykowana przez praktycznie nastawionych czionkow grupy.

5. Crlowiek kontaktéw (CZK)

To osoba posiadajaca rozliczne kontakty, dzigki ktérym potrafi dotized de
réznych miejse i informacji przydatnych dla grupy. Jest niezwykle uzdolniona
interpersonalnic, entuzjastyczna i przyjazna, dzigks czemu jest bardzo dobrze
odbierana przez innych. Bada. analizuje i przytacza informacje na temat pomysiow.,
stanu wiedzy i dzialaf na zewnatrz grupy. Jest Swietnym ambasadorem grupy nd
zewnaliz. Ma zdolnoéé kontaktowania ludzi i uczestniczenia w negocjacjach.

6. Sedzia (S)

Jest to osoba o glebokiej wnikliwosei 1 wysokiej inteligencji, Krytyczn:
i obiektywna, 7z natury matloméwna. Analizuje problem, ocenia pomysty 1 sugestie
dzicki czemu grupa startuje do podjecia decyzji lepiej przygotowana. Zwykl
przyimuje w grupie pozycje osoby stojacej z boku i obserwujace]. Wkracza wiedy
ody ma zapasé rozstrzygajaca decyzja. Jej spokdj, bezstronnos¢ i brak zaan
gazowania emocjonalnego czgsto pozwalaja na podjecie wywazonych decyzji.

7. Cowiek grupy (CzG)

Jest 10 osoba ciepta, tatwo nawiazujaca kontakty, wrazliwa na emocje innych
empatyczna. Wspiera czionkdw  grupy, podbudowuje morale, jesh sa jakie:
niedociggnieia i braki. Potrafi tagodzi¢ konflikty, ksztaltowaé ,ducha™ grupy
wzmacnia¢ wspotprace 1 lepsza komunikacje. Jest lojalna i oddana innym
Szezegdlnie przydatna wosytuacjach wewnetrznej walki pomigdzy  czionkam
arupy, niekonstruktywnej dyskusji, nadmiernej krytyki czy nagonki na jedneg
7 czlonkdw grupy.



8. Perfekcjonista (PER)

To osoba bardzo skrupulatna i zdyscyplinowana, skoncentrowana na jako$ci
1 metedycznym postgpowaniu z dbatodeia o szezegdly. Nastawiona na konkretny
efekt — na zakoficzenie zadania w okre§lonym czasie i zapewnienie mu jak
najwyzszego standardu wykonania. Czuje sie osobiscie odpowiedzialna za przebieg
1 wyniki pracy grupy. Stale zadrgcza si¢ nicpokojem, czy wszystko idzie dobrze,
Stara si¢ zapobiega¢ katastrofom poprzez sprawdzanie detali. Moze byé trudna
w kontaktach ze wzgledu na to, ze jest wrogiem przypadku i grzeinie w szczegéd-
fach, ktore niekoniecznic muszy byé najistotnieisze dla ukoficzenia zadania. Lubi
doprowadzi¢ sprawy do koiica i ,dopiaé na ostatni guzik™. Zawsze $wiadoma celu.

W wyniku kolejaych badan Belbin (1993) dodat do swojej koncepcji jeszeze
jedng role.

9. Specjalista (SPEC)

Zajmuje si¢ waskim odcinkiem pracy. Skupia sie na szezegdtach technicznych.
Wykazuje duze poswigeenie w realizowaniu zadai, Nastawiony jest na konkretny
cel, zaangazowany, ,sam si¢ napedza”. Dostarcza wiedzy i umiejetnodci, kidre
mogq by¢ rzadkie 1 cenne. Moze pomijad obraz calosci, koncentrujac si¢ na waskim
przedmiocie wlasnych dzialai. SpecjaliSci wolg pracowaé samodzielnie niz ze-
spotowo.

Wymienione role grupowe mozna podziclié na trzy grupy (klasy). Pierwsza to
role zorientowane na dziatanie (Czlowiek akeji, Praktyczny organizator, Perfeke-
jonista), druga to role zorientowane na fudzi (Naturalny lider, Czlowiek grupy,
Cziowiek kontaktéw), natomiast trzecia tworza tzw. role intelektualne™ (1.
Siewca, Sedzia i Specjalista). Bilans wad i zalet poszezegolnych ol pokazuje
tabela 2.



Tab. 2 Bilans wad i zalet rél grupowych (Belbin,

1993)

Rola

Typowe cechy

Pozylywne strony

Mozliwe stabosci

Prakiyeiny
organizator

Konserwalywny,
obowiazkowy.

Zdolnoscei
organizacyjne

Brak plastycznodcd,
mozliwe

prakiyczny. zdrowy rozsadek, poOWwALpicwNie
samokontrola. W onowe pomysty
i zmiany.
Naturalny lider Spokojuy, Zdolnosé Przeciginy, jezeli
zdyscyplinowany. do dostrzegania o zdolnodci
potenciatu mtelekioaing

tkwigeego w ludziach
i silmie skupione
na celach.

I lworcze.

Crlowiek akeji

Bardzo napiely

dynamiczny, slawiajacy

WYZWaNia,

Pragnienie i gotowosé
przezwycigzenia
inerg)i,

braku efekiywnodci.

Skionnpdé do
prowekowania,
irytacji

i niepokoju.

Siewca
{Criowiek idei)

Indywidualista,
powainy.

Gentusz, wyobraZnia,
intefekl, wiedza.

Bujanic w oblekach,
mozliwe pomijanic
prakiycznych
srczegoiow.

Cutowiek kontaklow

Ekstrawertyk,
entuzjasia, cickawy
Swiata,
komunikatywny.,

Zdolnosd do
kontaktowania sig

z ludimi i odkrywania
tego, Co Bowe.
Uimigjemosé
reagowania

1 \\"\‘1\\"£liiiﬂ.

Szybko traci
zainteresowanic
sprawy, gdy mija
pierwsza fala
fascynacji.

Sedzia

Trzeiwy, hez emocit,
OSIrozZnyY.

Umigjeinosc oceny,
dyvskrecja,
prakiycznesé

i nichawicnic sig
wosenlymenty.

Brak mu
umiejetnodcl
inspirowania

i molywowania
innych.

Czlowick grupy

Zorientowany
na spolecany strong
pracy, lagodny,

Umiejetnosé
wozuwania sig w ludzi
1w osytnacje:

Brak zdecydowania
wosyluacjach
kryzysowych.

wrazliwy, wiejenose
wzbudzania ,ducha”
arupy.
Perfekcjonisia Staranny, Umiejetnosé pracy do | Sklonnodc do

uporzadkowany,
sunyienny, niespokojny.

skutku, perfekejonizm,

marlwienia si¢
drobinzgant, napigeie.




Badania Belbina nad grupami odnoszacymi sukcesy i porazki dowiodly (Belbin,
1981, 1993; 2003; Hardingham, 1998, Kozusznik, 1994, 1998), 7e sklad grup jest
jedna z najwazniejszych zmiennych determinujacych ich efektywnosc. Aby grupa
byla efektywna, potrzebuje réwnowagi zapewnionej obecnodcia w niej wszystkich
0l Czonkowie grupy powinni by¢ zdolni do zjednoczenia si¢ i wspdipracy.
Badania Betbina pokazuja, ze najezesciej czonek grupy sktonny jest przyimowad
1 efektywnie petni¢ jedng z 16l (tzw. role preferowany). Jednak w zaleinodei od
sytuacji (potrzeb grupy) mozliwe jest tymezasowe przyiecie innej roli, tzw.
zastepeze, pelnionej dzigki swoim innym zdoinosciom.

Role grupowe maja tendencje do rozwijania sig i dojrzewania. Ich profil moze
cmieniac si¢ u danej osoby wraz z gromadzeniem do$wiadczenia, zwiazanego
z funkcjonowaniem w grupie, Jesli jakiej$ roli brakuje w grupie, wiedy grupa ja
generuje w miarg swoich mozliwosci. Wedlug koncepeji Belbina w takiej sytuacji
dana rolg przyjmuje osoba, ktdra posiada predyspozycje do jej pelnienia, choé ta
rola aie jest rolg dominujaca, najbardziej preferowany przez t¢ osobe. Koncepeja
Belbina nie mowi jednak nic o warunkach, jakie moga vaktywni¢ okreglong role,
utatwic¢ Tub utrudni¢ jej pelnienie.

Zagadnienia do przemyélenia

1. Czy potralisz zauwazyc, jakie role petnia uczestnicy grup, kiére prowadzisz?

2, Co sig dzieje, jesH traktujesz kogo$ zgoduie z nadana mu przez siebie rolg

grupowa?

3. Jakg rolg Ty zwykle przyjmujesz w grupie i jak 10 moze wplynaé na

prowadzenie przez Ciebie zajed?
Komunikacja w grupie

Sauktura komunikacyjna okresla zréznicowanie pozycji czionkow grupy ze
wzgicdu na liczbe informacji, dochodzacych do danej pozycji 1 liczbe kanaléw
wigzacych poszezegdlne pozycje 2 innymi pozycjami i nierozlacznie wiaze sic
z rolami grupowymi. Badania nad siecig komunikacyjna, bo tak te2 nazywana jest
wyZe] wymieniona struktura, dowodza, iz osoby uczestniczace w malych grupach
porozumiewajq si¢ wedle pewnych rodzajéw struktur komunikacyjnych. Graficzne
kszgadty tych struktur oraz ich nazwy przedstawia rysunek 2,

W badaniach nad struktura komunikacyjng w grupach (Mika, 1984} analizo-
wano sytuacje rozchodzenia sie plotek. Rozpowszechnianie nieprawdziwych infor-
macji odbywa si¢ poprzez istniejace kanaly. Takimi kanatami sa na przykiad
stosunki przyjaini taczace ludzi ze soba. Aby plotka powstala i rozchodzila sig,
istnie¢ musi niejasnosé poznaweza tef sytuacji i waznos¢ sprawy dla danej grupy.
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Waine réwnici jest i to, aby ewentualny odbiorea informacji takiej, jak plotka, by
oceniany jako zainteresowany jej trescia.

Kolo™ Gwiazda”
e bl

N0 -0

HRak” LHhagcuch”
QOznaczenia:

pozycja

kanat
Rys. 2. Rézne rodzaje struktur komunikacyjnych

Analiza struktur pokazuje, na czym polega zrdznicowanie poszczegolnyc
pozycji w sieci komunikacyjnej. Pozycie te dzieli od siebie pewna suma odiegtod
komunikacyjnych, a ich obliczanie pozwala ustali¢c wskaznik centralnosei tye
pozycji w strukturze komunikacii grupy. Centralnosc danej pozycji zalezy zaréwn
od ksztaltu strukwury. jak i od miejsca pozycji wotej struktusze. Na preykla
w Kol wszystkie pozycje sa w rownym stopniu centraine, za$ w .Lafhcuch
pozycjy centralizg jest pozycija C. W badaniach laboratoryjnych ustajono, 7
bardziej scentralizowane rodzaje struktur prowadza do mniejsze] fezby bledd:
w trakeie rozwigzywania zadan grupowych. Osoby zajmujace te scentralizowan
pozycje w strukiurze sa postrzegane jako liderzy grup czescie] nik osoby zajmujac
pozycje peryferyjne, Sa one takie bardziej zadowolone ze swojego uczestnictw



w zespoie. Zjawisko wyzZszej efektywnodei sieci scentralizowanych dotyezy jednak
tylko zadan prostych.

Gdy dochodzi do przeciazenia i zadanie jest ziozone, wowezas bardzie efektyw-
ne staja si¢ sieci zdecentralizowane, takie, jak kolo lub tak zwane sieci wielo-
kanatowe.

Prowadzacy grupy i ich cztonkowie powinni byé swiadomi réznych Wymiarow
strukturalnych grupy, w kidrej prace sq zaangazowani. Gdy w grupie wystepuja
niezréwnowazone role Jub struktura komunikaciji nie jest dostosowana do rodzaju
zadania, moze o tworzyé problemy,

Komunikacja w grupie moze odbywad sie na trzech poziomach (Baker. 1997).
Pierwszy 7z nich dotyczy faktow i jest podstawg budowania informacii zwrotngj.
Z poziomu fakidw opisujemy to, co widzimy, slyszymy, ale tak’e to, co czujemy.
Ucezestnicy maja zwykle trudnodci w stosowaniu tego rodzaju komunikacji. Cigele
postugiwanie si¢ samymi faktami jest bezbarwne a relacja staje sie malo plastyez-
na, choctaz (rudno jej cokolwiek zarzucié, Fakty jednak pozwalaja nam na unikanie
ocen i ,,w catoSci” docierajy do odbiorcy.

Kolejny poziom komunikacji (o interpretacja. Taka forme kontaktu stosujemy
najezeseie]. Jest ona charakterystyczna dla komunikacji rodzic-dziecko, uczefi-
nauczyciel, szef-pracownik, ale czgsto wystepuje réwniez w innych relacjach. Taki
sposob porozumiewania sie zawiera silng oceng drugiej osoby, pomija fakty, od
razu je interpretujac. Powoduje rézne nastawienia emocjonatne pomiedzy nadawceg
i odbiorca, wywoluje zaklocenia w rozumieniu intencji. Partnerzy komunikacji
nakladaja bowiem na uslyszane tresei swoje wiasne interpretacje. Przykiadem
takiego poziomu komunikacji niech beda wypowiedzi: Widze IZECZY POroZ-
rzucane w pizedpokoju™ (fakt), .Jestes leniem i nigdy nie sprzatasz™ (interpretacia
1 ocena).

Bardzo atrakeyjna dla nadawcy i odbiorcy forma komunikacji moze staé sie
porozumicwanic si¢ na poziomic metafor. Chociaz w relacji takiej nic ma
pewnosci, czy metafory sa odbierane przez partnera komunikacji zgodnie intencjy
nadawcey (ludzie réznig si¢ pod wizgledem jezyka metafor i wrazliwoscei na symbol),
to konlakl obu oséb staje sie przyjemny. Partnerzy sq zaciekawieni, bardzic
raangazowani w refacje. Komunikacja ma wtedy charakter posredni, mozna
w sposob delikatny 1 subtelny porusza¢ nawet trudne tematy. Trzeba jednak
pamigtac, Ze u oséb malo wrazliwych na metafore lub nierozumiejacych nawet
intuicyjnie jej znaczenia, taki sposéb komunikacji moze wzbudzaé obawe przed
kontaktem, niejasno$¢ w relacji, wywolywad¢ napigcic i niepokdj.
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Komunikacja interpersonalna w warunkach naturalnych odbywa $i¢ na wszyst-
kich poziomach i trudno uznac, ze ki6ry§ z nich jest wazniejszy. Pracujac z grupa
mozna stosowad odpowiednie sposoby komunikacji w zaleznodcl od sytuacji.
problemu, trudnoSei czy impasu, w jakim znalazia si¢ grupa.

Jedli cheesz. by Twoja komunikacja z uczestnikami szkolenia byla efektywna,
sprobuj wykorzystywal w pracy nasigpujace sposoby  budujgce relacje 1 po-
rwalajace na minimalizowanic trudnodei (Rosenberg, 2003):

o korzystaj w pracy z narzgdzi skutecznej komunikacji,

e

pamietaj o efekcie pierwszego wrazenia,

e ucz grupe stylu komunikacii bez przemocy,” opartej na sposirzeganiu syluacii
i formulowaniu spostrzezen (fakty), wyrazaniu uczud, sygnalizowaniu oczeki-
wan i potrzeb,

zachowuj spojnosé pomiedzy komunikatem werbalnym a niewerbalnym,

)

L

obserwuj komunikaty niewerbalne w grupie i wykorzystyj je do swoich
interwencji, ale po uprzednim sprawdzeniu, czy wiasciwie je rozumiesz,

e postaraj sie unika¢ barier w komunikacji,

uzywaj dystansu i przestrzeni w komunikacji do radzenia sobic z trudnymi

sytuacjami w grupie,
o sprobuj uzywad precyzyjnych i jasnych komunikatéw,
o postaraj si¢ sprawdza¢, dlaczego masz poczucie, ¢ inni Ci¢ me stuchaja,
o sprawdzai, czemu stuzy zadawanie pytaid w Twojej grupie i jak Ty reagujes:
na pytania uczestnikow,
e unikaj oceniania i przez caly cykl zajec staraj sie uczy¢ uczestnikov
budowania konstruktywnej informacji zwrotnej,
unikaj togdlnien i generalizacji sadow, odnos si¢ do fakiow, ktdre mozna by

zaobserwowad przy realizacii ¢wiczen,

e uzywaj metafor, anegdot, symboli, jesli Twoja grupa znalazla sig w nmpasi
lub jest to zgodne z Twoim stylem komunikacji {stworzysz wiedy wyjatkow.
atmosfere w grupie).

Narzedzia skutecznej komunikacji w pracy z grups
) g

Aktywne shichanie

Umiejemosé aktywnego stuchania wymieniana jest jako podstawowa kompeten
cja 0s6b prowadzacych grupy. Najwazniejsze jest nauczenie sie, fak pofwigea
uwage osobom, z ktorymi sie komunikujemy. przy czym oznacza o co$ wigeej ni



stuchanie sléw. Aktywne sluchanic obejmuje przyswajanic tresci, dostrzeganie
gestykulacji, subtelnych zmian w glosie 1 ekspresji a takie wychwytywinie
ukrytych przekazow. Prowadzacy grupy moze doskonalié swojg zdolnosé stuchania
poprzez rozpoznawanie barier utrudniajacych skupienie na innych. Takimi ograni-
czentami moga byd: sklonnos$c do niesluchania drugiej osoby, zastanawianie sie
nad tym, co sam cheg powiedzied, nadmierna koncentracja na wlasnej roli, na 1y,
Jak sie wypadnic przed grupg (Sehneider Corey i Corey, 2002). Jeveli prowadzacy
aktywnie slucha, potrafi zadawal pytania dotyezace treSci i powtorzyé redé
komunikatu, wytlumaczy¢ komu$ innemu to, co sam zrozumial. Widzi takse, cry
prrekazywany komunikat jest spéjny w swojej tredei i formie (spdjnosé komunika-
tu werbalnego 1 niewerbalnego). Moze fei nauczy¢ kogo$ innego korzystania
z informacji, kidre wiasnie przyswoil i poréwnac je ze swoja wiedza (Thomson,
1998).

Na aktywne sluchanie skiada sie kilka rodzajéw umiejetnosci (Jak 2v¢ z udémi.
Umiejetnosel interpersonaine, 1990).0to0 najwazniejsze 7 nich:

Parafraza

Paratraza (0 powtdrzenie whasnymi stfowami tego, co rozméwea do tej pory
powiedzial. Stuchajacy moze dokona¢ w pewnych skrétéow, ale daje partnerowi
wyrazny sygnal, Ze akiywnie slucha i stara si¢ go rozumieé. Parafrazujac nie
podsumowujemy. nie interpretujeny, nie wyciggamy wnioskéw. Pomagamy uczes-
tnikom grupy w ustyszeniu sprecyzowanych przez nich komunikatidw i spraw-
dzamy. czy whasciwie je zrozumieliSmy. Parafraza najezesciej zaczyna sie od stéw:

e  Mdaowiled przed chwily, 7e...”,

o . Cheesz powiedzied, 7e...”,

e JJfezeli dobrze cig rozumiem to powiedziales...”

Dzigki parafrazie:

e mowiacy dowiaduje sie, Ze naprawdg jest sluchany,

o stuchajycy (np. prowadzacy grupe) sprawdza, czy dobrze uslyszal i zrozumial,

> mowigey, styszac parafraze wlasne] wypowiedzi, moze wnieéé poprawki lub

uzupelnié swoja wypowied?,

Parafraza  pomaga doradey prowadzacemu grupe w dokladnym wyiasnianiu
kwesti spornych. w spokojnej rozmowie na trudne tematy, uspokojeniu zhyt Zywej
I nadmiernie emocionalnej dyskusii, w kidrej uezestnikom trudno Jest skoneent-
rowac si¢ na faktach. Poczatiujacy prowadzacy moze oderzud sziueznosé, kiedy
stosuje paratraze fub jej niepotrzebnie naduzywac. 7 czasem jednak staje sig ona
naturalnym, znacznie ulatwiajacym porozumienie narzedziem skutecznei komuni-
kacji.
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Odzwierciedienie
Odzwierciedlenie jest zwiazane z umigjetnodcia aktywnego stuchania i poleg:

na sprawdzaniu, czy wlaSciwie zrozumielismy komunikat a zwlaszeza uczucks
mowigeego, ap..

o . Zdaje sig, z¢ jeste§ zawiedziony™,

e Jeste§ z sicbic dumny™.

Dotyczy zwykle przekazywania istoty tego, co mowiacy cheial wyrazid. Jest (¢
syenal, 7e nadawca komunikatu zostal wiasciwie mrozumiany a4 prowadzacy ni
nalozyt na przekazywane tredci swojej wilasnej interpretacji. Odzwierciedleni
stosujemy, kiedy potrzebujemy dad wyraz naszego raangazowania lub gdy mam
watpliwosel, czy wihadciwie rozumiemy emogje albo cheemy, Zeby uczesiil
ustyszal od nas, jak brzmiala gldwna mysl jego komunikatu, Nie nalezy jednal
naduzywaé  odzwierciedlenia  {(co  zdarza sie poczatkujacym  prowadzacym)
W przypadku prostych i jasnych komunikatéw staje sie ono pustym echem.

Klaryfikacja

Morna jg 7z pozytkiem stosowaé we wezesnych fazach rozwoji grupy. Siug
zwykle do precyzowania my§li uezestnikow 1 nazywania probiemdw. Umoiziiwi
skupienie uwagi na podstawowych, nienazwanych trudnoseiach 1 uporzadkowani:
sprzecznych lub niejednoznacznych uezud. Prazykiad:

Iwona stwierdza: . Nienawidze swojego szefa, nie chee go wigee] widzied
Ciagle mnie krytykuje i upokarza przed innymi pracownikami. Czuje sig jedna
winna, jak tak o nim méwig. On ma duza wiedzg, jest jednak dla mnie wyjatkowyy
autoryletem. Cheialabym, Zzeby mnie doceniat”™

Klaryfikacja: Przezywasz jednoczeénie uczucie podziwu i nienawisei d
swoiego szefa. My§lisz, 7e dodwiadezanie tych dwoch uczué naraz jest czyms ni
w porzadku”. W tym przypadku klaryfikacja pomaga uporzadkowaé emocje, daj
szanse uczestniczee na jednoczesne odczuwanie nienawisci i podziwu, bez oc
czuwania poczucia winy.

Podsumowywanie

Wedtug Schneider Corey i Corey (2002) jezeli praca grupy grzeinie w miejsc
uiyteczne bywa podsumowanie, Na tej podstawie mo7na podjaé decyzje, co robi
dalej. Podsumowanie mode poprzedzal dyskusja w grupie, kidra wskaze na rozn

stanowiska uczestnikow. Podsumowanie daje szansg na znalezienie alternatywnyc
rozwiazad problemu i porzadkuje komunikacje w grupie. Waing role odgryw
podsumowanie koficowe dokonane zarGwno przez prowadzacego, jak i uczesm
Kéw. Mozna rownies rozpoczaé zajecia od podsumowania reci, celéw, prol
lemow, istotnych sytuacji, jakie mialy miejsce na poprzednim spotkaniu. Pomos



o w ustrukturalizowaniu zadai i sfery rozwoju spolecznego grupy. Pozwolt na
~osadzenie” sie uczestnikdow w sytuacit bt i teraz”

Komunikat ,.Ja”

Komunikat 7 pozycji .Ja” jest wazna umigjetnodeia prowadzacego a uczenie
czdonkow grupy takiego stylu komunikacji pozwala na konstruktywne udzielanie
informacji zwrotaych, sprzyja budowaniu dobrej atmosfery i wiaSciwych relacji
pomigdzy vezestnikami. Umozliwia zwigkszanie si¢ poziomu zaufania i otwarte
mowienie o swoich odezuciach, myslach, postawach, stanowiskach. Komunikat ten
Jest oparty na faktach i informuje o tym ,,co widze, co stysze, co czuje np. w relacii
7z 1oby” w syluacji porazki tub sukcesu. Pozwala réwnie? na okredlanic whasnych
potrzeb 1 oczekiwan.

Komunikacja niewerbalna

Komunikacja niewerbalna, potocznie nazywana ,mows ciala” (Thiel, 1992} jest
podstawg budowania relacji z druga osoba, ale nie nalezy przeceniad iej znaczenia.

Komunikaty niewerbalne sq preckazywane i odbierane na poziomie nieswiadomym
I informuja zwykle o naszych emocjach, przezyciach. Mowa ciata utrudnia
Kamstwo i w zasadzie trudno nig manipulowad. W relacji z grupg nie jest celowe
specjalne uczenie sig znaczenia okreSlonych gestéw. Potrzebna jest jednak wiedza,
Jak wykorzysta¢ wskazniki komunikacji niewerbalnej, aby skutecznie pracowaé
z grupa. Warto wige obserwowac uczestnikéw i sprawdzaé znaczenie wysylanych
przez nich komunikatéw niewerbalnych. Mozna wykorzystywaé minimalne wska-
zOWKki, ktore plyna z ich ciala, do budowania hipotez na temat emocji czy nastroju
panujacego w grupie. Wezesne zaobserwowanie objawdw zdenerwowania i napig-
cia zwigksza skuteczno§é interwencji prowadzacego.

Komunikacja niewerbalna wyrazana jest poprzez spojrzenie, gesty, dotyk,
pierwsze wrazenie,

® Spojrzenie i kontakt wzrokowy

Chodzi tu gidwnie o wymiane spojrzen, ich jako$é 1 uwainosé, Poprzez kontakt
wzrokowy nastepuje pierwsza wymiana informacji pomiedzy partnerami. nastgpuje
nawiazanie relacji bad? jej zerwanie. Pracujac z grupa mozna nawigzywad w czasie
zajeC kontakt wzrokowy z réznymi osobami. Jedli niektorzy uczestnicy bedg
szezegdlnie przyciggad uwage prowadzacego (np. krecy sie nerwowo, zaciskaja
dlonie, sprawiaja wrazenic, Ze sg smutni i przygnebicni ip.), moe on sprawdzid,
dlaczego tak sie dzieje. Moze byé tak. e jedni czlonkowie grupy beda odpowiadaé
spojrzeniem na kontake, inni beda go unikaé¢. Zadaniem prowadzacego jest uwazne
przygladapie si¢ grupie i dostrajanie do indywidualnych potrzeb uczestnikow
w zakresie nawigzywania kontakitu wzrokowego.

80



¢ Gesty, mimika, postawa ciala

W arupic mozemy obserwowad gestykulacje vezestnikéw. sprawdzad ckspresie
poszezegdinych ezdonkéw grupy. Mimika pozweli prowadzacemu na zbudowanie
hipotez dotyczacych sposobu wyrazania emocji przez osoby pracujace nad jakims
zadaniem. Sposéb siedzenia uczestnikéw, poziom ich otwarcia lub zamknigcia,
niepewnodei, wycofania lub gotowosci do podjecia dzialan jest cenna wskazowka
do organizowania struktury i przebiegu zajec.

o Dotyk i kontakt fizyczny

W pracy z grupa czesto istotne jest, jakie zapotrzebowanie maja jej czlonkowie
na dotyk, jak organizuja przestrzen, jaki dystans fizycznypsychologiczny panuje
pomigdzy poszezegdlnymi czlonkami grupy. Obserwacja takich niewerbalnych
komunikatdéw pozwala na rozpoznanie, jakiego poziomu bliskosci potrzebuje
grupa. Wymiar ten jest wrazliwy na zachowania i emocje charakterystyczne dla
poszezegdinych faz rozwoju grupy, dlatego warto go obserwowac. Przestrzen
i dystans psychologiczny jest budowany w sposéb subiektywny i indywidualny dla
kazdej osoby. Wkroczenie w byt intymna przestzed wywoluje poczucic za-
grozenia i niepewnosci. blokuje poziom wykonania czynnosci (np. spada efektyw-
n0$¢ wykonania zadania). dlatego nalezy sie upewnic, ¢zy mozna wkroczy¢ w stere
osobistego dystansu i sprawdzié, jaka odieglo$¢ jest optymalua. Sfera intymna
criowieka zwykle jest przekraczana z dwdch powoddéw: z jednej strony z powodu
milogei, seksu, intymnych uczué i bardzo bliskicj relacji, z drugicj z powodu
wrogodel | gotowosct do otwartege ataku.

s Pierwsze wraienie

Pierwsze wrazenie odnosi sie do pierwszych 30 sekund kontak migdzy ludZmi.
ktére moga zadecydowaé o ich relacji i ustosunkowaniu, Powinne si¢ jednak
pamietaé, ze na podstawie mowy ciata mozna budowad hipotezy dotyczace dane
osoby. Hipotezy te nalezy sprawdzac i potwierdzaC. Pierwsze wrazenie 0 uczest-
nikach grupy jest odbierane niedwiadomie, wigce bedzie wywierad wplyw na sposob
wzajemnego widzenia si¢ 0s6b a prowadzacy powinien pamiglad o istnienio |, bledu
pierwszego wrazenia.” Do$wiadezeni trenerzy pracujacy z wieloma réznymi
grupami potrafig jednak bardzo trafnie postrzegal uczestnikow zajed nawet po
krotkim  kontakeie, sq bowiem wrazliwi na sygnaly plynace z komunikacj
niewerbalnej i w sposdb naturalny je interpretujg (nie oznacza Lo, Ze poinie
ponownie ich nie sprawdzaja). W pracy z grupa chodzi giéwnie o to, aby
prowadzacy potrafil w przypadku bigddéw uwolnié sig od stereotypu, jaki uksztat
towal w wyniku efektu pierwszego wrazenia. Im wigkszy poziom jego toleranc)
roznorodnodei, tym mniejsze prawdopodobiefistwo bigdnych ocen. Prowadzacy
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rOwnieZ wywiera pa grupic ,pierwsze wrazenie”, dlatego warto, zeby zadbat
o zwigkszenie wlasnej wiedzy na ten temat. Warte rdwniez, by byt §wiadom swoich
mocnych stron i ograniczen.

Informacje zwrotne

Jedli uczestnicy grupy chea ze soba wspolpracowad efekiywnie, muszg zasiegad
co jaki$ czas informacji, jakich sposobéw zachowania oczekujy poszezegdlni
crionkowie grupy. Tylko wiedy moze dojéé do koniecznego dostosowania sie.
Stabo rozwinigtym grupom brakuje odpowiedniego systemu udzielania informacji
zwrotnyeh, Tulaj rzadko wyraZzana jest krytyka lub pochwaty. Jedli w grupic brak
jest informacji zwrotnych, zwykle uczestnicy rekompensuja sobie ched wypowie-
dzenia sie, kierujac swoje narzekania na zewnatrz (np. do czionkéw rodziny,
przyjacidt). Pozbywaja sie w ten sposob nagromadzonego napiccia. Zwykle jednak
wyrazaja si¢ niepochlebnic o partnerach konfliktu, skarza sie na prowadzgeych
i famia zasade dyskrecji pracy grupowej. Grupa na wyzszym poziomic rozwoju
dysponuje odpowiednim systemem sprzezenia zwrotnego. Nalezy zadbaé, aby
inforntacja zwrotna nic miafa charakteru ekspresywno-oceniaigeego, ale byla dla
uczesmikow konstruk(ywna i dawala szanse na spozytkowanie zdobytych umiejet-
noscei.

W informacji zwrotnej unikamy ocen, ktére zwykle wywolujg reakcie obronne.
Staramy sig nie koncentrowaé jedynie na wiasnych odezuciach, ale formutowad
oczekiwania wobec o0sdb, ktérym cheemy udzieli¢ informacji zwrotnej.

Cresto ucxzesinicy przekazuja sobie informacje wylacznie pozytywne, szczegdl-
nie, gdy odezuwaja wzajemng bliskedé. Zyczliwe uwagi wplywaja na wzrost
poczucia wlasnej wartosci, daja energie do dzialania, ale wazne jest, aby obraz
funkcjonowania uezestikéw w grupic byl caloSciowy. Istone staje si¢ wige, by
cdonkowie grupy wyrazali swoje niepokoje i watpliwosci. Mogg o robié stosujac
nastepujace formy komunikatdw:

» Moja najwicksza obawg zwigzang z tobg jest..”.

~Mam nadzieje, Ze ty wykorzystasz....”
»Cheiaibym. aby$ powainie wzial pod uwage...”

WMysle, Ze blokujesz swoje mocne strony poprzez..”.
SStysze, e pwykle méwisz Sciszonym glosem...™
¢ Cheiatbym, abys pomyélat o zrobieniu dla siebie...”.

&

-]

~Mam nadzicje, Ze teraz..”
e | Widzialem w czasie wielu zajed, jak...”.
Na zakoriczenie uczestnicy moga podzielic sig refleksjami na temat pracy

w grupic, odpowiadajac na szereg pytan.
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e Jak postrzegalem sicbie w grupie?
e Co praca w tej grupie dla mnie znaczyta?
o Co teraz stalo sie dla mnie wyraZniejsze?

@

Jakie decyzje jestem gotowy podjac?

2

Czego sig tu nauczylem i co z tym moge zrobic?
e Co poruszylo mnie najbardzie]?
e Co sic zmienilo w czasie trwania pracy w grupie (np. w moim mySleniu
o zadaniach, rolach spotecznych ip.)?

Nalezy zadbaé o to, aby informacja zwrotna nie byla zbyt ogélna, rzawierala
konkretne informacje oparte na faklach, nie miala charaktert bariery w komunika-
¢ji (np. radyD. A oto przyklady zbyt ogdinych informacji. Ktérych powinnismy
unikac:

e Jestes Swietng dziewcrzyng™

e Lubie cig”.

e Cruje si¢ » toba bliske”,

o  Zawsze bede o tobie pamigiac”.

Taka informacia zwrotna moze by¢ spozylkowana przez uczestnika, jesii osobs
udzielajaca informaciji uzupetni ja o fakty, np. odpowie dodatkowo na pytanie: WPe
czym poznasz, 7¢ tak jest?”, , Jakie konkretne zachowanie stoi za twolm przekona-
niem?”.

Konstruktywna informacja zwrotna pomaga nam w zbudowaniu adekwatnege
obrazu wlasnej osoby w odniesieniu do konkretnych sytuacji (np. rwigzanycl
7 rozwigzywaniem zadai, funkcionowaniem spojecznym), Pomaga dostrzec, jal
nasze zachowania wplywaia na innych (np. relacje w grupie zadaniowej), pozwal:
na przemys$lenia i dokonywanie zmian (Thomson, 1998: Schneider Corey 1 Corey
2002: Rosenberg, 2003).

Bariery w komunikacji

Bariery w komunikacji nie sa pojeciem jednoznaczaym. Praktyka pracy z grupa
mi pokazuje, ze ludzie majg subiektywne poczucie, co w danej chwili czy sytuaci
jest dla nich bariera. Czesto jednak zdarza sig. Ze jezeli stosuja typowe bariery - ict
refacja i nawigzanie kontaktu jest mmnigj skuteczne. Czasem dochodzi wreez d
przerwania komunikacji (Gordon, 1991: Rosenberg, 2003). Doradca prowadzac
grupy powinien mieé¢ $wiadomos¢, jakie bariery stosuje. bedzie wiedy potrafi
przewidzied ich konsekwencje.

Do grupy najezesciej stosowanych barier nalezy dobre rady. Slyszymy j
swykle na co dzied, mamy sklonno$¢ do udzielania ich innym, sa naturalnys
clementem naszej komunikacji. 7. praktyki wynika, ze zwlaszeza malo dodwiad



czone osoby prowadzace lub silnie osadzone w . roli rodzica” uwazajg, ‘e
uczestnicy zajec oczekujy udzielania im rad. Tymezasem nalezy odroznic¢ dzielenie
sig 7 Kim§ w grupie swoimi spostrzezeniami i opiniami od mdwienia komus, co ma
zrobi¢ w danej sytuacji, jak ma si¢ zachowaé i co ma czué. Przykladem rady sy
komunikaty typu: ,,Powinnad powiedzie¢ swoiemu szefowi, 7e popetnitas biad
L przeprosic go za swoje zachowanie”, | Nie powinna$ méwié swojemu pracodaw-
cy, Ze nie jestes dyspozycyina, w przeciwnym razie nigdy nie znajdziesz zatrud-
nienia”,

Dobre rady majg charakter kategoryczny i trudno z nimi polemizowaé. Cresto
tez wrbudzaja poczucie winy. Jesli uczestnicy sa skoncentrowani na wzajemnym
udzielaniu sobie rad, pozbawiaja si¢ szans wgladu w siebie i nie odnosza korzysei
z udzialu w grupie.

Komunikacje w grupie utrudnia wypytywanie, Jest to zachowanie nieproduk-
tywne, zaklocajace relacje, dajace poczucie, Ze nie jeste$my stuchani czy zro-
zumiani. Zadawanie pytad dla niektdrych oséb jest stylem komunikacji. Inter-
weniugg one w nieodpowiednim momencie, uzywaja ciagle zwrotu ,.dlaczego.”
Nadmicrne stosowanie pylad przeszkadza innym, maskuje wiasne uczucia, jest
czesto wyrazem bezradnodei prowadzacego 1 braku pomystu na skuteczng inter-
Wencje.

Przykiad: prowadzacy pyta: ,,Diaczego nie zaczale$ poszukiwaé pracy?” Ukryty
komunikat brzmi: . Troszezg sig I martwie o ciebie, Zastanawiam sie, jak diugo
Jeszeze wylrzymasz sytuacje zaleinodci od swojej Zony”. W tym przypadku
zadanie pytania niewicle mowi o uczestniku, rowniez prowadzacy stara sie uniknaé
trudnego problemu,

Nicktorzy stosuja styl kemunikacji oparty na pocieszaniu. Utozsamiaja je
2 prawdziwy checig niesienia pomocy. Pocieszanic pozwala ukoid bél i moze
sprawid, by uczestnicy byli pogodni. Ludzie nie zdaja sobie czesto sprawy, Ze
stosujac formute pocieszania, tak naprawde zaprzeczaja uczuciom. Trzeba pamig-
ta, ze zachodzi istotna réznica miedzy pocieszaniem a okazywaniem autentycz-
nego wspdlezucia, Crasem lepiej jest pozwoli¢ na to, co si¢ dzieje w uczuciach
czionkdw grupy niz udziela¢ . pseudowsparcia” (jest ono potrzebne glownie
wspierajacemnu). Pocieszyciet prébuje tak naprawde odciagnaé uwage od wyrazania
uczuc, bo sam si¢ ich obawia. Typowe komunikaty zawierajace elementy pociesza-
nia to: , Nie martw sig, nie jest weale tak 7le...”, Jested Swictnym pracownikiem, to
przypadek, ze szef cie tak ocend”, ,No, nie badZ smutna...”.

Czgstym sposobem na uniknigcie trudnych probleméw w grupie jest zmiana
lematu, ki6rej zwykle towarzyszy zajecie si¢ wlasnym probiemem. Prowadzacy
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powinni by¢ uwazni na stosowanie tej bariery i mie¢ Swiadomosdé, Zze stuzy ona
unikaniu lub odwlekaniuv w czasie Tazy konfrontacji. Partner relacji nie uzyskuje
wiedy zadnej pomocy. Moze czué, Ze nie jest stuchany, ze nie jest dla wazny lub Ze
jego problem jest bagatelizowany. Jesli prowadzacy uzyje te] bariery, grupa
wyraznie poczuje jego obawy, niepewnosc i brak zaufania do wiasnych kompeten-
cji. Ograniczy to jego mozliwosé interwencji w trudnych sytuacjach i prawdopodo-
bnie paradoksalnie spowoduje silna konfroatacje, z wyraznym atakiem na osobe
prowadzgcego.
Zadanie do wykonania
Sporzadicie fiste komunikatow, kidre pozwoly unikaé interpretacji i ocen
zachowania uczestnika i moga byé przydatne w tworzeniu konstruktywnej infor-
maci zwrotnej.
Zagadnienia do przemyslenia
1. Jakic bariery w komunikacji stosujesz najezgdeiej i jakie jest ich Zrédio?
2. Jakie korzyéci moze mie¢ grupa, jesti komunikat ,Ja stanie si¢ stylem
komunikacji cztonkdw grupy?
3. lakie sygnaly nicwerbalne mogg zadecydowaé o pierwszym wrazeniu
i postrzeganiu Ciebie przez grupe?

4. Grupowa realizacja zadan i rozwiazywanie probleméw

Elapy organizacji pracy grupowej

Pozytywne lub negatywne relacie w grupie wplywaja w oczywisty sposob ne
samopoczucie jej cztonkdw, 7 tego, jak sig oni crzuja. wynika z kolel poziom
motywacii do realizacii celow, kiére stoja przed grupa. Od motywacji za$ zaleis
pezposrednio rezultaty grupowych dzialaf. Efektywna grupa zadaniowa (Katzen-
bach i Smith, 2001) musi sig charakteryzowad nastepujacymi cechami:

s mie¢ wspdlny cel, oddzialujacy na wyobraznig, przelozony na konkretne

zadania,
e wypracowad akceptowany przez wszystkich sposdéb pracy,

L

czlonkowie grupy posiadaja uzapelniajace si¢ umicjetnosei specjalistycine
1 interpersonalne,

@

kazdy 7z crionkOw pracuje na rzecz grupy i jest przed nig odpowiedzialny,
o wszySCY $a zaangazowani w (o, co robig i odpowiedzialni za to, co robia.
Z grup, w ktérych ludzie przebywajy diuzszy czas, wynoszg na zZewnaury

atmosferg i styl zachowan. Te elementy maja wplyw na ich sposib funkcjonowani:

w pracy, w rodzinie i wéréd przyjaciol. Stad warto zaslanowic si¢ nad wlasciwos



ciami efektywnej i niecfektywnej grupy, wplywem, iaki muaja one na ludzi oraz
tym, Jak wygladaja one dia 0séb 2 zewnaurz.

Skuteczna grupa to taka grupa, kiérej struktura, prowadzenie oraz melody
dziadania odpowiadaja wymaganiom, jakie stawia przed nig zadanie (tabela 3).

Tab. 3 Cechy efektywnej i nieefektywnej grupy (opracowanie wtasne)

Efektywna grupa Nieefektywna grupa
Wyrazne cele, standardy, rofe. Niejasne cele, standardy, role.
Bezposredaia komunikacja. Komentarze ,,na boku™,
Zaufanie do ianych. Niezdrowa rywalizacja,
Przestrzen dla wszystkich, Brak przestrzeni dla wszystkich.
Samarealizacia. Brak zaangazowania,
Twirczosd, Brak inspiracji.

Atmosfera wsparcia. Niezdrowe napigcia,
Efektywne spotkania. Poczucie straty czasu.
Wspdlzaleinosé, Wymuszona kooperacia.
Elastycznosé. Sztywne procedury.

W dzialaniu - grupy mozna wyréznié optymalng z punktu widzenia efeku
kolejnos¢ stadiow, Tworza one powtarzajacy sie cykl pracy okreslony przez crtery
zasadnicze etapy.

Etap 1. Okreslenie zadania do wykonania:

e 1o,

e zasoby polrzebne do wykonania zadania,

e wylyczenie celow zadania,

e ustalenic kryteriéw sukcesu,

Etap I1. Planowanie czynnosci do wykonania:

o ustalenie poszezegdlnych krokéw niezbednych do wykonania zadania,

e rozdziclenic zadad — sporzadzenie listy,

Etap IIL, Przystapienie do dziatan:

s realizacia zadanja,
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Ktap 1V, Przeglad dzialai - ewaluacja:

s porownywanie wykonywanych dziatan 2 wezednie] ustalonymi etapami.

o podniesienie jakoSci wykonywanych czynnodei oraz usprawnienie procedury

drialania poprzez ewaluacje poprzedniego zadania,

e pamietanie o zasadzie bezstronnosci w ocenie pracy poszezegdlnych czlonkow

grupy, propenowanych przez nich pomyslow | rozwiazag.

Frap IV wwazany jest za szczegdinic wazny element pracy nad problemami
arupowymi. Sfowo ewaluacia”™ u swoich korzeni oznaczalo wydobycie wartose
2.7, Inaczej méwiac chodzi o krytyezne spojrzenie na wykonane zadania,
okredlenie, co w nich byle wartosciowe, a co moina bylo zrobi¢ inacze] i wykorzy-
stanic t¢j analizy do planowania przyszlej pracy. U podstaw ewaluac)i lezy
zalozenie, 7e grupa uczy sie zardwno na swoich bigdach, jak i sukcesach. Ucry sig
o tyle, o ile ma okazje do refleksji nad swoja pracy. wymyslania nowych rozwiazan
i cksperymentalnego wprowadzania ich w zycie. Przy ewaluacyi pracy grupy warto
zadad sobie szereg pytan.

Pytanie o wartosci

e Jakimi wartoéciami w swojej pracy kieruje sie grupa?

o Czy wartosci te sa dostrzegane przez innych ludzi, 7 kiorymi grupa wspdipracuje?

Pytanie o podstawowe cele

e Jakie sa/byty podstawowe cele grupy?

o Czy cele te sa/byly znane wszystkim czlonkom grupy?

e Cyzy cele te sa/byly odpowiedzig na potrzeby indywidualne crionkow grupy?

Pytanie o relacje

e Czy relacje w grupie sa dobre?

e Czy istnicja wlasciwe relacje migdzy prowadzacym a cztonkami grupy?

Pytanie o role i strukfury

o Czy yole wewnalrz grupy sa wyrazne i czy struktura grupy oraz funkcje je

cztonkow sa wiasciwe?

Pytanie o procedury

o Czy istnicja dopracowane procedury i normy wykonywania zadan?

o Czy te procedury pomagaja w sprawnej realizacii zadai arupy?

Pytanie o zasoby

o Czy ludzie w grupie czuja sig zmotywowani do dziatania?

e Czy §rodki, jakie grupa posiada sy zgodne z charaklerem zadai?

Jesli na kidrekolwick z tych pytai pojawi sie odpowied? ,,nie”, naleZy starad si
odpowiedzied na pytanie ,,dlaczego?” a zaraz po nim ,co nalezy zrobié lepiej?’
lub ,.jak temu zaradzi¢?”.



Przedyskutowanie wszystkich aspektow dziajania grupy jest na pewno czaso-
chlonne i diatego tez nie mozna go przeprowadzaé zbyt czesto. Jednak kazda Srupd
w ramach swoich regulamych spotkan powinna odpowiedzied sobie na kilka
podstawowych pytai, ktdre potraktowane powaznic pomoga usprawnic jej prace na
hiezgco.

o Co planowalismy osiggna¢ w ostatnim crasie?

e Co osiggneliSmy?

e Czego nie osiagneliSmy/ dlaczego?

e Co poszo dobrze?

e Co moglismy zrobié¢ lepigj?

e Jakie wskazéwki plyng z tego na przysziose?

Zadanie do wykonania
Zaplanuj ewaluacje jednego z etapéw pracy nad wybranym zadaniem arupo-
Wy,

Zagadnienia do przemys$lenia

Lo Jak mozesz wypracowad 7 grupa wspolne cele? Co moiesz zrobid, jesdl
uczestnicy koncentruja si¢ gidwnie na celach indywidualnych?

2. W oczym thwi sila grupy?

3. Jak uczestnictwo w réznych grupach wplynelo na rozwd] Twoich celdow
i wartodei?

Grupowe rozwigzywanie probleméw

Grupy czesto podejmuja si¢ wspoinego rozwigzywania problemow, W grupach
samopomocowych problem moze na przyktad dolyczyé znalezienia $rodkéw na
finansowanie ich dzialalnogci. Maier (1983} opisat, jak jego zdaniem powiniy
postepowac osoby prowadzace, aby zapewni¢ najwieksza efektywno$é swoich
grup. Prowadzacy ma jedno gléwne zadanie: pokierowad dyskusja tak, aby grupa
rajela sig rzeczywistym rozwigzywaniem problemu. Maier uwaia, 7e liderzy
powinni skupi¢ sig catkowicie na tym zadaniu i zrezygnowad 7 préb wniesienia
wiasnego wdzialu, W ten sposdb zacheca si¢ uezestnikow do inicjatywy, a czlon-
kowie grupy traktuja siebie jako zespdl roboczy. Prezentuja oni wowezas dziakania
prowadzace do rezwigzania problemu, a nie usifujy narzucaé swojego zdania
innym poprzez nieskufeczne przekonywanie. Kazdy uczestnik stuzy jako ,rezona-
tor” dla pomysiéw pozostalych czlonkéw. Wszyscy uczestnicza w wystwaniu
1 acenie propozycji. W wypadku zastosowania przekonywania wspdlprace za-
stepuje rywalizacia, a dominacja ze strony kilku agresywnych os6b dumi uczestnic-
two pozostalych.



Wiele badann wykazalo (Stoner, Wankel, 1997), 7e grupowe rozwigzania
probleméw sa na og6t lepsze od przecigtmych rozwigzan indywidualnych (jednakze
najlepsze rozwigzania indywidualne sa czesto lepsze od rozwigzan gropowych).
Wieksza efektywnosé grup wynika w czgSei # wigksze] szansy zauwazenia biedow,
gdy? wigeej osob rozwaza proponowane rozwigzania (tabela 4).

Tab. 4. Skuteczne i nieskuteczne wzorce rozwiazywania
problemoéw przez grupy (opracowanie wiasne)

Skuteczne dziatania prowadzgee Nieskuteczne przekonywanie
do rozwiazania problemu

¢ Wyajemne wyprobowywanic o Namawianic do z gdry przyjetych
pomystow, opinit.
s Stuchanic po to, by zrozwmice. » Stuchanie po to, by odrzucic
albo niesfuchante.
e Gotowos¢ do zmiany stanowiska, o Konsckwentna obrona
wlasnego stanowiska.
o Wezyscy czionkowic uczesimiczy e Dyskusja zdominowana pricz
w dyslusji. kitku cztonkow.
e Znajdowanic podnicly e Negatywne reakeje
w rdznicy zdan. na roznice zdat,
s Interakcje i dochodzenic e "Nawracanie” pozostalych przez
do zgodnose. interakeje # poszezegdlnymi

osobami z osobna.

Ponadto cztonkowie grup wnosza nowe informacje na temat problemu a tak e
seneruja wieksza liczbe wariantowych rozwiazan, Przy trudniejszych problemach
wrupowe podejmowanie decyzji moze stal sig konieczno$cig. Probiemy  takic
mozna rozwiazaé wiedy, gdy uwzgledni sie przy tym znaczne iloSei informacit, te
zaé mozna zebraé i ocenié jedynie grupowo. Ponadto wystepuja tez problemy
kidrych akceptacja przez grupe ma szezegolne znaczenie dia skutecznodel wdroze
nia.

Kazda grupa wnosi okreslone plusy i minusy do rozwigzania prablemu. Wnos
tez pewne czynniki, kiore, w zaleznodei od umiejetnosel cztonkdw grupy i prowa
dzacego oraz rodzaju zadania, mogyg by¢ albo plusami albo minusami,

Zalety grupowego rozwiazywania probleméow

Badania grupowego procesu rozwiazywania problemow wykazaly, ze ma o
cztery gléwne zalety (Stoner, Wankel, 1997):



L. Wigeej wiedzy i informacji. Bez wzaledu na zaséb wiedzy, jakim dysponuje
ktorakolwiek 7 0s6b zajmujacych si¢ danym zadaniem, suma informacji posiada-
nych przez wszystkich czonkéw grupy jest zwykle od jej zasobu wigksza.

2. Bardziej réinorodne podejscie do problemu, W zaden sposéb nie da sie
 gory przewidziec, kidre 7 podejsé do zlozonego problemu przyniesie pozadane
wyniki. Im wigcej 0s0b to rozwazy, tym wigksza szansa na znalezienie najlepszego
rozwigzania. Pie¢ czy dziesieé os6b wymysh znacznie wigkszg liczbe rozwigzan
niz moglaby to wezynié jedna.

3. Wigksza akceptacja rozwigzan. Decyzja nie bedzie skuteczna jeshi ci, kidrzy
majg ja wdrozy¢, aie zaakeeptuja jej i nie zastosuja. Kiedy ludzie uczestnicza
wrozwigzaniu problemu, to traktuja 2o jako .wilasny™ i sa zainteresowani jego
powodzeniem.

4. Lepsze zrozumienie decyzji. Josli wykonawey decyzji uczestnicza wjej
podjeciu, zmniejsza sie mozliwo$é zniekszealcenta informacii.

Wedlug Steinera (Mika. 1984) efektywnos¢ decyzji podjetej przez erupe zaleiy
takze od typu zadania, jakie ma ona rozwigzywaé. Méwige ogéinie, grupy majg
przewage nad jednostkami przy rozwigzywaniv zadai ak zwanych dysjunktyw-
nych, 1o znaczy takich, w ktdrych wynik zalezy od pracy najsprawnicjszego
crtonka grupy (np. we wspdlnym rozwigzywaniv zadania matematycznego).
OczywiScie dzieje si¢ tak tylko wtedy, gdy iej najzdolnieiszy czionek potraf
przekonac reszt¢ do swoich racji. Inaczej jest w zadaniach addytywnych, czyli
takich, w Ktorych wynik zalezy od sumy wkladu wszys(kich czdonkéw grupy (np.
wwymagajacych wspolnego wysitku fizycznego). Wowcezas efekt koficowy zalezy
od tego. czy wszyscy cdonkowie grupy wnoszy odpowiedni wklad pracy. Jegh tegn
nie czynig, grupa pracuje moiej efektywnie niz jednostki. Rowniez dla zadas
koatunktywnych, w ktérych dziatanie grupy jest uzaleznione od najmniej spraw-
nego czionka zespolu (jak np. w zespole alpinistow), charakierystyczne jest gorsze
wykonanie zadania przez grupe niz przez pojedyncze jednostki, poniewaz najsiab-
szy czionek bedzie obnizal dzialanie grepy do swojego poziomu.

Wady grupowego rozwiazywania problemow

Badania nad procesem grupowym rozwiazywania probleméw wykryty te7
ciery jego ghowne wady (Stoner, Wankel, 1997,

1. Przedwezesne decyzje. Wickszo$é grup proponuje pewng liczbe rozwigzai.
z ktorych kazde uzyskuje jakie§ poparcic i spotyka sie z jaka$ krytyka. Czesto
przyjgte zostaje pierwsze rozwigzanie, ktdre ma wigksze poparcie, chociaz poparcie
to moze wynikaé raczej ze zrecinej prezentacji niz obieklywnej jakodci. Grupy
reaguja tak, jak poszczegdlni fudzie ~ czujge sie niewygodnie w sytuacyi, w ktore;
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nic ma oczywislego rozwiazania, natychmiast zaczynajy go poszukiwal. Latwie]
przyimowane sgq rozwigzania zgodne 7 tradycyjnym  sposobem myslenia niz
nowatorskic. Gdy juz wyszuka sig rozwigzanie mozliwe do przyjecia, lepsze
rozwigzania. kidre zostajy zapropenowane poZaiej. rzadko kiedy si grunfownic
rozZwazane.

2. Zdominowanie przez jedna osobe. Formalny (lub nicformalny) przywodea
moze zdominowaé dyskusie grupows i wywrzec silny wplyw na jej wynik, chociaz
jego wmiejemodel rozwiazywania problemaw moga by¢ niewicikie. Osoby eks-
(rawerlywne i stanowcre si zazwyczaj aklywniejsze od pozostalych uczesinikdw
a tym samym bardziej wplywaja na imych. Takze cztonkowie grupy, ktdrzy sa
bardziej pewni sicbie z powodu poprzednich osiagnied lub dobrych stosunkow
2 diderem, maja skionnodé do zdominowania dyskusji. Crzesto jeden lub wigeej
uczestnikow zabiera glos sadzac. Ze zyskuje uznanie przywddedw grupy. Jedhi
takich monologéw si¢ nie ograniczy, inni popadajy w zniechecenie 1 ., wylqczaja
sie™ albo zaczynaja robi¢ to samo. Dominagja kidrejkoiwiek strony moze sttumid
tych w grupie. kidrzy najlepiej rozwiazuja problem.

3. Sprzeczne rozwiazania wariantowe. Gdy grupa zaczyna zajmowad sig
probiemem, na ogdl wszyscy sa zgodai co do ogdlnego celu: znalezienia mozliwie
najlepszego rozwigzania, Jednak w miarg wysuwania wariantowych rozwigzan
poszezeedlni jej cztonkowie moga zaczal bronic wlasnych propozycji, przyjmujgc
punkt widzenia whasnej .wygranej” lTub Lpreegrane)” zamiast obiektywnego roz-
wazenia zalet kazdej z nich. Jedli ludziom idzie bardziej o wygranie potyczks niz
o znalezienic najlepszego rozwigzania, nawet najlepsza synteza mozitwych roz-
wigzan moze by¢ traktowana jako osobista poraZka, zamiast oceny jej rzeczywiste;
wartosel,

4. Wezedniejsze zaangazowanie. Niekiorzy czlonkowie grupy mogd wezesnie]
zaangazowaé si¢ w okreslone rozwiazanie. Zamiast bezstronnege poszukiwaniz
mozliwie najlepszej decyzii, wysuwaja argumenty na rzecz swoje] pPropozyc):
i zaniechania rozwazai nad innymi rozwigzaniami. Moze sie to zdarzye w kazde
arupie, ale najczgdcicj zdarza sie w o grupach formalnych. Wezedniejsze zaan-
gazowanie moze by¢ skutkiem powlizai osobami spoza grupy, dazenia de
rozbudowy wlasnego L imperium” albo przekonania, ze okresiona decyzja moi
mie¢ istotne skutki osobiste. Gdy decyzja zostanie juz podjeta, rodnie zaan
gazowanic grupy wobec niej, nawet jeshi si¢ stwierdzi, 7e byla bigdna.

Przyezyng wielu bleddw w grupowym podejmowaniu decyzji jest tak zwan
myslenie grapowe. Pojecie to zdefiniowat Janis (1982) jako taki sposdb myslenia
w ktérym dazenie do zachowania grupowej spdjnosei i solidarmoded lest waznie]sz
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od realistycznego liczenia sie z fakltami. Tabela 5 pokazuje warunki, symptomy
i konsekwencje mySienia grupowego.

Czynniki, ktére moga okazaé si¢ dodatnie albo ujemne

Z powyiszej analizy wynika, Ze w zaleznodei od tego, jak prowadzacy poradzi
sobie 7 sytuacja, pewne czynniki moga okazad si¢ korzystne lub nickorzystne.

1. Brak zgodnosci. Starcie si¢ kilku koncepeji w grupie moze sprzyjaé
twarczoser 1 inowacii fub prowadzi¢ do niezadowolenia Tub wzajemne] niecheci,
Doswiadezeni prowadzacy grup wykorzystuja niezgodnosé pogladow do genero-
wania tworczych rozwigzai ("Oba pomysly wydaja si¢ dobre: jak mogliby$my
znaleZé rozwiazanie, ktore wykorzystaiby jeden i drugi?”). Gdy brak zgodnosci
zaczyna grozi¢ spowodowaniem szkdd, wprawny przywédea kofczy spor.

2. Sprzeczno$é infereséw. Crionkowie grupy czesto nie zgadzaja si¢ # rog-
wigzaniem problemu. gdyz patrza na niego z réinych punktdw widzenia i majg na
mySli odmienne cele. Prowadzacy musi tak zorganizowad dyskusje, aby czlon-
kowie grupy zgodzili si¢ co do istoty problemu i pozadanych celdw, zanim
rozpoczng wysuwanie wlasnych propozycji rozwiazan.

3. Podejmowanie ryzyka. Powszechnie przyjmuje sig, Ze grupy sg bardziej
konserwatywne i ostrozne niz poszczegdlne osoby. Wiele jednak §wiadezy o tym,
ze w nicktorych sytuacjach grupy podejmuja ryzykowniejsze decyzje niz in-
dywidualne osoby. W takich sytuacjach rozwigzania grupowe charakteryzuy sie
przesunigcienm w strong ryzyka” w pordwnaniu z rozwigzaniami proponowanymi
przez poszezegdlnych czlonkéw grupy. Wzorzee dziatania grupy zalezy od poczat-
kowych sklonnoser cztonkéw grupy. Jesli wykazywali oni tendencje do ryzyka -
grupa wzmacnia ja. jesli mieli tendencje do ostroznych decyzji — grupa réwniez ja
wzmachia.

4. Wymagania czasu. Decyzje grupowe zajmuja wigcej czasu i sa kosztownigj-
sze niz decyzje indywidualne. Jednakze w wiclu przypadkach decyzje takie sa
takze skutecznigjsze od indywidualnych. Tak wige czas moze byé zalety w arupo-
wym podejmowaniu decyzji, gdyz prowadzi do lepszych decyzii i ulatwia wdraza-
nie pomysiow, ale moze tez by¢ wada, poniewaz podwyisza koszly podejmowania
decyzi.



Tab. 5. Charakterystyka myslenia grupowego (Janis, 1982}

Myslenie grupowe

Warunki sprzyjajace wystapieniu myslenia grupowegdo

e Duza sp6inosé grupy: grupa zapewnia prestiz i jest atrakcyjna - dlatego
ludzie chca do niej nalezed.

e [zolacja grupy: grupa jest wyizolowana, chroniona przed alternatywnymi
pogladami.

o Autorytarny przywodca: przywodca kontroluje dyskusje w grupie oraz
wyraznie przedstawia swe zyczenia.

s Silny stres: czionkowie grupy odczuwaja zagrozenie dla grupy.

e Stabo wypracowane metody podejmowania decyzji: brak standardowych
metod rozpatrywania alternatywnych pogiadow.

|

Symptomy myslenia grupowego

e Ziudzenie odpornosci na atak: grupa odczuwa swg nteomyinosé i site.

e Przekonanie o moralnych raciach grupy: np. ,Bog jest z nami”.

» Stereotypowe postrzeganie przeciwnikéw (w sposob uproszczony i schematycz-
ny). |

o Autocenzura: iudzie dobrowoinie odrzucajg przeciwstawne poglady, aby nie |
Jforpedowac samych siebie”.

« Ukierunkowany nacisk na dysydentow, aby pedporzadkowali sig wigkszoSci:
jezeli ludzie wyrazajg inne opinie, wywierany jest na nich nacisk w cefu
upodobnienia ich do wiekszosci.

o Zludzenie jednomysinodci: ziudzenie, 7e wszyscy sg zgodni, wynikajace z pomi-
jania cponentow.

¢ Straznicy jednomysinosci: czionkowie grupy chronig przywoédce przed odmien-
nymi pogiadami.

A4

Podejmowanie blednych decyzji
« Niepetna analiza alternatywnych pogladow.
s Lekcewazenie okreslania poziomu ryzyka dla preferowanych rozwigzan.

o Opieranie sie na niepetne] informaciji.
o Brak planu dziatania na wypadek niepowodzenia.
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4. Zmiana pogladéw. Rzadko kiedy, jesli w ogdie, cronkowie grupy rozpo-
crynaja od tego samego mozliwego rozwigzania problemu. Aby doszdo do
zgodnoser, niektdrzy 7 nich muszq zmienié swoje poczatkowe poglady. W zaledno-
seiod tego. ezyj poglad zmieni sig, moze sie to okazad korzystne lub nickorzystne.
deshi skioni sig do zmiany pogladdw osoby o najbardzic] tworczych pomysiach,
grupa dojdzie do decyzji przecigtnej. Jesli jednak zmienig si¢ poglady osoby
o najmniej tworczych pomyslach, jakos¢ ostatecznej decyzji poprawi sie. Prowa-
dzacy moze utrzymac bezstronno$é ezonkow grupy, nie przedstawiajge wlasnego
stanowiska 1 unikajac podporzadkowania ich idet jego pogladom. Prowadzacy
moze tez pomée w dojsciu do vzgodnionego pogladu zachgeajac czlonkéw grupy
do poszukiwania drog obejscia przeszkdd, zamiast zavzymywania sie przed nimi,

Zadanie do wykonania
Opracuy Cwiczenie, Ktére wyjadni grupie wady [ zalety grupowego rozwigzywa-
nia problemow. Wymien si¢ propozyciami z inymi praktykami.

Zagadnienia do przemysienia

1. W jakie] fazie rozwoju grupy pomocne moze sie okazad zadanie, ktére
wymaga zastosowania metody grupowego rozwigzywania problemow?

2. Jak mozZesz zareagowaé, jedli uczestnicy grupy w trakeie rozwigzywania
problemow sy skoncentrowani gidwnie na osebistych iteresach? ‘

3. W jakich sytuacjach (np. w pracy) warto podejmowad decyzje grupowe,
a w jakich zdecydowanic nie?

4. Czy TY lubisz rozwigzywac problemy razem z inaymi czlonkami grupy?
Jakie emocje towarzyszq Ci, kiedy grupowo rozwigzujesz problem?

5. Formy pracy grupowej
W pracy grupowej decyzja co do wyboru form i technik pracy zalezy od osoby
prowadzacej. Kazda technika ma swoje plusy i minusy, dlatego najlepsze efekty
przynosi umigjetne ich polaczenie. Powinny one by¢ dostosowane do celu zajed,
z uwzglednieniem ich funkeji dydaktyceznej oraz poziomu akceplacji przez uezest-
nikdw. Najlepsza prakiyka w doborze metod jest kierowanie sie starg chinsky
maksyma:
Zapominam lo, co stysze,
Pamigtam to, co widze,
Rozumiem to, co robie,
istotne jest zatem umozliwienie uezestaikom przejécia petnego cvklu uczenia
sig, na ktory zgodnie z ideq Kolba (1985) skladaja sie cztery stadiz — konkretne
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preezyeie, refleksying obserwacja. abstrakeyjne uogolnienie oraz aktywne eks-
perymentowanie. Skuteczne uczenie si¢ wymaga przgjscia preey wszystkie stadia.

Istnicje wiele kiasyfikacji form pracy z grupa. PoniZsza lista jest rodzajem
stownika obejmujacego te metody pracy, kidre sq najpopularnicjsze 1 najezedeie]
stosowane (Fesnak, 1998; Rae, 1999; Silberman, 1992; Townsend, 1996).

Aktywnosé twdreza

Metoda polegajaca na wykonywaniu zadad o charakterze tworezym np. wy-
twordw plastycznych, historyjek, piosenek, kiére moga stanowi¢ metafore omawia-
nego zagadnienia.

Akwarium

Metoda ta jest vzywana do obserwacji proceséw zachodzacych w grupie hub do
monitorowania efektywnosei dyskusji. Grupa jest podzielona i siedzi w dwdch
koncentrycznych kregach. Krag zewnglrzny stanowia obserwatorzy, natomiast
osoby w kregu wewnetrznym wykonujy réznego rodzaju zadania, takie, jak
arupowe rozwigzywanie probleméw, symulacja, dyskusja grupowa.

Burza mozgow

W technice tej, sluzacej najezedeic] do rozwiazywania problemaw, kilka osOb
wymienia bez ograniczeti i bez krytykowania skojwrzenia lub pomysly zwigzane
2 zagadnieniem. Po kilkunastominutowej sesji, w trakcie kidrej wszystkie pomysly
sq zapisywane, naslgpuje ocena ich wartodei i przydatnosel.

Demonstracje, pokazy i filmy

Demonstracja jest praktyczng metoda pokazania uczestnikom jakiejs umiejetno-
el Crzesto wzywane sa w tym celu filmy pomagajace modelowad zachowania,
ktoryeh uczg sig uczestnicy.

Dyskusja grupewa

Dyskusie mozna podzieli¢ na zaplanowane i spontaniczne. Moga tworzy¢ odigbne
sesje Jub stanowi¢ ich czesé. Celem dyskusji jest pozwolenie uczestnikom na
przedstawienie swoich pogladdw, chociaz moze ona tez mmierzac do okredlonego cefu
koficowego lub podjecia decyzji. Dyskusja dazaca do okreSlonege celu ma migjsce
w planowanym czasie i jej lemar jest zwiazany z tematem spotkania grupowego,
Spontaniczne dyskusie s czeSciy prawie wszystkich pozostalych form i sa poswigcone
wyglaszaniu przez uczestnikdw mniej formalnych komentarzy 1 opinil.

Gra

Daje uczestnikom mozliwosé przedwiczenia lego, czego sig nauczyli, w bez-
piecznej i zabawowe] atmosferze. Gry s czesto pierwszym krokiem w procesice
uczenia sie, gdyz daja mozliwosé nabycia dojwiadezenia, Gry czgsto wymagaja
przygotowania specjalnych materialow i pomocy.



Inscenizacja i odgrywanie 1ol

Opieraja si¢ na Scisle rzeczowym opisie sytuacji, ktéry nie zawiera jakichkol-
wiek sugeslil, zawiera natomiast wszystkie konieczne obiektywne informacje
o stanie faktycznym, Najbardziej przydatna jest inscenizacja sytuacii konfliktowe;,
wywoltjgce) emocje, postadajace; mozliwose kilku rozwigzan. Odgrywanie 1l
moze byC rowniez elementem studiow przypadkdéw lub symulacii.

Kwestionariusz

Jest forma ustrukturalizowanej informacji zwrotnej, kidrg uczestnicy otrzymujy
po samodzieinym wypehiieniu kwestionariusza.

Praca w malych grupach

Polega na podzieleniv uczestnikdw na zespoly 3-7 osobowe. Grupy mogg
wspGlzawodniczy¢, gdy kazda z nich opracowuje ten sam temat. Po prezentacji
wybrana jest grupa, ktora wykenala zadanie najlepicj. Grupy moga by¢ réwnies
komplementarne, gdy kazda z nich opracowuje cze§¢ zagadnienia i dopiero
prezentacja dokonah wszystkich grup daje caloSciowy obraz zagadnienia,

»Przelamywanie lodéw™

Sa to ustrukwuralizowane éwiczenia i gry inicjujace spotkania grupowe. Ich
zadanicm jest wzajemne poznasic si¢ uczestnikéw, rozluinienie” atmosfery
i przygotowanie do kolejnych form aktywnodcei.

Rozmowa w parach

Polega na krotkiej dyskusji lub wymianie informacji pomiedzy partmerami.

Studium przypadkuo

Metoda polega na opisywaniu konkretnej sytuacji problemowej, ktéra jest
analizowana przez osoby indywidualne lub grupy. Celem analizy jest zdiag-
nozowanie tej syluacji i okreslenie jej rozwigzania.

Technika grupy nominalnej

Pozwala na grupowe podejmowanie decyzji i daje kazdemu uczestnikowi
mozliwos¢ tworzenia wilasnych pomystow. Prowadzi do zespotowego podiecia
decyzji w do$¢ krétkim czasie.

Prezentacja, wyktad i mini-wyklad

W metodzie tej mowi do grupy jedna osoba. Nie zawsze musi to by¢é
prowadzacy. Stuchacze zdobywaja wiedze, sluchajge méwey, kidry jest ckspertem
w danej dziedzinie. Bardziej efektywna prezentacja wykorzystuje odpowiednic
pomoce szkoleniowe, przerwy na pytania i dyskusje. Czas trwania wykiadu zaleiy
od stopnia skomplikowania tematu, jednak nie powinien przekraczaé jednej
godziny. Jest 1o dobra metoda na etapie wstepnym warsztatu: shuizy do zaprezen-
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towania trefei zupelnie nieznanych uczestaikom. Jako tak zwany mini-wyktad
stosowana moze byé rdwniez w podsumowaniu zajed.

Symulacja

Jest to metoda wiazana, sktadajaca si¢ ze studivm przypadku oraz odgrywania
rol. Opisana sytuacja powinna wykazywad wyraZny zwigzek 7 rzeczywistoscig
i posiada¢ jednolity strukturg. Wymaga ona aktywnosci ze strony uczestnikow,
rozwija umiejetnosci negocjacyjne i podejmowania decyzii.

Udzielanie informacji zwrofnej

Zwykle wiagze siec z koficem jakiejé formy aktywnodci lub z kosicem funk-
cjonowania grupy. Uczestnicy udzielaja informacii zwrotnych dotyczacych wzaje-
mnych relacji, satysfakeji zwigzanej z realizacja celéw grupy, zmian, jakie si¢
dokonaly w ich zachowaniu t sposobie postrzegania rzeczywistosel.

Zagadnienia do przemyslenia

. W jakich sytuaciach warto stosowaé okreStone formy pracy grupowej?

2. Jakie formy pracy odpowiadaja Ci najbardziej, a jakie wiaZa si¢ z najwigk-
szym ryzykiem?

6. Zachowania obnizajace efektywno§¢ pracy grupy — ,.trudni
uczestnicy”’

Praktyka pracy z grupami pokazuje, ze istniejq charakterystyczne zachowania,
ktére obnizajy efektywne funkcjonowanic grupy i rozwigzywanie przez nig zadai,
W kazdym zespole mozna spotkaé sig z "trudnymi uczestnikami" ktorych
zachowania w rdéZnym stopniu wplywaja na cata grupg, powodujac zaklocenie
pracy czy rozwoju grupy. Przedstawionej charakterystyki nie nalezy traktowac jako
zamkniete] typelogii "trudnych uczestnikéw." Osoby pracujgce 7 grupami zapewne
odnajda tu typy charakterystyczne dla cztonkow swojego zespolu, ale z powodze-
piem bedg mogly uzupelnié repertuar zachowai uczestnikdw o wlasne subiektywne
trudnosct.

Intencig autorek jest podzielenie si¢ dodwiadczeniami praktycznymi i polaczenie
ich z teorig psychologiczng oraz zwrdcenie uwagi na zjawiska, ktdre, jesh nie sg
rozpoznane, utiemozliwiaja skuteczng interwencje 1 powoduja spadek cheei do
dziatania u uczestnikdw zaied grupowych, koncentracje na drobnych kwestiach
i blahych problemach lub wyolbrzymianie trudnosdci, nadmierne nastawienie
emocjonalne lub budowanie powierzchownych relacji w grupie, funkcjonowanie
w ciaglym napieciv i konflikcie, nieujawnianic prawdziwych uczud 1 intencji.
W efekcie grupa nie jest zdolna do uczenia sie 1 koncentracji na zadaniu
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i spolecznym rozwoju. Uczestnicy nie buduja woéwezas efektywnych refagyi
mterpersonalnych, a w rozwiazywaniu zadan kieruja si¢ interesem osobistym.
Spada efektywnoid pracy grupy zardwno w obszarze zadaniowym, jak i w zakresie
struktury spolecznej. Grupa nie moze sie rozwijaé i w koficu nastepuje jej rozpad
a uczestnicy nie zdobywaja nowych umicjetnodel (Vopel, 1999; Schueider Corey
1 Corey; 2002, Townsend, 1996),

W pracy z grupg mozesz doswiadczaé réinych trudnosei. Beda one poszerzaly
Twoje doSwiadezenia. , Trudni uczestnicy”™ i zjawiska obnizajace efekty pracy
grupy si natwralnym elementem struktury spolecznej, grupowego wykonywania
zadan, uczenia sie w grupie metodami aklywnymi. 'I"ow.arzysxa rozwojowi kazdei
grupy w rdinym stopniv, Twoim zadaniem jako prowadzacego jest dostrzeganie
tych zjawisk, rozuwmienie ich istoty i poszukiwanic skutecznych sposobdw radzenia
sobie 2 trudnoSciami tak, aby zapewni¢ grupic optymalny rozwdj spoleczny
i zadaniowy.,

Uczestnik zalezny od autorytetu

Czlonkowic grupy nadmiernie zalezni od autorytetu blokujg rozwdj grupy jus
we wezesnym  stadium jej rozwoju. Zachowuja sie najezedcie] jak pasywni
obserwatorzy, kidrzy zwalczaja kazdy autorytet przy pomocy biernego oporu. Nie
toleruja konfliktu i sg nadmiernie wrazliwi na krytyke. Sa sklonni do opracowywa-
nia sztywnych norm, uniemozliwiaja innym i sobie wyrazanie zlodci czy niezado-
wolenia. Ukrywaja swoje glebsze uczucia. Nie precyzuja oczekiwan, trudno im
okazac swoje potrzeby. JTesli wplyng na prace grupy, to ich sposob funkejonowania
spowoduje zatrzymanie sie na powierzchownym i niedojrzalym poziomie oraz brak
energii do wykonywania zadad.

Uczestnik zalezny od awtorytetu reaguje jak dorastajace dziecko. Potrzebuje
cigglego wzmacniania jego aktywnodcl 1 motywacii do dzialania, dodawania
odwagi, budowania poczucia bezpieczefistwa a zwlaszcza wyraznych komunikatdw
akeeptujacych wyrazanie trudaych emocji. Potrzebuje takize, aby prowadzacy
okazywal mu swoje zainteresowanie, dawal poczucie swobody w ramach zbudowsz-
nych granic, byl cierpliwy, umozliwial spontanicznodé i otwartodé. W przypadku
postaw nadmiernej zaleznosel wazne jest przekazanie grupic przekonania, fe moie
si¢ efektywnie rozwijad i pracowaé oraz wzajemnic respektowad swoje potrzeby.

Uczestnik o orienfacji zewnetrznej

Ludzie o przewazajace] orientacji zewnetrznej sq przekonani, e niezawodne
wiadomosci 1 informacje mozna zdoby¢ tylko wtedy, gdy zbieramy i klasyfikujemy
dane 7 otaczajacego Swiata, ktore da sig zmierzy¢ i policzy¢. Tacy uczesinicy ufaja
ckspertom, koncentrujg sie na prawdach obiektywnych. Nie polegaja na informac-

08



jach, keore daje im do dyspozycji ich organizm oraz na tym, co odczuwaja. Nie
wsluchuja sig w siebie i swoje potrzeby, Obserwowanie swoich wiasnych reakcji
i zwigkszanie poxiomu wglado w innveh jest dla nich trudnym 1 niezrozumiatym
zadaniem. Brak sztywnej struktury w grupie, do jakiej sq przyzwyczajeni, powodu-
je u nich irytacjg i niepokdj. Osoby z orientacjy zewngtrzng uwazaja, ze prowadza-
¢y, opierajac proces zdobywania nowych umiejetnosei na do$wiadezeniu 1 aktyw-
nosci grupy, nie potrafi korzystaé 7 whasnej wiedzy eksperta tub jej nie posiada. Sa
przekonane, 7e kazda grupa mozna optymalnie kierowal w ten sam sposob, ze
rzadzi sie ona okredlonymi z géry prawami. Niestosowanie tef wiedzy jest wediug
nich ignorancja i glupota. Proby dawania grupie autonomii przez prowadzacego
uczestnicy o orientacji zewnetrzne) komentuja: Cheemy wreszeie efektywnie
pracowac...”, ,,Nie bedziemy przeciez tracié czasu...”,  Po co to ciagie gadanie...””.

Uczestmik o orientacji zewnetrznej probuje ciagle generalizowal i stosowad
w sposab mechaniczny zdobyte wiadomosei. Nie wykorzystuje swoje] intuicji, nie
dostrzega wlasnego (i innych} Swiata vezué. Nie jest w stanie zauwazy¢ subtelnych
odezué 1 pogladéw u swoich partnerdéw i uwzgledni¢ ich w swoim dziataniu
Ucrestnicy o orientacji zewnetrznej czujy sie najlepie), gdy wszysikic rzeczy sa
formalnic uregulowane, gdy istiiejg wyrazne standardy i normy, gdy eksperci
kierujg procesem grupowym i sa dyrektywnl.

Je§li prowadzagcy chee wspieraé rozwdj grupy o przewazajacej orientacji
zewnetrznej, moze wilacza¢ inne punkty widzenia do dyskusji. projektowac
éwiczenia w taki sposéb. aby pokazywaly znaczenta Swiata wewnetrznych przezyc
a tym samym uwrazliwialy uczestnikow. Stopniowo moze stara¢ sie wykorzys-
tywal w pracy z grupa pojawiaiace sie spontanicznie relacje spoleczne i podkreslac
wazno§é procesu wyrazania uczué i potrzeb w zespole. Moze réwniez tak
projektowaé zadania, aby wywolywaly ozywiong dyskusje i reakeje emocjonalne.

Uczestnik milczacy i biernos¢ w grupie

Milczacy 1 wycofany uczestnik nie zakldea czynnie funkcjonowania grupy,
jednak jego zachowanie moze stanowié problem dia innych. Osoby takie moga do
kofica pozostaé niezauwazone, choé ich milczenie moze by¢ sygnatem przezywania
trudnodci. Czasem bierni uczestnicy utrzymujg, ze brak aktywnosci nie swiadezy
o ich braku zaangazowania. Twierdza, z¢ uczy sig, stuchajac i ulozsamiaja si¢
z problemami innych, Stwierdzaja: Nie mam ochoty mowi¢ tylko po to, aby
ustyszed swoj glos™ oraz zapewniaja, Ze jeSli beda mieli co§ waznego do
powiedzenia, to z pewnodcia si¢ odezwy.

Uczestnicy mogg milezeé z rdznych powodow:

e czckajy, az prowadzgey zaprosi ich do zabrania glosu,
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e [OWarZyszy im poczucie, Ze nie majg nic wartosciowego do powiedzenia,

® majq przekonanie. e nie powinnoe sie moOwié o sobie,

& obawiaja sie odmieszenia,

e odczuwaja igk przed autorytetem prowadzacego lub przed niektérymi osobami

wogrupie,

e demonstrujg swoj opor,

e towarzyszy im gk przed odrzuceniem lub bliskosceia,

e nie osiagneli w grupie wystarczajacego poziomu poczucia bezpieczefstwa,

Wazne jest zachgeanie takich uczestnikow do aktywnodci i nieatakowanie ich za
biernos¢. Prowadzacy powinien unikac jednak czestego wywolywania milczace;
osoby, poniewaz w ten sposdb zwalnia ja od odpowiedzialnosci za inicjowanie
interakcji 1 utrwala jej postawg. Stale wyciaganie uczestnika moze przerodzié sig
w gre migdzy nim a prowadzacym, wywolujac nieched i frustracje reszty grupy.
Milezgcego czionka grupy mozna zachecié do zbadania, co oznacza jego brak
aktywnoSci, np, zastanawiajac si¢ w grupie, czy tak samo funkcjonujemy poza
grupg, ¢o pobudza a co hamuje nasza aktywno$é, co mozemy zrobi¢ i1 czego
polrzebijemy, by stac sie bardziej aklywnym uczestnikiem?

Bierni 1 milczacy uczestnicy w grupie moga hamowad aktywno$¢ innych
czionkdw grupy, powodowad zmniejszenie poziomu otwartodei i zaufania. Warto
im wige udwiadomid, ze inni nie dowiedza si¢ o ich zaangazowaniu, jeZeli nie
zostanie ono wyrazone stowami. 7 takimi uczestnikami mozna zawrzed réwnies
kontrakt, ze w czasie kaizdej sesji beda zabieraé glos 1 dzielié sie do$wiadezeniami
z innymi cztonkami grupy. Ich niewypowiedziane oczekiwania ujawnione w czasie
zakohczenia zaje¢ moga by¢ kontynuowane na nastepnym spotkaniu.

Uczestnik narcystyczny czyli zjawisko monopolizowania

Uczestnik o cechach narcystycznych jest silnie skoncentrowany na sobie, czego
przejawem jest ,monopolizowanie” przez niego uwagi calej grupy. Taki uczestnik
stale identyfikuje si¢ z innymi. Pytania i wypowiedzi czlonkéw grupy traktuje jako
pretekst do szczegbtowego zajmowania sig sobg i wlasnym Zyciem tub rozwojem.
Zaspokaja swoja wlasng potrzebg méwienia { zwracania uwagi innych na siebie, nie
bedac uwaznym na potrzeby pozostatych cztonkéw grupy. Bez refleksii zabiera
innyin imiejsce i czas, nie dajac szans na aktywnosé. Zwykle prébuje w ten sposéh
kontrolowaé sytuacje w grupie, redukuje swoj lek i napiecie.

Zazwyczaj w poczatkowym stadium pracy grupy taka nawet nadmiernie
aktywna osoba modeluje sposéb funkcjonowania w grupie oparty wlasnie na
zaangazowaniu i aktywnodci, a pozostali uczestnicy czujg ulge, 7e ko zabiera
gtos. Jednak w miar¢ uplywu czasu grupa coraz gorzej znosi osobe probujgcs
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zmonopolizowaé uwage innych. Jezeli uczucie irytacji nie zostanie ujawnione
odpowiednio wezesnie, bedzie powoli narastaé 1 wybuchnie w najmniej spodziewa-
nym momencie. Osoba .monopolizujaca™ moze staé si¢ wiedy obiektem wrogiej
postawy i silnej konfrontacji grupy. Zespdt moze cheie¢ uczynic¢ z niej ,kozla
ofiarnego™ i np. wykluczaé z wykonywania zadai, generalizowa¢ wobec niej swoje
negatywine postawy i sady.

Etyka zawodowa wymaga od prowadzacego, aby potrafit zablokowaé nadmier-
g aklywnos¢ uczestnika. Pozadane jest, aby prowadzacy interweniowal wezesniej,
zanim inni uczestnicy zaczng odreagowywad swoje frustracie.

Preykiadowe interwencja prowadzacego:

e komunikat: Powieds, prosze w jednym zdaniu, co cheesz nam przekazac”,

o zasada, ze czas w grupic nalezy do wszystkich uczestnikow,

o komunikat: ,.Dokoficz, prosze zdania: Gdybym nie odzywala sie w grupie to...,
Gdybym dopusécita innych do glosu, to..., Mam mndstwo do powiedzenia,
bo...., Gdy ludzie mnie nie stuchaja, czuje..., Chee Zebys$cie mnie stuchali,
bo..”.

Waine jest, aby uczestnik monopolizujacy nie rozwijal swoich wypowiedzi,
mozemy teZ zachecaé go, aby zapraszal innych do aktywnoscei, cierpliwie czekat na
swoja kolej. Prowadzacy powinien liczy¢ sig rdwniez z tym, Ze jego interwencje
stang sie dla osoby narcystycznej Zrodfem ziosci a osoba bedzie obiekfem silnej
konfrontacji. Jego zadaniem jest wdéwcezas dokladne i stanowcze wyjasnienic
swojego stanowiska i zaznaczenie wyraZnych granic, zwlaszcza w odpowiedzialno-
Sei za calg grupe, jej rozw(j i proces zdobywania nowych umiejetnosei.

Uczestnik dygresyjny, zjawisko gadulstwa w grupie

Niektérzy uczestnicy grup mylnie utozsamiaja otwarto$é i gotowosS¢ do pracy ze
snuciem diugich opowiesci na temat wlasnego 7ycia, historii, ktére przydarzaly im
sie w przesziosel lub obeenie. Nie maja intencji bycia w centrum zainteresowania,
jak klient o potrzebach narcystycznych, natomiast uwazaja, ¢ na tym polega praca
w grupie. Nie mogg zrozumieé, dlaczego ich zachowanie spotyka sie 7 krytyka
arupy. Czuja sig wiedy urazeni, twierdza, ze odwaznie ukazujg siebie i poréwnuja
rozne ziawiska popierajac je przykladami. Nie dostrzegaja, ze ich gadulstwo
hamuje i opoinia prace grupy, zwlaszeza w sferze wykonywania zadan. Uczestnik
dyeresyjny snuje opowiefei niezwiazane z tematyka zajeé, ma sklonno$¢ do
poruszania pobocznych tematdw, nie widzi sedna problemu. Czgsto weiaga grupe
w niepotrzebne dyskusje, ktdre nie stuzg rozwiazanin problemu czy zdobyciu
nowych umiejetnoées. Gadulstwem mozna nazwaé kazdag postaé opowiadania
o sprawach spoza grupy, niewnoszicg nic w poznanie uczestnika lub rozwigzanie
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zadania Jesh gadulstwo staje sig dominujacym stylem pracy w grupie {(dzieje sie tak
czesto wogrupach, w ktdrych uczestnikami sa nauczyciele), prowadzacy powinien
podja¢ interwencie. Bedzie wiee musiat przypominaé grupie, co jest problemem do
rozwigzania, tematyka czy celem zajed lub poszezegdinyeh Cwiczei. Powinien
zwracal uwage na sposdb wypowiedzi uczestnikéw dygresyinych i porzadkowad
ich mysli. Moze rowniez mobilizowaé ich do samodzielnej selekeii wypowiada-
nych wedei na takie, ktére sa zgodne z problematyka zaje¢ 1 dyeresyjne. Moze
wreszeie wykorzystad bezpodrednie informacje zwrotie od grupy, aby dad szanse
osobie dygresyinej na zmiang stylu wypowiedzi,

Wrogosé w grupie

Zwykle trudno poradzi¢ sobie w grupie z wrogodcia, poniewaZ osoby, kiére ja
przejawiajg. deiatajg czesto niejawnie. Wrogo$¢ przybicra forme zjadliwych uwag,
zartOw, ironii. Moze tez wyrazac si¢ w opuszezaniu sesji. spéznianiu, wychodzenju
7z sali, demonstrowanin znudzenia, obojetnosct, ale takze nadmiernej uprzeimosei.
Osoby skrajnie wrogie nie uczy si¢ w czasie zajeé grupowych metodami akiyw-
nymi i nie sq w stanie zdobywad w ten sposéb nowych umiejetnosdcei, poniewaz ich
mechanizmy obronne bywaja tak silne, Zze nic pozwalala na dotarcie do Zrddel
przezywania emocji. Uczestnik demonstrujacy wrogos¢ jest skoncentrowany na
utrzymaniu swoich mechanizmow obronnych i nie jest w stanie skupié sig na
procesie rozwigzywania zadain czy budowaniu relacji spolecznych. Wrogosé
destrukcyjnie wplywa na klimat w grapie. Uczestnicy zaczynaja rowniez stosowad
mechanizmy obronne, aby nie ujawniaé swoich slabych punktéw. Wirasta poziom
lgku i silna obawa przed brakiem akceptacji, oSmieszeniem, odrzuceniem.

W zasadzie jedynym skutecznym sposobem postepowania z uczestnikiem, ktdry
przejawia wrogie zachowania, jest sklonienie go do wysluchania, bez zadnych
reakeji 2z jego stromy, lego, co inni uczestnicy mdéwia o swych uczuciach
¢ wraZzeniach z nim zwigzanych. Waine jest jednak, by nie stato sie to pretekstem
do wyladowania wlasnej wrogosci i nie mialo charakteru otwartej krytyki, ale bylo
utrzymane w wyrainej konwencji informacji zwrotmej. Uczestnicy moga opisac,
jak czuja si¢ 7 tg osoba w grupie, jakie jej zachowania utatwiajg 7 nig kontake, jakie
stanowia ograniczenie. Nalezy rowniez sprawdzié, czego osoba demonstrujaca
wrogo$¢ chee od grupy i daé wyraz bezwarunkowe] akceptacji jej ..slabosei™

Uczestnik wywyiszajacy sie

Niektorzy uczesticy przyjmuja w grupic postawe wyzszodel. Moga moralizo-
wac, ocenial 1 osadzal innych, krylykowaé zachowania, Takie osoby nie sg
w stanie doszukad sig zadnych istotnych problemdéw we whasnym funkcjonowaniu.
Ich postawa 1 zachowanie mogg dawaé w grupie podobne efekty, jak prrejawy
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wrogodei. Pozostali uczestnicy "sztywniejg" i nie potrafia ujawnic swojego stano-
wiska wobec osoby, ktéra jawi sie jako doskonata. Podobnie, jak w przypadku
osoby monopolizujace] prace grupy, prowadzacy powinien uwazaC, aby grupa nie
uczynila z takiego uczestnika "kozia ofiamego.” Kluczowym dzialaniem jest tu
wyrazenie swoich emocji przez pozostatych uczestnikow tak, aby miaty one
charakter informacji zwrotnej. Nalezy takze doktadnie ustali¢, czego osoba wywyz-
szajaea sie chee od grupy i jakie sa jej oczekiwania zwiazane z calym cyklem zajec.
Prowadzgcy powinien réwnies zastanowic sig, co moze dostaé od grupy taki trudny
uczestnik, aby mogt skutecznie pracowaé w grupie nad zadaniem i powigkszac
zakres swoich umiejetnosei.

o Trap w szafie”

Ziawisko to jest czestym Zrédlem oporu w grapie. , Trup w szafie” jest sprawa,
ktéra wyraznie wplywa na sytuacje w grupie i jej rozwdj oraz na zachowania
uczestnikéw, ale nie méwi si¢ o niej otwarcie. Jezeli ze strony prowadzacego
brakuje zachety i wsparcia do tego, by tg sprawe ujawnic, rozwej grupy zostaje
zahamowany. Drzieje si¢ tak, poniewaz norma otwartodci zostaje zastapiona
normami: byé ostroznym, nie méwic za wicle, by¢ gotowym do obrony. Jesls
istniejy jakie$ niewypowiedziane sprawy, wowezas w grupie pojawiajy si¢ typowe
ziawiska: poziom zaufania jest niski, wzrasta wzajemna wrogo$¢, czlonkowie
arupy L.pilnuja sie” nawzajem i nie sg skonni do otwartodei, aktywnodel 1 ryzyka.
Prowadzacy spostizega grupe jako trudng i ma intuicyjne przekonanie, Ze ,,co8 tu
nie gra”, Praca w grupie jest malo efektywna albo weale nie postepuje do przodu,
dopoki ukryte sprawy nie zostang ujawnione i doktadnie oméwione. Zajmowanie
sig takimi podskérnymi problemami nie jest dia prowadzacego ani wygodne, ani
przyjemne, ale staje si¢ koniecznoseia, jesli chee, aby grupa pracowata i uczyta sig
dalej w sposéh efektywny.

Opisane zjawisko wystepuje zwykle wiedy, edy cze$¢ uczestnikdw nie zostala
wlaczona do grupy dobrowolnie a prowadzacy o tym fakeie nie wie, gdy uczestnicy
maja poczucie, ze od udzialu w zajeciach co$ zatezy (np. awans zawodowy}, gdy
instytucja, w kedrej prowadzimy zajecia dia grupy. tworzy miejasne zasady lub
panuje w niej wysoki poziom lgku, gdy w grupie sa jednoczesnie pracownicy
i przetozeni a takie, jesli cze$¢ uczestnikdw pozostaje na pozycji obserwatoréw
i ich intencje nie sq znane pozostalym czlionkom grupy.

Zadanie do wykonania

Narysuj koto i podziel je na cztery czedei. Pierwsza czedc 1o JUczesticy, jakich
sie boje”, druga to ,,Ci, ktérzy mnie zloszcza”, trzecia ~ ~Maja szezgscie, Ze na
mnie irafili”, ostatnia — ,Sam nie wiem, co 7 tego wyniknie”. W poszeze

adine

o
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¢wiartki, zatytutowane wedtug podanego klucza, wpisz pierwsze skojarzenia, jakie
przyjda ci do glowy na temat Twoich uczestnikow (np. jakich uczestnikow sie
boisz). Efekty swoich przemyélef omdéw z innymi praktykami. Jakie typy uczestni-
kow znajdowaly sig najezedcic] w poszezegdlnyeh éwiartkach?
Zagadnienia do przemyslenia
1. Jakich uczestnikow TY uvznatby§ za trudnych i w jaki sposéb moga oni
zaktoeid prace grupy?
. Opracujcie sposoby radzenia sobie z uczestnikiem narcystyczaym, probujac
sobic wyobrazi€ jego r6ine zachowania w kolejnych stadiach rozwoju grupy.
3. Jakich cech i umiejetnosei od prowadzacego wymaga praca 7 uczestnikami

[N

stosujacymi milezenije jako forme biernego oporu?

Hez



Metody
poradnictwa
grupowego







1. Wstep i prezentacja zajed¢ warsztatowych
Prowadzacy rozpoczyna zajecia od prezentacji tematyki zajed 1 metod ich
realizacji. Na koficu sam sie przedstawia. Prezentacja zawiera si¢ w nastepujacym
schemacie:
CELE
e Poznanie przez uezestnikéw modeli efektywnej pracy zespotowej,
e poznanie modeli wlasnych rol grupowych i przeanalizowanie ich efektywnosci
w ordznych aspektach,
o zdobycie niezbednych narzedzi i umiejemosci podnoszacych efektywnose
pracy zespolowej,
o zaprojektowanie form i (refci pracy grupy samopomocowej,
e poznanie wlasnych zainteresowan i zdolnodei przydainych w wyborze dalszej
cdukacji i pracy.
METODA PROWADZENIA ZAJIQ(’:‘
Zajecia prowadzone sg metoda warsztatdw grupowego rozwijania umiejetnosces
interpersonalnych. Oznacza to, 7e ich podstawa jest:
e aktywno$é uczestnikow w sytuacjach tworzonych przez prowadzacego.
s cheé eksperymentowania i dzielenia si¢ z innymi swoimi przemys$leniami.
PREZENTACJA PROWADZACEGO
Proponuje sig nastepujaca prezentacje:
- imie i nazwisko, zawdd, obowiazki, hobby, rola w czasie warsziatow, Model
prezentacji moze by¢ modyfikowany w zaleznodci od zasadniczego celu grupy.
NORMY ULATWIAJACE PRACE GRUPY
Normy utatwiajace prace grupy ustalane sg wspélnie przez uczestnikow i prowa-
dzacego. Proponowane sgq nastepujace zasady:
o dotrzymywanie umow, na przyktad zwiazanych ze wspdinym rozpoczynaniem
1 koficzeniem pracy grupy,

@

norma dyskrecji — moziiwod¢ postugiwania sig informacjami o grupie jako
catodel, a nie o poszezegdinyceh uczestnikach,

prawg kazdego uczestnika do wlasnego zdanmia i opinii,

prawe do eksperymentowania ze swoimi zachowaniami,

norma wzajemnego stuchania sig 1 uwagi.
e norma zwracania sig wszystkich do siebie po imieniu,
e norma oftwartego dzielenia si¢ swoimi odezuciami.
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Normy moga zosta¢ dodatkowo spisane w postaci Kontraktu, kiéry zostaje
zawieszony na czas trwania zajed w sali, w kiorej odbywaja sie zajecia warsztatowe.

PREZENTACJA UCZESTNIKOW

Rozpoczyna sie ¢wiczeniami typu ,Przefamywanie lodéw™. Opisane sa one
w grupie ¢wiczen zatytulowanej ,,Poznajmy sie”.

2. Poznajmy si¢ - ¢wiczenia wprowadzajace

CWICZENIE 1

JESTEM..... 1 LUBIE....
ZRODLO
Opracowanie wlasne.
CELE

¢ Wzajemne poznanie,
e integracja uczestnikdw warsztatu,
*  przetamywanie lodow™.

CZAS
15 minut.

MATERIALY
Identyfikatory fub karteczki ze szpilkami.

FORMA
LPrzefamywanie lodow™,

PRZEBIEG

Grupa siada w kregu. Osoba rozpoczynajaca przedstawia sie swoim imieniem,
po czym wylgeznie za pomocy gestéw pokazuje, co lubi robié. Zadaniem nastepnej
osoby jest powtérzenie imienia i gestu poprzednika, po czym przedstawienie siebie
w analogiczny sposéb. Na zakoicrzenie uczesinicy przypinaja sobie kartki lub
identyfikatory z imionarni.
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CWICZENIE 2
POWIEDZ M, KIM JESTEM

ZRODLO
Opracowanie wlasne.

CELLE

s Poznanie uczestnikdw

o , przefamanic loddw™,

e rozwijanic wyobraZni i empatil.

CZAS
40 minug.

MATERIALY
Niepotrzebne.

FORMA
LWPrzetamywanie loddw™,

PRZEBIEG

1. Uczestnicy tacza sie w pary. KaZda z osob przedstawia bez siow szeSC
przedmiotéw, ktdre wyjeta z torby, kieszeni badZ znalazka na sali. Przedmioty te
powinny w jaki§ sposéb charakteryzowad osobg prezentujaca.

2. Zadaniem drugiej osoby jest przedstawienie partnera na forum na podstawie
zaprezentowanych przez niego przedmiotdw — nalezy zgadnad, dlaczego wiasnie te,
a nie inne przedmioty zostaly wybrane. Osoba, ktdrej dotyczy prezeniacja moze,
ale nie musi, skorygowac pomysty partnera.

Innym wariantem éwiczenia moze by¢ tylko prezentacja w parach.

3. Podsumowanie:

o poszezegdlni czlonkowie grupy wymieniaja swoje spostrzezenia i wrazenia,

o odpowiadajag na pytania: ,Czy latwo stucha¢ o sobie?”, Czy fatwo snucd

domysly na temat innych oséb?”.
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CWICZENIE 3
HERBY

ZRODEO
Opracowanie wlasne {(na podstawie Jak vd  ludémi. Umiejeinosci interper-
sonalne, 1999),

CEL
e Wrajemne poznanie si¢ i inltegracja uczestnikow,
CZAS

60 minut.
MATERIALY

e Kartki papieru,

e flamastry lub kredki,

s szpilki.

FORMY

Przetamywanie lodéw, akiywnosé twireza.
PRZEBIEG

1. Prowadzacy przedstawia przebieg ¢wiczenia

W tym Cwiczeniu bedziemy nadal poznawaé siebie i innych, W tym celu kazdy
z Was narysuje, otrzymujac niezbgdne materialy, swéj herb. Herb bedzie miat
cztery pola. W kazdym polu nalezy umiescié symbol lub kilka symboli (rysunkéw)
okreflonej, wainej dla Was rzeczy (wartoéci).

Prowadzacy rysuje na planszy ponizszy schemat (moze on przyjac ksztalt
czteropolowego herbu),

7. czego jestem dumny? Co ceni¢ w inmych?

Co jest teraz dla mnie wazne w zyciu? | Co stanowi dla mnie wyzwanie?
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2. W czasie wykonywania zadania przez uczestnikow, prowadzacy podehodzi
do kolejnych oséb i zachgea do rysowania oraz do uzywania kolorowych flamast-
rOw.

3. Prowadzacy podaje kolejng instrukeje.

Po skofczeniu rysunku kazdy przypina swéj herb do ubrania i wszyscy krazq po
sali, zapoznajac si¢ 2 herbami pozostatych czlonkdw grupy. Maina dopylywac sig,
co wyrazaja poszezegdine symbole.

4. W oméwieniu prowadzacy zachgca uczesmikow do podzielenia si¢ swoimi
refleksjami na temat tego ¢wiczenia. Moze sam, patizac na herby, podzieiic si¢
krotko swoimi obserwacjami dotyczacymi tego, co pojawilo sig wspdlnego, a co
rézni uczestnikdw.



CWICZENIE 4

DRZEWO
ZRODLO
Paszkowska-Rogacz, 2001,
CELE

e Integracja grupy,
¢ szukanic podobieiistw 2 innymi,
e $wiadomos$¢ wlasnej indywidualnesei,

» przynalezno$é do grupy.

CZAS
30 minut.

MATERIALY
s Flamastry,
o duze kartony.

FORMA
HPrzetamywanie loddw”, aktywnosé twareza.

PRZEBIEG

I. Grupy (po 5-6 oséb w kazdej) rysuja na kartonie drzewo, z wyraZnym
podziatem na pied i galezie. Zadaniem kazdej grupy jest ustalenie, jakie cechy,
wiasciwosci, zainteresowania, zdolnoSci, cele, wartodei tacza je uczestnikow
a jakie sq indywidualnymi atrybutami poszczegélnych oséb. Podobienstwa grupa
umieszeza na pniu, indywidualne cechy to poszezegdlne gatezie drzewa.

2. Grupy prezentujy swoje drzewa na forum tak. by kazda z osob chociaz raz
zabrala glos.

3. Na koniec prezentacji wszyscy zaslanawiaja si¢, w jakich obszarach zawodo-
wych moga by¢ wykorzystane cechy indywidualne i dopisuja je na wlasSciwych
gafeziach drzewa.

4. W podsumowaniu prowadzacy inicjuje dyskusje pytaniami:

s .,Czy fatwicj bylo zidentyfikowaé podobieiistwa czy cechy indywidualne?”

e Jak si¢ crzuliScie w czasie prezentacji?”



3. Tworzenie zespolu

CWICZENIE 5 )
IDEALNY ZESPOL.

- #

ZRODLO

Opracowanie wlasne.

CELE

o Zapoznanie uczestnikdw 7 podstawami koncepeji tworzenia zespotu,
e zapoznanie uczestnikow z rolg wartodci w tworzeniu zespotu.

CZAS
G0 minut.

MATERIALY
e Male karteczki,
e prezentacja multimedialna ar 01 p.t. ,Jdealny zespof™.

FORMA

Dyskusja grupowa, ,burza mézgéw”, prezentacja, technika grupy nominalnej.

PRZEBIEG
1. Prowadzacy zadaje grupie pytania:
e "Co ulatwia dobre samopoczucic w zespole?”,
e "Co powoduje jego produktywnos$¢?”,
e "Jakie sq potrzebne umiejgtnosci?”
2. Prowadzacy przedstawia krétky prezentacje multimedialng "ldealny zespot”
uwzgledniajac w komentarzu nastgpujace zagadnienia:
¢ Co {u robimy?
Jak si¢ powinni$my zorganizowac?
Krto tu rzadzi?
Jak radzimy sobie z prablemami?

e Czy pasujemy do innych grup?
Jakie korzysci wynoszg z zespotu ludzie?

]

Jaka role graja poszezegdlni czionkowie?
e Jakie sg nasze wartosci?
e Jaka jest nasza misja?



3. Uczesticy proszeni sg o przypomnienie sobie zespoiu lub grupy (rodzinnej,
kolezenskiej, sportowej, roboczej), w ktérej im bylo dobrze. Na kartkach kazdy
uczesinik wypisuje po pigé wartodcei waznych dla istienia tego zespolu. W dwdéch
podgrupach uczestnicy porzadkuja wartode, dziclae je na wybrane przez siebie
kategorie. Nastepnie zostaja one zapisane na tablicy. Kazdy 7z uczestnikéw glosuje
na wybrane przez siebie kategorie, majae do dyspozycji trzy alosy do podzielenia.
Glosy zaznacza kropkami na tablicy przy okreslonych kategoriach. Prowadzacy
odezytuje nazwy zwycigskich kategorii.

4. Uczestnicy w parach omawiajg wartosci, widoczne w zachowaniu czionkéw
ich whasnych grup.
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CWICZENIE 6
MOJA ROLA W GRUPIE

ZRODL.O
Opracowanie wlasne (na podstawie Beibin, 1993 Kozusznik, 1994: lski,
Witkowski, 2000}

CELE

e Orientacja uczestnikéw co do wlasnych predyspozycji, jesli chodzi o pelnienic
16l grupowych,

e uSwiadomienie uczesinikom, e budowanie zespolu polega na doborzc
odpowiednich rol,

e refleksia nad tym, Ze nic warto odgrywac rél sobie obeych.

CZAS

30 minut.

MATERIALY

e Zalacznik A - kwestionariusz ,Maoja rola w grupie”.

e Prezentacia multimedialna nr 02 p.t. Role grupowe™.

FORMA
Kwestionariusz, dyskusja grupowa, prezentacja.

PRZEBIEG

1. Uczestnicy wypelniaja kwestionariusz oraz obliczaja jego wyniki.

2. Prowadzacy, postugujac si¢ prezentacja, wyjasnia krotko teorie M. Belbina
kiéry proponuje strategie podejmowania zadail na podstawie preferowanych 6
grupowych, zazhaczajac, e zardwno nazwy, Jak 1 charakterystyki rol majs
charakter metaforyczny i jedynic w przybliZeniu opisuja 1'7,.eczywi".‘sl'0éé. Niemnic
jednak oparte sg na obserwacjach autentycznych zespoldw. Zawsze istnicj
mozliwosé rozwiniecia w sobie nowych umiejetnosci i cech typowych dla rol
dotychezas nie petnione;.

Cwiczenie moze stanowi¢ podstawe do refleksji i samodoskonalenia si¢ a nawe
do .budowania” zespolu,

3. Uczestnicy w dyskusji grupowej zastanawiajay si¢ nad tym problemen
w odniesieniu do wiasnego zespotu samopomocowego. Wazne jest, Zeby prowa
dzacy zwrdeil uwage na znaczenie "dopetniania sig” rél. Kazda rola jest wazn
i potrzebna.



CWICZENIE 7
FABRYKA SAMOLOTOW

ZRODLO
Opracowanie whasne.
CELE

e Wspolpraca/wspdidzialanie,

¢ przelamywanie schematéw,

s podnoszenie energii w grupie,

® integracja,

® poznawanie wlasnych kompetencji w pracy grupowej,

° ujawnieniec waznych atrybutow sprawowania funkcji lidera w grupie.

CZAS
120 minut.

MATERIALY

o Zalgernik B — plansza z rolami zadaniowymi,
e kartki biatego papieru,

¢ linijka.

FORMA
Symulacja.

PRZEBIEG

1. Prowadzacy omawia gre.

Nalezy podzieli¢ sie na 4-5 zespoldw (po 5-6 0sdb). Kazda grupa wybiera sobie

szefa na czas realizacji zadania,

Celem pracy grup bedzie produkcja samolotéw tak, aby uzyskaé jak najlepszy

wynik finansowy. Warunki realizacji zadania sg nastepujace:

s zadanie przebiega w dwdéch fazach: 1. faza - budowanie prototypu, 2. faza -
produkcja, loty prébae, sprzedaz;

o kaida grupa dostanie taky sama liczbe kartek do produkcji samolotdw,
aajpierw po jednej do wykonania prototypu, potem nastepne. Na przygotowa-
nie jest 10 minut;

e na fazg produkcji i sprzedazy jest 30 minut, dostajecie po 10 kartek papieru;

¢ sprzedaz — prowadzacy bedzie petni¢ role rynku i kupowad od was samoloty
na nastgpujagcych warunkach: samoloty do 10 cm diugosci sa warte 20. tys,
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dolaréw — to sg male, Srednie od 10 do 15 om sq warte 25 lys. dolaréw a duze
powyzej 15 cm., sa warte 15 tys. dolaréw;

e zgodnie 7 gra rynkowa ceny beda si¢ zmieniaty w zaleznodei od nasyceni
rynku danym towarem. Aby samoloty zostaly sprzedane musza pomysini
przej$é probe lotu — przelecied od jednego wyznaczonego migjsca d
innego.

2. Realizacja gry — prowadzacy krazy po sali przygladajac sig pracy grugp
przypominajac tylko to, co juz zostato powiedziane, pilauje tez. czy spelniane $
zatozenia gry. Po ,akeji skupowania” vstala, kto wygral. Uzyskiwane wyniki s
zapisywane na widocznej planszy. Oklaski dla ZWYCIgZCOW.

3. Omdwienie gry. Prowadzacy umieszcza plansze z pylaniami, po czyy
zapisuje odpowiedzi na pytania, kazda odpowied? zbierajac od wszystkich grup p
kolei.

Analize pracy grupy zaczyna od grupy zwycigskiej. Kazda grupe omawi
wedtug ponizszego schematu.

e Jakic zachowania spoéréd grzech grup zachowad prezentowali czionkowi
zespotu? — uzgodnione opinie kazdej osoby z grupa prowadzacy wpisuje n
uprzednio przygotowana plansze — Zalacznik B.

o Informacje od czlonkdw grupy o szefie:

— czy postawil cel?

czy i jak podzielit zadania?
czy sam wykonywal zadanie?
czy motywowat do pracy?
jak reagowat na konflikty, kryzys?
» Lider sam o sobie:

- co bylo dia niego latwe?

— ¢o sprawiato mu trudnosci?

~ 7 czego jest zadowolony?

t
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CWICZENIE 8
PAJECZYNA

P e

ZRODLO

Opracowanie wlasae (na podstawie Robbins, Finley, 1993,
CELE

e WspdlpracaAvspoldzialanie w grupie.

Planowanie i podzial zadai w grupie.

L

e Integracja grupy.

e Rozwdj grupybudowanie relacji grupowych.
e Podejmowanie rol.
CZAS

Zalezy od wielkoSei grupy i zastosowanego wariantu. 40-50 minut w przypadku,
gdy zadanie realizuje cafa grupa, 20-35 minut dla 4-6 osobowych zespolow.

MATERIALY
e Kilkunastometrowy sznurek lub linka.

FORMA
Gra, aktywnos¢ tworeza.

PRZEBIEG

I. Prowadzacy udziela instrukeji.

Przed przystapieniem do zadania nalezy przygotowaé ,.pajeczyng”, rozciggajac
miedzy drzewami linki lub sznurek. Pajeczyna” powinna mie¢ pozostawione
otwory, ngjlepiej w gornej czedei calej konstrukeji. Liczba otworéw w wpajeczynie”
odpowiada liczbie os6b w grupie. Waszym zadaniem jest przedostanie sie przez
Spajeezyne” na druga strong. Jedyna droga prowadzi przez otwory. Wyobradcie
sobie, Ze ,pajeczyny” pilnuja jadowite pajaki. Dotkniecie pajeczyny powoduje
ukgszenie. Wtedy zadanie nalezy rozpoczaé od nowa.

2. Grupa/grupy wykonuja zadanie oraz po kolei prezentuja jego efek:.

3. Prowadzacy omawia z grupy sposéb dochodzenia grupy do rozwigzania,
zwracajae uwage na fakt, iz zadanie, ktdre postawiono przed uezestnikami, mozna
rozwigzad jedynie poprres:

@ Scistg wspotprace wszystkich uczestnikow,

e zaplanowanie dzialania.



CWICZENIE 9
JAJOCHRON

ZRODLO

Opracowanie wiasne.

CELE
Wspotpraca/wspéldzialanie

przefamywanie schematow,

&

podnoszenie energii w grupie,
e infegracja,
o twircze myS$ienie.

CZAS
40-60 minut.

MATERIALY

e Jajko,

¢ 4 baloniki,

® spinacze biurowe: 4 duze i 4 male,
o 4 gumki ,receplurki™,

¢ 4 serwetki $niadaniowe.

FORMA
Gra, aktywnos§é tworeza,

PRZEBIEG

1. Prowadzacy udziela grupie instrukeji.

WyobraZcie sobie, Ze jajko, ktére macie, to bardzo cenna 17¢cz dla W;
wezystkich w grupie,

Waszym zadaniem jest zrzuci¢ to jajko z miejsca (wyznacza prowadzacy) ta
zeby sig nie sttuklo. To, jak to zrobicie, zalezy od Was. Mozecie wykorzyst:
wszystkie przygotowane przez nas materialy.

2. Grupy wykonuja zadanie a nastepnie prezentuja jego efekt.

3. W podsumowaniu prowadzdcy zwraca uwage na nastgpujace kwestie:

e podzial rol w grupie,

o juk przebiegata wspdlipraca,

e czy byt gldwny konstruktor/pomysiodawea dziatan,

e czy pojawily sie inne pomysty i co zdecydowaio o wyborze tego konkretne;

pomyslu,



¢ uczucia zwigzane z sukcesem i z poraika,
e w jaki spos6b dokiadne zaprojektowanie dzialania moze stuzy¢ w planowaniu
dziatania samopomocowego?

CWICZENIE 10

KOREK
ZRODLO
Paszkowska-Rogacz, 2001,
CELE

o Doskonalenie komunikacii wewnatrz grupowej.
Doskonalenie umiejetnosei wspoldzialania w zespole.
¢ Doskonalenie proceséw ksztattowania i przekazywania informacji.
° Pokazanie, jakie emocje zaczynaja si¢ pojawiad w sytuacji konfliktu i jaki
maja one wplyw na jako$¢ komunikacji w zespole.
Pokazanie, w jaki sposdb moze rodzié sig w grupie konflikt.
Pokazanie zjawisk grupowych, ustalania si¢ roli grupowych,
¢ Pokazanie, jak ztozono$é sytuacji wplywa na jako$¢ komunikacji w arupie.
CZAS
Bla grupy 16-u 0s0b maksymalnic do 60-u minut (relatywnie mniejszy w sylua-
cjl, w ktorej ¢wiczenie realizowane jest w podgrupach).

MATERIALY
e Kwadraty (np. narysowane na podiodze lub kartki, ktére mozna polozy¢ na

podiodre).

FORMA
Gra.

1790)



PRZEBIEG

1. Prowadzacy udziela grupie instrukcji.

Zajmijcie miejsca na kwadratach, kazdy staje na jednym kwadracie. Niecl
kazdy stanie tak, by by¢ zwrdconym twarzg w strone kwadratu lacracezo poczatk
obu rzeddw. Ten kwadrat jako jedyny musi na poczatku ¢wiczenia pozostac pusty

Zadaniem 0s6b stojacych w rzedzie lewym jest zajecie micjsca w rzgdzi
prawym i analogicznie osoby z rzedu prawego musza przemiedcié si¢ do rzed
lewego.

Cwiczenie kosiczy sic w chwili, gdy wszyscy zajmiecie miejsca w rzedzi
przeciwnym do tego, w ktdrym znajdowaliscie si¢ zaczynajac zadanie 1 staniecis
w nim zwrdceni lwarzami w Strong przeciwna.

Wykonujac zadanie bedziecie musieli przestrzegal nastepujacych zasad:

o nikt z was nie moze opuscié swojego miejsca, 7 wyjatkiem momentu, kiedy si

porusza,

o za kazdym razem moze poruszy¢ si¢ tylko jedna osoba,

o kazdy 7 uczestinikow, przemieszezajac sig, musi przejsc przez pusty kwadry

taczacy dwa rownoleglte rzedy kwadratéw,

e psoby z tego samego rzedu przemieszezaja sig w tym samym Kierunku,

e 0soby z tego samego rzedu nie moga si¢ zmienia¢ kolejnoscia,

o mozna i8¢ tylko do przodu,

e mozna i$é do przodu tylko na puste pole,

e mozna przeskoczy¢ osobg z drugiego rzedu (za kwadratem, na kKlorym stoi

osoba musi znajdowaé sig pusty kwadrat),

e nic mozna przeskakiwaé osoby z wlasnego rzedu,

Prowadzacy okre§la czas na wykonanie zadania, informuje takze, Ze w przypac
ku zablokowania i braku mozliwosci wykonania dalszego ruchu zadanie trzeb
rozpoczaé od poczatku. Co kitka minut informuje réwniez o czasie, jaki pozostat d
rozwigzania zadania.

2. Po uptynieciu ustalonego czasu lub kiedy grupa traci motywacje 1 znicchec
sie, nie podejmujac kolejnych prob, prowadzacy moze poda¢ dodatkowe wskaz
wki pomocnicze (kolejno$¢ podawania wskazdéwek zobowigzujaca).

e Powinniécie zainteresowaé si¢ sytuacja osob stojacych na koiicu rzgdow.

o Aby zachowaé mozliwosé ruchu naprzeciwko siebie, zawsze muszy poZ

stawaé osoby idace w przeciwnym kierunku.

e Wykonanie ruchu minigeia jest mozliwe tylko wtedy, kiedy naprzeciwk

siebie stojg osoby idgce w przeciwng strong.



e Jeshi dwic osoby z sasiadujacych pdl tego samego rzedu preemieszerza sie
jedna za druga, nastapl zablokowanie ruchu.

3. W podsumowaniu uczestnicy ustalaja przyczyny swego poczatkowego niepo-
wodzenia. Moga pojawi¢ sie nastepuiace wyjasnienia;

e pracowaliSmy metodg préb i bledéw w kregu kilku osdb zaajdujacych sig
najblizej wolnege pola,
w toku podejmowanych prob zupelnie nie interesowali$my sig tymi. ktdrzy
stali z tylu, nie prébowali$my nawet zapytaé ich o zdanie,

@

e nie prébowalismy podejsé do zadania calosciowo,

e nie probowaliSmy rozwigzaé zadania poprzez indywidualne zastanowienie sie
nad mozliwosciami rozwiazai,

osoby stojace z tylu byly zupeinie bierne, wolne pole bylo od nich ak daleko,

L

7¢ problem ich wiasciwie nie dotyczyl,
e pod presja uptywajacego czasu pracowalidmy nerwowo, powtarzajac te same
biedy,
nie podjelidmy proby spojrzenia na otrzymane zadanie z dystansu, niejako

Z ZCWNRGEZ,
e w rezultacie krecilismy si¢ wokdt zadania coraz bardziej bezradnie, co
doprowadziio do utraty wiary w mozliwosé znalezienia rozwigzania.
Uczestnicy podsumowujae dyskusje uswiadamiaja sobie, jak wazna dla spra-
wnego dziafania w zespole jest wlagciwa komunikacja wewnatrzgrupowa, czyli
wspdlna interpretacja informacji zawartej w zasadach dzialania oraz przekazywanie
informacji, a takze wykorzystanie potencjalu intelekiuainego wszystkich czlonkéw
zespotu.
4. W daiszej czesel podsumowania grupa omawia:
e w jaki sposob powstala strategia rozwiazania zadania?

¢

Jjakie role 1 zachowania ujawnity sig w zespole?

Jjak przebiegafa komunikacja w zespole?
jakie emocje pojawily si¢ w trakcie zadania i jak wplynely one na

komunikacje?
5. Na podstawie wnioskéw 7 ¢wiczenia ucrzestnicy zastanawiajy sie. jakie
probiemy moga pojawic sig w pracy grupy samopomocowe;.



CWICZENIE 11
MODELE PRZEPLYWU INFORMACJI

ZRODLO
Opracowanie wlasne.

CELE

e Prezentacja, w jaki sposdb moze przebiegad komunikacja w grupie,

o rozwijanie wirdd uczestnikéw dwiadomosei wad i zalet roznych struktus
komunikacyjnych.

CZAS
40 minug.

MATERIALY

e Zestaw matych kolorowych karteczek w trzech kolorach; kartki w jednyn
kolorze powinny dodatkowo roznié sig odcieniami np. fasno- i ciemno
zielone; potrzebne hedzie okolo 30 karteczek w kazdym odeieniu na grape

e Prezentacja multimedialna nr 03 p.t. , Komunikacja w grupie”.

FORMA

Symulacja, prezentacja.

PRZEBIEG

|. Prowadzacy dzich grupe na 4-5 osobowe podgrupy, nastgpnie kazdej grupi
wreeza po dwie kartki w tym samym kolorze, ale roznigce ste odeienien
Uprzedza, 7e ¢wiczenie bedzie wdjetapowe, okreslajace trzy modele postepowani
woramach zadania.

Model 1

2. Prowadzacy udziela nastepujacej instrukcji:

a) Macie do dyspozycji dwic kartki réZnigce si¢ odeieniem koloru, Waszyr
zadaniem jest po 10 minutach podjaé decyzje, jak powinien nazywaé sie kol
kazdei z kartek. Nazwa powinna byC opisowa np. Wleboki blekit”™.

by Prosze o wybranie lidera grupy.

¢) Informacie przeplywaja pomiedzy Wami nastepujaco: nie mozna komunike
waé sie ze soba werbalnie czy niewerbalnie. Jedyna forma komunikacji e
wymiana informacii pisemnej co do propozycji nazw koloru kartek. Nazw
piszecie wprost na kartkach.



d) Przeplyw informacji odbywa si¢ tylko na linii lider — uczestnicy, uczestnicy
— lider itp. Tak wiec czionkowie zespotu kontaktja sie tylko z liderem a lider ze
wszystkimi czionkami zespotu. Uwaga: moina dowolnie powtarzaé ten obieg
informacji.

e} Po 10 minutach przebiegu informacji lider musi podjac decyzje, jak powinny
nazywac si¢ kolory kartek.

3. Prowadzacy zapisuje na tablicy propozycje grup.

Model I1

4. Prowadzacy udziela nastgpujacej instrukeji:

a) Macte do dyspozycji inne od poprzednich dwie kartki rézniace sig odcieniem
koloru. Waszym zadaniem jest po 10 minutach podja¢ decyzje, jak powinien
nazywac si¢ kolor kazdej z kartek. Nazwa powinna byé opisowa.

b} Prosz¢ o wybranie lidera grupy.

¢) Informacje przeptywaja pomiedzy wami nastepujaco: nie mozna komuniko-
wac sie ze sobyg werbalnie czy niewerbalnie, Jedyna forma komunikacji jest
wymiana informacji pisemmnej co do propozycji nazw koloru kartek.

d) Przepiyw informacji odbywa si¢ pomiedzy wszystkimi uczestnikami zespotu
wedlug wskazowek zegara. Tak wige lider przesyla informacie osobie siedzacej po
jego lewej stronie, ta osoba przesyla informacje nast¢pnej osobie siedzacej po lewej
stronie itd. az do zamknigeia si¢ obiegu. Uwaga: mozna dowolnie powtarzaé ten
obieg informacji,

¢) Po 10 minutach przebiegu informacji lider musi podja¢ decyzje, jak powinny
nazywaé si¢ kolory kartek.

5. Prowadzacy zapisuje na tablicy propozycje grup.

Model 1H

6. Prowadzacy udziela nastepujacej instrukeji:

a) Macie do dyspozycji inne od poprzednich dwie kartki réznigce sic odcieniem
koloru. Waszym zadaniem jest po 10 minutach podja¢ decyzje jak powinien
nazywac¢ sig kolor kazdej z kartek. Nazwa powinna by¢ opisowa.

b} Prosze o wybranie lidera grupy.

¢) Informacje przeplywaja pomiedzy Wami nastgpujaco: nie mozna komuniko-
wal si¢ z¢ soby werbalnie czy niewerbalnie. Jedyna forma komunikacji jest
wymiana informacji pisemnej co do propozycji nazw koloru kartek.

d) Przeptyw informacji odbywa si¢ pomiedzy wszystkimi uczestnikami zespotu.
Kazdy 7 kazdym moze si¢ komunikowaé, wymieniajac si¢ informacjami co do
swoich pomystow nazwania koloréw, w dowolny sposdb, w dowolnej kolejnosci.
Uwaga: mozna dowolnie powtarzac ten obieg informacji.



¢) Po 10 minutach przebiegu informacji lider musi podja¢ decyzje, jak powinny
nazywac sic kolory kartek.

7. Prowadzacy zapisuje na tablicy propozycje grup, nasigpnie prosi grupy
o wypowied? na temat iloci oraz jakoSci propozycji nazw kartek w zaleZznoscel od
modelu.

8. Prowadzacy podsumowuje ¢wiczenie prezentacjy na temat modeh komunika-
cji w grupie.

CWICZENIE 12
SPOSOBY BUDOWANIA ZAUFANIA

ZRODLO

Opracowanie wlasne (na podstawie Covey, 1996).

CEL

e Rozwijanic wéréd uczestnikéw §wiadomosei roli zaufania we wzajemnych
kontaktach,

CZAS

30 minut.

POMOCE

e Stojak 2 papierem (flipchart) Tub tablica.
e Zalgeznik C.

FORMA
Dryskusja grupowa.



PRZEBIEG

I. Prowadzacy przedstawia krétko koncepeje Stephena R. Coveya (1996).

W swojej ksigZee 7 nawykdw skutecznego dziatania” Stephen R. Covey iyl
metafory emocjonalnego konta bankowego dla opisania obszaru zaufania, kiéry
powstaje w czasie budowania relacji migdzyludzkich. Na obszar ten skfada sie
poczucie bezpieczefistwa, jakie towarzyszy tym relacjom. Covey podkresla, e
wielkod¢ zautanta zalezy niejako od wielkodei skiadanych w nim depozytéw.

2. Prowadzacy proponuje, zeby uczestaicy podzielili sig na dwie grupy a nastep-
nie prosi kazda z grup o wykonanie jednego v dwdch zadan.

Zadanie |

Opisz zachowania uczestnikdw zaje¢ grupowych i klimat™ grupy w sytuacji
niskiego poziomu wzajemnego zaufania w poréwnaniv z sytuacia wysokiego
poziomu zaufania. Co zrobitby$ jako czonek grapy. trafigjac do grupy, w kidrej
stwierdzilby$ istnienie niskiego poziom zaufani, aby to zaufanie odbudowac?

Zadanie 11

Na podstawie codziennych dod$wiadezen odpowiedz na pylanie, jakie dzialania
mogtbys podjad, jakie depozyty ozy¢ na emocjonalnym koncie bankowym, aby
zbudowa¢ poziom zaufania w relacjach tak z pojedynczymi cztonkami grupy, jak
i z calg grupa.

3. Po 15 minutach przedstawiciele grup przedstawiaja wyniki swojej pracy.

4. Prowadzacy inicjuje plenarng dyskusje na temat poziomu zaufania w grupie:

 jak uczestnicy oceniaja obeeny poziom zaufania?

e co wplyneto na ten poziom w sposdb zardwno pozytywny, jak i negatywny?

e jak moZna go poprawié i jakie zmiany wprowadzi¢?

5. Na koniec prowadzacy prosi o zapoznanie si¢ z Zalacznikiem C, pod-
sumowunjacym dyskusje.
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CWICZENIE 13
LOTNISKO

ZRODLO

Paszkowska-Rogacz, 2001,

CELE

e Integracja i konsolidacja zespotu.

¢ Obserwacja rol grupowych i zjawisk typowych dla pracy w grupie.
Doskonalenie komunikacji wewnatrzgrupowej.

@

Doskonalenie umigjetnosei dzialania w zespole.
Doskonalenie proceséw ksztaltowania i przekazywania informacji.
Uswiadomienie celowoscl planowania strategit dziafania i jej modyfikowania

[

@

w trakcie wykonywania zadania.
CZAS
20 minut.
MATERIALY
e 10 opasek na oczy dla uczestnikow Cwiczenia,
o dlugi sznur.

FORMA

Symulacja, akwarium.

Uwaga: W éwiczeniu bierze udziat 10 oséb, reszta zespohu peini rolg obser-
watoréw — nie wolno im pomagaé ani rozmawiaé z pozostalymi uezesinikami.

PRZEBIEG

1. Prowadzgey zawiazuje uczestnikom oczy oraz podaje mnstrukeje.

Jestescie cztonkami ekipy ratunkowej, poszukujacymi zaginionej ekspedycji
wysoko w gorach. Warunki pogodowe sa bardzo nickorzysine z powodu geste
mgly utrzymujacej si¢ od godziny.

Nad Waszymi giowami koluje helikopter, kidry musi jak najszybeie
wyladowac.

Pilot nie widzi Zadnych punktdw odniesienia. Aby helikopter bezpiecznic
wyladowal, musicie przygotowal ladowisko.

Uwaga! Ladowisko musi mieé ksztalt kwadratu, kazdy musi trzymac
szaurek.

2. Uczestnicy wykanuja zadanie.

3. W podsumowaniu powinny pojawi¢ si¢ nastgpujace kwestie:



e w jaki sposdb powstata strategia rozwigzania zadania,

e jakie role i zachowania ujawnily sic w zespole,

e jacy liderzy sig pojawili,

¢ jak przebiegata komunikacja w zespole, w jaki sposdb uczestnicy éwiczenia
przedstawiall swoje pomysty, w jaki sposéb grupa dyskutowata nad nimi, co
pomagato w efektywnej komunikacji, a co przeszkadzato,

s jakie emocje pojawialy sie w trakcie rozwigzywania zadania,

¢ jak wplywaly one na komunikacje w zespole,

e jak uczestnicy oceniaja swojg aktywno$é w trakcie trwania ¢wiczenia,

¢ Czy zachowania uczestnikow w trakcie rozwiagzywania zadania odzwiercied-
laja sposob funkcjonowania w Zyciu prywatnym i zawodowym, w sytuacjach
rozwiazywania problemow?

CWICZENIE 14
EWAKUACJA

ZRODLO

Opracowanie wiasne.

CELE

e Wprowadzenie do éwiczeil w zespolowym rozwiazywaniu problemu.
e Podniesienie poziomu energii grupy.

CZAS

15 minut.

MATERIALY
o Sznurki lub wstazki o dlugosei okolo 60 cm, w Hezbie dwa razy wigkszej niz
liczba uczestnikow.

FORMA
Symufacja.
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PRZEBIEG

1. Prowadzacy dzieli uczestnikdw na dwic grupy. Kaida z nich bedzie
wykonywata zadanie w oddzielnym pomieszcezeniu. Nastepnie kazda grupa olrzy-
muje sznurki oraz te sama instrukcje:

Twadj zespot znalazt sig w gérach na wystepie skalnym o dwadziedcia minut
drogi od najblizszej wsi. Prawde mowiac, tego zakatka nie odwiedzajg nawet
kozice ze wzgledu na silny wiatr wiejacy tutaj niemal z kazdej strony. Zeby sie stad
wydostaé, twoj zespot musi sta si¢ jedng calodely, skladajaca sie z tylu nog, ile
wynosi liczba 0s6b uczestniczaca z zadaniu plus jedna. Ukiad ten da Wam
maksymalng stabilnos¢ na wietrze i spadzistym terenie. Dwie ZWigzZane razem nogi
liczg sig jako jedna noga.

2. Po wykonaniu zadania obie grupy prezentuja rezultat a nasigpnic uczestnicy
dziely si¢ swoimi uwagami na temat jego przebiegu.

CWICZENIE 15
GRA ,SILA GWIAZDY”

ZRODLO
Opracowanie wiasne (z inspiracji Dzierzgowska, 1994).

CELE

e Zapoznanie uczestnikOéw z procesem kreowania lidera.

e Zapoznanie uczestnikéw z mozliwoscia naduzy¢, jakie niesie za sobg sprawo-
wanie wiadzy.

o Wstepne zapoznanie uczestnikdw z procesem rozwoju grupy.

CZAS
90 minut,

MATERIALY

e zalacznik D — duza plansza z tabely zapisu wygranych,

o szes¢ duzych arkuszy papieru (AQ),

o po 20 matych guzikéw w kolorach: czerwony, zietony, fioletowy, czarny
1 biaty,
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e 9 duzych guzikdw (bonusy),
e 4 papierowe torebki.

FORMA
Symulacja.

PRZEBIEG
Gra odbywa si¢ w czterech rundach,

I runda

I. Uczestnicy w liczbie 15-20 0s6b losujg male guziki z nieprzezroczystej torby,
po piec sztuk na osobe. Nastgpnie w parach negocjuja wymiane guzikow tak, aby
zdobyd jak najwiecej punkiow (tablica z punktacja wisi na widocznym miejscu),
Moga oni negocjowaé tylko trzymajac parinera za reke. SkrzyZowanic rgk
u uczestnika oznacza brak checi do negocjacii.

2. Po pigciu minutach prowadzgcy przerywa negocjacje i ustala kolejnoéé
wygranych. Nastepnie dzieli grupe na trzy mniej wiecej réwnoliczne podgrupy,
w skiad ktorych wchodza osoby vzyskujace koleino w podgrupie 1 — najwyzsze
wyniki, w podgrupie 11 - §rodkowe wyniki, w podgrupie 1iI - najnizsze wyniki.

3. Po dokonanym podziale kazda 2 podgrup otrzymuje po trzy bonusy warte po
trzy punkty kazdy, ktore uczestaicy podgrup musza podzielié migdzy siebie.

4. Prowadzacy zbiera guziki, umieszezajac je bez wiedzy uczesmikow zawsze
w tych samych, oddzielnych dla grup 1, 11 i 11 torebkach. Umieszczanie guzikéw
zawsze w tych samych dia danej grupy torebkach zwigksza po kazdej rundzie
szanse podgrupy ,,zwycigskiej”, a zmniejsza szanse ,,przegrywajacych”.

Bonusy prowadzacy zbiera takie 1 wklada do oddzielnej torby.

Il runda

Przebieg tak, jak rundy poprzedniej. Bonus wart jest tym razem cziery punkty,
Po ustaleniu punktacji nastepuja przeszeregowania w podgrupach i osoby z wigkszy
liczba punkidw przechodza do grup ,zwycieskich”

IH runda
Przebieg taki sam, jak rundy poprzednicj. Bonus wart jest pieé punktow.

1V runda

1. Podgrupa ,zwycieska™ wychodzi do oddzielnego pomieszezenia i ustala
zasady IV rundy. W tym czasie potaczone grupy 11 i 11 obraduja i ustalaja wspdlnie
sugestie co do dalszego przebiegu gry.

2. Po pietnastu minutach grupy spotykaja sie. Przedstawiciel grup 11 i 111
prezentuje propozycje swojego zespotu a nastepnie ,zwyciezey” oglaszajg swoie
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reguly. Prowadzacy pyta grupy 11 i 111, czy chea dalej graé wedlug nowych zasad.
Bez wzgledu na rodzaj odpowiedzi prowadzacy oglasza koniec gry.
3. Nastepuje etap omdwienia procesu gry. Prowadzgcy zwraca uwage na:
e proces kreowania lidera poprzez przyznawanie bonusdw,
e umacniania grupy (np. poprzez dwa bonusy dla jednego uczestnika, jeden dla
drugiego),
o zamykania grupy zwycieskiej (podzial bonuséw migdzy uzy osoby,
¢ zachowanie lideréw zmieniajacych grupe i przechodzacych do grupy zwycie-
zajace].

CWICZENIE 16
PORWANIE W PRZEWALSKU

el A

ZRODLO

Opracowanie wiasne.

CEL

e Zapoznanie uczestnikéw z rdznymi aspektami rozwiazywania problemow
w grupie.

CZAS
45 minut.

MATERJIALY

e Zalgcznik E — lista pytai dla kazdego zespoly,
e 18 pocigtych kartek ze wskazOwkami,

e plan miejscowodci dla kazdego uczestnika.

FORMA
Symulacja.

PRZEBIEG

1. Prowadzacy dzieli grupe na dwa zespoly. Kazdemu z uczestnikow wrecz:
plan miasta Przewalsk (zalacznik E) a nastepnie rozdaje kartki ze wskazéwkami
Kazda z 0s6b powinna w efekcie dysponowaé (w zaleznodci od ficzebnosc
zespolu) jedng do trzech wskazowek.



2. Prowadzgcy czytla opis sytuacii.

W miasteczku Przewalsk uprowadzono ostatnio ciezaréwke. Przy pomocy
zataczonych wskazbwek i planu miejscowodci nalezy odpowiedzieé na pytanie, czy
skradziona ciezaréwka mogla wymknaé si¢ oblawie policyjnej przed godzina
12.20. Jezeli sadzicie, Ze tak, to w ktérym kierunku mogta sie oddalié? Jesli nie, to
w ktérej czesei miasta policja powinna prowadzié poszukiwania?

Pytania te prowadzacy zapisuje na tablicy.

3. Uczesinicy przy pomocy map zawartych w zataczniku przystepuja do
rozwigzania zagadki.

4. Po wykonaniu ¢wiczenia prowadzacy rozdaje zespotom liste pytai {zalycz-
nik} © prosi o przedyskutowanie ich w zespotach, przygotowanie odpowiedzi
a nastepnie zreferowanie ich przez przedstawiciela zespolu.

Rozwiazanie

Cigzarowka zostala porwana miedzy godzing 11.03 a 11.10. W tym czasie
skrzyZzowanie ul. Kasztelaiskiej z ul. Zachodnig bylo zablokowane przez zgubiony
towar. Ulica Brukowa jest nieprzejezdna. Cigzardwka musiala pojechaé w strone
Mostu Wschodniego a potem przez most (zostal on zabliokowany dopiero o 11.20
a 0 godz. 11.19 widziano cigzaréwke przy dworcu autobusowym). Aby porywacze
mogli sie znalezé o 11.19 przy dworcu PKS, musieli skreci¢é w ul. Nadbrzezng
a potem w ul. Ledng (cigzarowka nie mogta wjechac na Most Zachodni i porywacze
skrecili w lewo). Most Szmugleréw jest zbyt waski dla ciezaréwki — porywacze
skrecili w strong ul. Parkowej. Na ul. Parkowej musieli sig znale7¢ po godz. 11.26
{blokada policyjna). gdyz widziano cigzarowke przy centrum handlowym. Osoba,
ktéra widziata cigzaréwke przy centrum handlowym byla ta samg osoby, kidra
wychodzila z dworca PKS po przyjeidzie do miasta. Ciezaréwka znalazia sie
w poblizu centrum handlowego z pewnoscia po godz. 11.26 a nawet po 11.35
(blokada drdg od ul. Mostowej, do rzeki). Porywacze musieli jechaé ul Mostowa,
az do skrzyzowania z ul. Willows.

Porywacze zawracajac nie mogli skreci¢ w ul. Willowa i pojechali prosto. Przy
Placu Katedrainym zastali blokadg i zawrécili. Po godz. 12.00 blokady zostaly
usuniete i porywacze uciekli z miasta w kierunku Wolki.

5. W podsumowaniu prowadzacy zaznacza, iz niekiedy zamiast budowania
relacji w sytuacji konfliktu konieczne staje sie zastosowanie podejécia konfron-
tacyjnego.



CWICZENIE 17
GRUPOWE PODEJMOWANIE DECYZJI

ZRODLO
Opracowanie wlasne (na podstawie Tyszka, 1999).

CEL
o Zapoznanie uczestnikow z cechami grupowego rozwiagzywania problemdw
i podejmowania decyzji.

CZAS
120 minut.

POMOCE

¢ Zalacznik F — tabela ,,Ocena ryzyka™.

e Dwie tabele podsumowujace decyzje.

o Prezentacja multimedialna nr 04 p.t. Grupowe rozwigzywanie problemow”.

FORMA
Symulacja, praca w matych grupach, prezentacja.

PRZEBIEG

1. Prowadzacy rozdaje listg, na ktdrej wypisano zagrozenia, charakterystyczne
dla wspolczesnego Swiata. Prosi uczestnikdw o dokonanie indywidualnej oceny
tych zjawisk, wedlug stopnia zagrozenia dla ludzkiego Zycia,

2. Prowadzacy dzieli uczestnikéw na 3-4 zespoly, kidre opracowuja wspolne
oceny zagrozed.

3. Prowadzaey zaprasza zespoly do przedstawienia whasnych ocen wraz z uzasa-
dnieniem wyboréw. Po krotkiej dyskusji podaje oceng dokonane przez ekspertow
(podana w zataczniku F).

4. Zespoty dokonujg obliczen wedlug zataczonych tabel (zatacznik F).

5. Prowadzacy zwraca uwage na nastgpujace zjawiska:

# na ile wynik indywidualny rézni si¢ od wyniku grupy,

e co spowodowato indywidualna zmiang decyzji.

6. Prowadzacy przedstawia plusy i minusy podejmowania decyzit grupowych
(prezentacija).



CWICZENIE 18 )
., SUPER STOL”

ZRODLO

Opracowanie wlasne.

CEL

e Uswiadomienie uczestnikom roli myslenia tworczego w pracy zespolowe.
CZAS

30 minut,

MATERIALY

o Kartki papieru.

¢ Flamastry.

FORMA
Praca w matych grupach, aktywno$¢ twércza.

PRZEBIEG

I. Prowadzacy prosi uczestnikéw, Zeby podzielili si¢ na grupy 4-5 osobowe.
Nastepnie proponuje grupom wykonanie zadania.

Macie przygotowaé najlepszy pomyst na projekt stohs, ktéry zacheca do
spedzania przy nim czasu. Wiecie, Ze budzet na ten st6l jest bardzo duzy a projekt
ma startowac w $wiatowym konkursie na oryginalnoéé i umiejetno$é wykorzystania
nowych odkry¢ naukowych. Na przygotowanie macie 25 minut.

2. Po 25 minutach kaida grupa przedstawia swdj projekt oraz dzeli sig
sposirzeZzeniami na temat przebiegu wspdlnej pracy.

3. Prowadzacy pyta, co im pomagalo a co przeszkadzalo w projektowaniu, jakie
pojawity sie punkty zwrotne w pracy,
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CWICZENIE 19 )
PROJEKTOWANIE WSPOLPRACY

ZRODLO
Opracowanie wilasne.

CEI
e Opracowanie przez grupe tresci i form dziatalnodei samopomocowe;.

CZAS
60 minut.

MATERIAEY
e Flamastry,
e duze kartony.

FORMA
Dyskusja grupowa, praca w matych grupach.

PRZEBIEG

I. Grupy (po 5-6 oséb w kazdej grupie) opracowuja na kartonach sposob
realizacji pracy samopomocowej. Prowadzacy sugeruje grupom ustalenie planu
pracy z uwzglednieniem regul realizacyi celu.

Grupy powinny:

e sformulowaé w miare konkretne cele pracy,

o uwzgledni¢ zasade, 7e kazdy cel powinien by¢ mierzalny (zada¢ pytanie ,Po

czym poznamy, e cel zostat zrealizowany?”),

o okredlié, jakich potrzebujg Srodkéw (ludzie, przedmioty),

e ustalié, w jakim czasie mozna zrealizowaé poszczegdlne cele.

2. Po 30 minutach grupy prezentuja i poréwnujy efekty swojej pracy a nastepnie
ustataly wspdlny model dziafania.

135



4. Grupowe poradnictwo planowania kariery zawodowej

CWICZENIE 20
WYBORY KLASOWE

ZRODLO
Opracowanic wiasne (na podstawie Gottiredson i Holland, 1989: Holland, 1997:
Kirk i Kirk, 1995),

CEL
e Uswiadomienie uczestnikom roli osobowosei w wyborze whasciwego zawodu.

CZAS
25 minut,

POMOCE

e Zatacznik G — wypisane na tablicy tub folii okreslenia delegatdow klasowych
oraz. skopiowana lista obowigzkéw defegatdw,

¢ kartka na brudnopis,

¢ prezentacja multimedialna nr 05 p.t. ,,Osobowosé zawodowa”,

FORMA
Gra zespolowa, prezentacja, dyskusja.

PRZEBIEG

I. Prowadzacy zapoznaje uczestnikéw z twierdzeniem, iz osobowosé czlowiecka
sprawia, 7e do jednych zaje¢ bardziej jest predysponowany, a do innych mniej.
Przedstawia dydaktyczny cel gry.

2. Prosi, Zeby uczestnicy wyobrazili sobie, Ze sa uczniami pewnei klasy
szkolnej, w ktdrej za dwa tygodnie odbeda sie wybory klasowe. Zanim jednak 1o
nastapi. klasa musi podjac decyzje w sprawie kandydatur na stanowiska delegatéw
klasowych. WySwietla przy pomocy rzutnika lub rysuje na tablicy plakat ,,Delegaci
klasowi”. Informuje, Ze zawiera on stanowiska, na ktore nalezy nominowaé
cztonkdw grupy.

3. Prowadzacy wyjasnia, Ze gracze beda pracowali w parach. Przez [0 minut
partnerzy beda mogli przeprowadzi¢ ze soba wywiady. Po tym czasie kazda osoba
bedzie nominowata swojego partnera na ktores z szesciu stanowisk, a potem na
forum grupy uzasadni, dlaczego uwaza, ze wlasnie w tej roli dana osoba sprawdzi
sig najlepiej, Informuje uczesmikow, ze podezas przeprowadzania wywiadéw nie

136



moga zadawaé pytaid o indywidualne preferencje dotyczace stanowisk, ani nie
moga wyjawié, na jakie stanowisko cheg kogod nominowac.

4. Prowadzacy rozdaje kartki z opisem obowigzkow kaidego z delegatow.
Informuje, #e podang liste uczestnicy mogg rozszerzy¢ o wlasne propozycie. Dzieli
erupe na pary i zapewnia im 10 minut na przeprowadzenic wywiadow. Zwraca
uwage na to, ze celem wywiadu jest zbadanie réznych cech osobowosci partnera
{zainteresowail, kompetengji, itd.).

5. Po 10 minutach daje kazdemu uczestnikowi mozliwosé wytypowania partnera
na kiore§ z szebciu wymienionych stanowisk. Nastepnie kazdy uczestnik w czasie
minuty uzasadnia swdj wybdr., Prowadzacy notuje liczbe 0sdb nominowanych na
kazde stanowisko.

6. Prowadzacy wyjasnia, Z¢ te stanowiska sa przykladami typéw osobowosci
rawodowej wedlug Hollanda, ktdre charakteryzuje szezeg6lowo za pomocy prezen-
tacji multimedialnej nr 05.

7. Uczestnicy zapisuja nazwe tego typu, ktdry uwazajg za najbardziej pasujacy
do ich wihasnej osobowosci.

8. Prowadzgcy prosi graczy, aby pordéwnali nazwe typu wynikajaca 7 samooceny
z typem osobowosci, ktéry mozna przyporzadkowad danemu stanowisku. Wias-
ciwe jest nastgpujace przyporzadkowanie:

# Operator urzadzed AV - typ realistycany.

o Konsultant naukowy - typ badawczy.

Dekorator klasy - typ artystyczny.
Koordynator socizlny - typ spoteczny.
Prezydent - typ przedsigbiorczy.
Protokolant - typ konwencjonalny.

Jezell wybrany w czasie samooceny typ odpowiada stanowisku, na kidre dana
osoba byta nominowana, para otrzymuje 5 punktdw. Prowadzacy gratuluje tym

®

[ ]

L
®

graczom bycia S§wietnymi obserwatorami Judzkich osobowosci 1 oglasza ich
zwycigzcami - niezréwnanymi diagnostami”.

9. W crasie dyskusji uczestnicy omawiajg trudnosei, jakie wystepowaly podczas
typowania partnerow na okrelone stanowisko. Zastanawiajg si¢ nad nastgpujacymi
problemami: ,,Dlaczego na niektére stanowiska bylo wigcej nominacji, niz na inne?
Jaka z tego wynika informacia na temat grupy? Czy typy osobowosci rozkladaja si¢
réwnomiernie w calym spoteczenstwie?”

17777



CWICZENIE 21
BINGO

ZRODLO
Opracowanie wihasne {na podstawic Gottfredson 1 Holland, 1989: Holland,
1985).

CELE

¢ Pogigbienie umiejetnosei dostrzegania zwigzku pomigdzy typem osobowosci
a okres§lonym zawodem 1 Srodowiskiem pracy.

s Dopasowywanie konkretnych zawodow do Srodowisk pracy wedlug typologii
Hollanda.

CZAS
20-25 minut.

MATERIALY

o Zatacznik H - plansza do gry w Bingo, Lista zawoddw

e karteczki z nazwami zawodow,

¢ pudetko iub torebka,

* ofowki,

e prezentacja multimedialna nr 03 p.t. ,,Osobowosé zawodowa”.

FORMA
Gra zespolowa, prezentacja, dyskusja.

PRZEBIEG

1. Prowadzacy przedstawia prezentacje 05 ,,0s0bowose zawodowa™ | omawia na
jei podstawie koncepcje dopasowania zawodoéw do okredlonych grup Sredowisk
pracy wedteg Hoilanda.

2. Prowadzacy omawia cele gry.

3. Osoba prowadzaca rozdaje plansze i otowki kazdemu z graczy. Informuje
uczestnikdw, ze nagtéwek kazdej kolumny odnosi sig do opisanych przez Hollanda
typdw Srodowisk pracy.

o Srodowisko realistyczne (R).

o Srodowisko badawcze (B).

s Srodowisko artystyczne (A).

e Srodowisko spoleczne (S).

s Srodowisko przedsigbiorcze (P).

o Srodowisko konwencjonaine (K).
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4. Prowadzacy wyjasnia, 7e zasady ary nawigzuja do klasycznego BINGO. Tym
razem jednak losowane sa nazwy zawoddw a zadaniem graczy jest wpisanie ich
w odpowiednie micjsce na swojej planszy. Na przykad w micjsce opisane jako R1
uczestnicy wpisuja nazwe pierwszego wylosowanego zawodu pasujacego do
realistycznego $rodowiska pracy, Al to grupa zawoddw artystyczaych i naleZy w
wpisaé pierwszy wylosowany zawéd, ktory zdaniem gracza pasuje do tej grupy.
Nazwe drugiego wylosowanego zawodu z kazde] grupy uczestnicy wpisuja
w miejsce oznaczone odpowiednim symbolem z cyfra dwa, itd. Zwycigzea gry to
uezestnik, ktéry poprawnie wpisze cztery zawody w kolumnie lub sze$¢ w jednym
rzedzie.

5. Grg rozpoczyna prowadzacy poprzez wylosowanie karteczki z pojemnika
zawicrajacego nazwy zawoddow.

6. Nazwe zawodu odezytuje glosno dwa razy.

7. Uczestnicy wpisuja zawdd w odpowiedniej kolumnie na swoich planszach.

8. Prowadzacy zapisuje nazwg wyczytanego zawodu na dodatkowej planszy. Za
pomocy tej ostatniej bedzie mozna sprawdzi¢ poprawnos$é odpowiedzl zwycigzcy
BINGO.

9. Gra toczy si¢ do momentu, gdy ktory§ z uczestnikéw uzupetni cztery miejsca
w pionie i sze$¢ w poziomic nazwami zawodéw i zawola BINGO.

10. Uczestik, ktory zghosit BINGO wyczytuje swoje odpowiedzi a prowadzgcy
potwierdza poprawnosé kazdego kolejnego wpisu. Jesli odpowiedzi sy poprawne,
osoba ta jest zwycigzca. Jedli chociaz jedna z odpowiedzi jest bledna, gra toczy sig
dalej do momentu wylonienta zwyciezcy.

{1. Po zakofczeniu gry wszyscy uczestnicy powinni podaé zawody, kidre
cheieliby wykonywa¢ i sprawdzi¢, ¢zy umieja im nadaé pierwsze litery z kodu
Hollanda.

12. W podsumowaniu uczestnicy mowig o trudnosciach, jakie wystapily przy
dopasowywaniu zawodow do okreslonej grupy. Moga sie réwniez zastanowi¢ nad
przyczynami tych trudnosei.

[ Fal



CWICZENIE 22
PRACOLITYK

Ll rd

ZRODLO

Opracowanie wiasne {na podstawie Prediger, Swaney i Mau, 1993).

CELE

e Analiza zawoddw.

¢ Zdobycie umieigtnodcl identyfikacji cech zawoddw 1 ich zwiazku z ludZzm,
rzeczami, ideami 1 danymi.

CZAS

25-30) minut.

MATERIALY

e Zalgeznik I — Arkusz analityka zawoddw,

e prezentacja multimedialna nr 06 p.t. ,Kategorie planowania kariery

zawodowei”,
¢ otdwki.
FORMA
Praca w matych grupach, gra, prezentacja.
PRZEBIEG

1. Prowadzgcy zapoznaje graczy z ,Kategoriami planowania kariery zawodo-
wej (Prezentacja 00) 1 zawarty w niej ,,Mapa Swiata pracy”. Prowadzi dyskusje na
temat umiejetnodei przydatnych przy wyborze odpowiedniej kariery zawodowe].
Podaje definicje i preykiady zadai zwiazanych z praca z ludZmi, danymi, rzeczami
i ideami.

2. Przedstawia cel gry. Wyjasnia uczestnikom, ze bedy mieli okazje sprobowal
swoich sil w analizowaniu zawodow 1 prosi grupe, aby podzielila si¢ na citero-
osobowe zespoly.

3. Kazdy gracz otreymuje otdwek i ,,Arkusz analityka zawodow” (zalacznik 1).

4, Prowadzgcy czyta instrukeje znajdujacy si¢ na arkuszu. Wyjasdnia, Ze celem
ery jest znalezienie i dopasowanie jak najwigkszej liczby rdinych zawoddw do
kratek arkusza.

5. Prowadzacy informuje uczestnikdw, ze na wykonanie zadania maga 15 minuf,
odpowiada na pytania i oglasza rozpoczecie konkursu,

6. Po 15 minutach prowadzacy informuje zespoly, e czas minal.



7. Czyta graczom prawidiowe odpowiedzi tak, Zeby mogli sprawdzi€ po-
prawnosé swoich.

8. Grupa z najwicksza liczba prawidtowych odpowiedzi zostaje zwycigzca
konkursu.

9. Uczestnicy wracaja na swoje miejsca. Zapisuja, jaki procent czasu ich obecnej
pracy tub nauki spedzaja na kontaktach z ludZmi, danymi, przedmiotami 1 ideami.

10. Prowadzacy inicjuje dyskusje na temat: ,Jakie podzialy tego czasu bytyby
bardziej przez ciebie preferowane™.

CWICZENIE 23
MAPA SWIATA PRACY
ZRODLO
Opracowanie whasne (na podstawie American Cotlege Testing, 1993).
CELE

e Poznanie rodzin zawoddw 1 Mapy Swiata pracy.
e ldentyfikacja whasnych preferencji zwigzanych z praca i wyborem zawodu.
e Pozpanie i poszerzenie mozliwodci wyboru zawodu.

CZAS
60 minut.

MATERIALY

s Kredki,

o zalacznik J -, Kompas”, Mapa §wiata pracy, Lista rodzin zawodow,

o prezentacja multimedialna nr 06 p.t. ,Kategorie planowania kariery
zawodowe]”.

FORMA

Praca indywidualna, praca w maltych grupach, prezentacja.

PRZEBIEG
1. Prowadzacy przedstawia prezentacje na temat zadan pracy (idee, ludzie
dane, rzeczy) i omawia cel ¢wiczenia.
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2. Prowadzgcy dzieli grupe na 4-5 osobowe zespoly. Uczestnicy wypisujg
w matych grupach umigjetnosei, jakie sy potrzebne do realizowania zadai pracy
zwigzanych 7 ludZmi, ideami, rzeczami, danymi.

3. Zespoly omawiajq na forum efekty pracy. a prowadzgcy tworzy liste
umiejgtnodel z podzialem na kategorie - zadania pracy.

4. Kazdy uczestnik otrzymuje diagram ,, Kompasu™ i zestaw kolorowych kredek,
prowadzacy wyjasnia.

Przy pomocy kompasu kazdy uczestmik bedzie mdgh odnalezé wlasng droge
wyboru zawodowego. W diagramie (kompasie) prace ulozone zostaly w taki
sposob, jak kierunki $wiata na kompasie. Rodziny zawoddw, w kiérych stykasz sie
z danymi, wnieszczone sq w regionach 3 i 4, te zawody, ktdre gidwnie pozwalajy
na prace 2 ludZmi znajduja sig w regionach 1 1 12 itd. Zauwaz, Ze sa regiony
posrednie. Kazdy 7 was posiada okredlone preferencje i umiejetnosci dotyczace
realizacji zadaf pracy. Sprobujcie uszeregowaé wazno$é tych zadan tak, jak Wam
si¢ na ten moment wydaje, np. ,Najbardziej lubie radania zwigzane z pracy
z ludZmi, potem z rzeczami...” itd. Pamigtajcie, Ze nie ma tu wrzorca czy modelu.
Kazdy z Was dysponuje wlasnym repertuarem osobistych preferencji i wyboréw.

3. Prowadzacy rozdaje kredki i wyjadnia.

Zaznaczeie swoje preferencje na diagramie kompasu: kolorem czerwonym
zadania, ktére sg dla Was najwazniejsze 1 dalej w kolejnodei ziclone zadania mniej
wazne od poprzednich, niebieskim jeszeze muiej wazne 1 Z6ltym najmniej waine.
Pamietajcie, Ze kazda praca wymaga pewnej stycznosei (regiony posrednie)
z ludZmi, danymi, rzeczami, ideami, ale wiekszo3¢ zajec koncentruje si¢ gidownie
na dwdch z tych podstawowych zadai pracy.

6. Po wykonaniu zadania uczestnicy dziela sie refleksjami a prowadzacy rozdaje
»Mape Swiata pracy” i ,.Liste rodzin zawoddw,” wyjasnia okresienia ziajdujace sig
na mapie.

7. Prowadzycy prosi, aby uczestnicy przenieSli na Mape dane 2 kompasu
1 zakreslill przynajmniej dwie rodziny zawoddw, jakie do nich pasuja (opierajac
si¢ na poprzednich wyborach).

8. Prowadzacy informuje, Ze teraz zadaniem kazdego uczestnika jest prze-
szukanie ,,Listy rodzin zawodéw,” odnalezienie dwdch zakreSlonych rodzin i wy-
bor z listy preynajmniej 2 zaje¢ (konkretnych zawodow), ktére kazdy z uczest-
nikdw cheiatby blizej poznaé.

9. Prowadzacy dzieli grupe na 4-5 osobowe zespoly. Czlonkowie zespotu
przedstawizig swoje propozycje dotyczace szerszego poznania zawodow. Prowa-
dzacy prosi, aby kazdy zespdt wybral trzy zawody (z réinych rodzin) i zastanowit
sie nad nastgpujacymi pytaniami:



e Jakic wymagania moze stawia¢ pracodawca osobie wykonujace] taki zawdd?

o Jakie sa warunki tej pracy?

e Czy bede w stanie znaleZé taka prace?

e Jakie umiejetnodei i wiedza sa mi potrzebne, aby taka prace wykonywac?

10. Na zakoriczenie kazdy zespdt przedstawia efekty swojej pracy. Uczestnicy
moga dzielié sie rowniez refleksjami dotyczacymi catego ¢wiczenia: kicrunkdw
wyboru zawodu, poszerzenia mozliwosci wybordw zawodowych, dostrzegania
siehie w innych rolach niz do tej pory. Prowadzacy informuje uczesinikOw, ze
doswiadczenia zdobyte w éwiczeniv moga byé inspiracja do dalszych poszukiwan
i indywidualnego kontaktu z doradcy zawodowym.

CWICZENIE 24
SUPER!

ZRODLO
Opracowanie wlasne na podstawie teorii: Super, 1984 oraz z inspiracji: Kirk
i Kirk, 1995.

CELE

e Poznanie przez uczestnikéw zadad rozwojowych i ich zwigzku z ksztal-
towaniem kariery i etapami Zycia zawodowego.

s Zdobycie umiejetnodei identyfikowania zadanit zwiazanych z rozwojem kariery
i faczenia ich w zwigzki z etapami rozwoju zawodowego.

CZAS
15-25 minut.

MATERIALY

e Zalgcznik K - plansze do gry SUPER ! 1 talia kart z zadaniami zwigzanymi
7 rozwojem kariery.

e Prezentacja muitimedialna nr 07 p.t. , Rozwd] zawodowy™.

FORMA

Gra, prezentacja, dyskusja.



PRZEBIEG

1. Prowadzacy za pomoca prezentacji przedstawia grupie etapy rozwoju kariery
wedhug Supera | omawia dydaktyczny cel gry.

2. Prowadzacy informuje, Ze zgodnie z zasadami gry nalezy wmieScic pieé kart
2 zadaniami rozwoju kariery SUPER! we wiadciwych migjscach na planszy
zawierajacej etapy rozwoju kariery:

e Faza wzrostu (8).

¢ [Faza poszukiwan/eksploracji (U).

s Faza zajecia pozycjifstabilizacji {P).

s Faza konsolidacji (E).

Faza schylku (R).

4, Prowadzacy dzieli grupe na mniejsze, cziero- lub piecioosobowe druzyny,

Kazdy uczestnik otrzymuje plansze SUPERY, a kazda druzyna jedna talie kart.

Prowadzacy wyznacza osobg rozdajaca karty, kiéra dokiadnie je tasuje.

Rozdajacy rozdaje po pi¢¢ kart kazdemu graczowi. Po rozdaniu kazdej kolejnej
karty powinna ona by¢ umieszezona na planszy. Karta ta ma by¢ odslonieta
1 powinna leze¢ na szarym prostokacic S (Wzrost). Kolejna karta powinna by¢é
polozona w pozycji odslonigtej na prostokacie U (Poszukiwanie) itd. Na tym etapie
gracze nic dopasowujq kart, jedynie je kolejno ukladaja.

Kiedy kazdy uczestnik otrzymat juz po pieé kart, rozdajacy powinien umiedcié
pozostale karty na stosie, z kibrego bedy potem losowane. Osoba na lewo od
rozdajacego rozpoczyna jako pierwsza, losujac karte ze stosu. Nastgpnie moze sie
jej pozby¢ fub wymieni¢ na ktérakoiwiek z kart ze swojej planszy. Zbedna karta
powinna by¢ polozona w pozycji odkrytej obok stosu z kartami do ciagniecia.

Gracze powinni kontypuowaé gre zgodnie z kierunkiem wskazéwek zegara.
Kolejni gracze moga ciagna karty z obydwu stosdw.

Pierwszy gracz, ktéry umiedci swoje karty z zadaniami w odpowiednich
miejscach na planszy, powinien zawotaé . SUPER 1,

Odpowiedzi os6b, kiore stwierdzity zakonezenie gry powinny by¢ sprawdzone.
Jesli sa poprawne, osoby te wygraty gre. Jesli odpowiedrzi gracza nie sa poprawne,
wypada on z gry. Gra jest kontynuowana, az do uzyskania pieciu poprawnych
odpowiedzi.

Na zakorficzenie gry jej uczesinicy staraja sie okre$§lié etap rozwoju wlasnej
Sciczki zawodowej, na kiérym w danym momencie sie znajduja oraz przedys-
kutowaé zadania, nad ktérymi aktualnie pracuja. Uczestnicy mogg tez sprawdzic,
czy ich wiek pasuje do fazy rozwoju kariery, w jakiej si¢ znajduja, poszukaé
przyczyn przySpieszonego lub opéZnionego rozwoju wlasnej kariery i podej-
mowania zadan.



CWICZENIE 25 )
SKLEP Z WARTOSCIAMI

ZRODLO
Opracowanie wlasne (na podstawie Weiss, Dawis, England i Lofquist, 1963 oraz
7 inspiracji: Kirk 1 Kirk, 1995).

CEL

o Uswiadomienie uczestnikom roli wartodci w karierze zawodowej.
C7ZAS

20 minut.

MATERIALY

o Zatacznik L - karty wartoéci, karty wyboru wartosel,
e olowki,
e prezentacja muitimedialna nr 08 p.t. WPrzystosowanie zawodowe™.

FORMA
Gra, dyskusja grupowa, prezentacja.

PRZEBIEG

1. Prowadzacy prezentuje graczom rodzaje warto$ci, zwigzanych z praca.

2. Przedstawia cel gry i rozdaje wszystkim graczom otéwki 1 karty wyboru
wartoSci. Objagnia instrukeje znajdujacy sie nad karlg wybora wartodci. Daje
uezestnikom okolo dwéeh minut na wybranie pigciu warto$el waznych w pracy
(sposréd znajdujacych si¢ na karcie wyboru), ktére maja dla nich najwigksze
znaczenie.

3. Prowadzacy pokazuje wszystkim talie kart wartodei. Wyijadisia, Ze talie
zawiera karly z zapisanymi osiemnastoma wartociami, w lym z pigcioma war-
todciami, ktore kazdy przed chwilg wybrat. Na kazdej karcie zapisana jest jedns
cecha, jaka musi speiniac dobra praca. Informuje uczestnikéw, ze za chwile rozd
im po pie¢ kart wartosci. W grze moga mie¢ szezgseie 1 wowezas trafia im sig
niektore 7 tych cech, ktére wezedniej wybrali z karty wyboru wartodei. JeSli nig
beda mieli szezeScia, to jeszeze nic straconego, poniewaz gracze begda mogl
wymieniaé karty, ktdre juz dostall na te, kidre niestety ich ominely a ktore bardzie
im odpowiadaja. Instruuje graczy, Ze celem jest ukofczenie gry z jak najwigksz
liczba cech zgodnych na obu rodzajach kart (warlosel 1 na karcie wyboru). Rozdaj:
graczom po pie¢ kart wartosel.



4. Prowadzacy uprzedza graczy, 7e gdy powic ,Zamiana!” oni zaczng wymie-
niaé¢ si¢ pomiedzy soba kartami. Po szeSciu minutach zamian, za kazdq ceche
zgodng na duzej karcie wyboru i na karcie wartosci dostaja po 5 punktéw. Jesli uda
im sie dopasowaé wszystkie 5 cech, dostaja bonus w postaci 10 punktéw
dodatkowych. Wola , Zamiana!™ i méwi uczestnikom, Zeby wstali ze swoich migjsc
1 zacz¢li wymieniaé si¢ kartami.

3. Po szeSciu minutach gry prowadzacy oglasza zakoficzenie zamian i prosi
wszystkich o powr6t na miejsca oraz doliczenie po pie¢ punkiéw za kazda ceche
zgodng na kartach warto$ci i na karcie wyboru. Przypomina o dodaniu dziesigciu
dodatkowych punktéw, jesti komus$ udalo sie dobraé wszystkie pie¢ cech. Wylania
osobe, ktdra zdobyla najwiceej punktow i oglasza ja zwyciezea. Nadaje wygranemu
miano ,,Kréla Zamian™, '

0. Grupa wystuchuje sprawozdania graczy. Prowadzacy pyta ich, czego wiasnic
nauczyli si¢ o potrzebach i wartodeiach, ktdre ich zdaniem musi zaspokajaé praca,
Prosi. Zzeby przedyskutowali, jakie mieli okazje do odczucia tych wartosel a kiedy
sig zawiedli na swojej pracy.
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CWICZENIE 26
KOTWICE KARIERY

ZRODLO
Opracowanie whasne (na podstawie Schein, 1993 araz z inspiracji: Kirk i Kirk,
1995).
CEL
e Porgwnanie przez uczestnikow réinych zachowai z warto§ciami zwigzanymi
7 pracy.

CZAS
25 minud,

MATERIALY

e Zaiacznik M - karty morskich stwordw (po 50 w kazdej torbie) 1 oraz po jednej
karcie punktacji dia kazdej grupy, kartki z imionami uczestnikow,

¢ Po jednej .morskiej torbie” na grupe.

+ Szpilki.

o Prezentacja multimedialna ar 09 p.t. WKotwice kariery”.

FORMA
Gra, dyskusja, prezentacja.

PRZEBIEG

1. Prowadzacy zapoznaje uczestnikow z kotwicami Kariery Scheina. Doktadnie
wyjadnia kazda z pieciu kotwic kariery. Przedstawia dydaktyczay cel gry.

2. Rozdaje karty imion. Kazdy z uczestnikow pisze na jednej karcie swoje imig¢
oraz dwie kotwice, kiére najlepiej charakieryzuja jego dotychezasowe zachowa-
nia. Uczestnicy powinni je sobie przypia¢ szpilkami tak, aby kazdy mogi je
widziec.

3. Dzicli uczestnikéw na grupy 10-12 osobowe. Kazda grupa powinna by¢
roznorodna pod wzgledem kotwic kariery, ktore podali uczesmic;.

4. Prowadzacy prosi, zeby kazda grupa zebrata si¢ w kotko i wybrala .mors-
kicgo kapitana”, Kapitan bedzie odpowiedzialny za podliczanie punkidw i zapew-
nianie porzadku w grupie. Rozdaje grupom po jednej ,Jnorskiej torbie™ 1 karcie
punktacji.

5. Mowi graczom, 7e celem gry jest zdobycie 9 punkidw. Punkty otrzymuje sig,
ady wylosuje si¢ kartg morskiego stwora, kidra pasuje do jednej 2 dwdch
wybranych kotwic kariery 1 gdy przedstawi sie historyjke tam zapisang.



6. Informuje grupy, Ze osoba na lewo od kapitana losuje jako pierwsza. Jezeli
karta pasuje do kotwic kariery tej osoby i gdy odegra ona scenke, zdobywa tyle
punktow, ile jest wskazanych na wylosowanej karcie. Gra toczy si¢ dalej zgodnie
z ruchem wskazdéwek zegara, Wylosowane karty zatrzymuje kapitan grupy.

7. Prowadzacy méwi graczom, ze w przypadku wylosowania karty niezgodnej
z wybranymi kotwicami kariery istnieja dwie mozliwosci. Mozna albo odiozy¢
karte z powrotem do worka i przekaza¢ worek nastepnej osabie, albo oddaé karte
dowolnej osobie z grupy, kidrej wybrane kotwice kariery beda pasowad do karty.
W drugim przypadku, jezeli wskazana osoba odegra scenke, olrzymuje odpowied-
nig ilos¢ punktéw a gra kontynuowana jest od gracza stojacego bezpo$rednio na
lewo od niej. Zwraca uwage na to, ze przekazywanie kart innej osobie daje jej
mozliwosé zdobycia punktéw, ale jednoczes$nie powoduje, Ze inni gracze traca
kolejke,

8. Jezeli ktory§ » graczy uzyska dziewied punktdw, prowadzacy oglasza go
Zwycigzed.

9. Prowadzacy kodczy gre 1 gromadzi wszystkich graczy. Prosi o przedys-
kutowanie analogii prawdziwych kotwic do kotwic kariery Scheina. Pyta uczes-
inikéw, czy uwazaja, Ze kotwice kariery pomagaly im, czy przeszkadzaly w ich
wlasnym rozwoju.
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CWICZENIE 27
DOPASUJ SIE

ZRODLO
Opracowanie wiasne z wykorzystaniem teorii: Derr, 1988 oraz z inspiracii: Kirk
i Kirk, 1995.

CEL

e Poznanie orientacji zwiazanych z rozwojem Kariery.

o Identyfikacja cech i wartodci charakterystycznych dia reprezentaniow okres-
lonej orientacji.

s Rozwd osobisty w zakresie dostrzegania wlasnych cech i nastawied do
kariery.

CZAS

25-30 minut.

MATERIALY

o Zatgcznik N - zestaw kart z nazwami orientacji da kazdego uczestnika, opis
studiéw przypadkéw dla prowadzgcego.

s Prezentacja multimedialna nr 10 p.t. . Strategie kariery zawodowe]”.

s Nagroda dla zwycigskiej druzyny przygotowana przez prowadzacego.

FORMA
Prezentacia, gra, studium przypadiku.

PRZEBIEG

1. Prowadzacy przedstawia uczestnikom pigé podstawowych orientacji na
kariere wedtug Derra 1 omawia cel dydaktyczny gry.

2. Prowadzacy dzieli uczestnikéw na druzyny po pied 0s6b kazda.

3, Kazdy uczestnik otrzymuje zestaw kart z nazwami orientacji.

4, Jedna osoba z calej grupy moze by¢ sedzia.

5. Kazda druzyna zajmuje wyznaczone migjsce w sali.
5. Prowadzaey wyjaénia, 7e przeczyta opis 12 przypadkow. Po przeczytanit
kazdego z nich uczesticy beda mieli 10 sekund na dopasowanie do przed;

N

stawionego opisu odpowiedniej orientacii kariery.

7. Druzyna ottzymuje punkt, jesli co najmniej trzy osoby wybiorg prawidiowt
orientacie. Decyzja podejmowana jest indywiduainie przez kazdego gracza,

8. Uczestnicy podnosza kartki z odpowiedziami na znak prowadzacegs
a sedzia zlicza punkty dla kazdej druzyny.




9. Po zaprezentowaniu 12 studidw przypadku prowadzacy oglasza zwyciezedw
i przyznaje nagrode.

10. W podsumowaniu uczestnicy dziely sig refleksjami dotyczgeymi orientacji
zwigzanych 7 rozwojem kariery. W zaleznosci od poviomu zaufania w grupie
uczestnicy moga rozmawia¢ o swoich orientacjach w parach, na forum lub
pozostawic spostrzezenia dla siebie. Zastanawiaja sie, kiora orientacja byla tnuina
do zidentyfikowania. Moga w grupach opracowywaé strategie, jakie sy potrzebne
do wprowadzenia kazdej orientacji w Zycie.

CWICZENIE 28
JA | ZMIANA

rd rd

ZRODLO

Opracowanie wlasne.

CEL

¢ Przyblizenie uczestnikom indywidualne; perspektywy zmian w zyciu poprzez
poznanie przez nich wiasnego stosunku do zmian.

CZAS

30 minut.

MATERIALY

o Zalacrnik O — Kwestionariusz gotowosci do zmiany,

e Prezentacja muitimediaina nr 11 p.t. Radzenie sobie ze zmianami w zyciu”.

FORMA

Kwestionariusz, dyskusja grupowa. prezentacia,
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PRZEBIEG

1. Prowadzacy proponuje uczestnikom zbadanie wiasnego stosunku do zmiany.
Aby go poznaé, uczestnicy wypelniaja kwestionariusz i sprawdzaja swoje silne
i slabe strony zwigzane 7 gotowoscia do podejmowania zmian. Qchotnicy dziely si¢
swoimi refleksiami na temat wynikow.

2. Prowadzacy komentujac wyniki zwraca uwage, ze gotowosé ludzi do zmian
zalezy od rodzaju samych zmian a zatem ludzie moga by¢ gotowi do pewnych
zmian, do innych za§ podchodzié¢ z oporem. Nas(epnie prosi o podanie przez
kazdego uczestnika jednej zmiany zyciowej, do ktdrej jest gotowy w chwili obecne;
oraz jednej, kidra wywoluje obawy.

Zapisuje je na tablicy w dwdch kojumnach.

3. Prowadzacy prosi uczestnikow o podzielenie si¢ na cz1ero- lub pigeicosobowe
grupy. Kazdy zespdt opracowuje strategic radzenia sobie z wybranymi obawami.

4. Zespoly prezentuja cfekly swaojel pracy.

5. W podsumowaniu uczestnicy dziely sie refleksjami na temat obecnego
widzenja sytuacii zmiany. Prowadzacy zwraca uwage na poszukiwanie pozytyw-
aych aspektéw zmian. Grupa moze na przykladzie dokonal takiego przewar-
todciowania.



CWICZENIE 29
ZAMIANA CELU

ZRODLO
Opracowanie wlasne,

CEL
e Identyfikacja przez uczestnikow whasnych celow zyciowych i zawodowych.
e Opracowanie sfrategii zmiany cel6w,

CZAS
50 minut.

MATERIALY

e Kartki A-4,

o mazaki,

e duze kartony,

¢ male kolorowe karteczki (do zapisania emocji.

FORMA
Praca indywidualna, praca w malych grupach, dyskusja.
PRZEBILG

I. Prowadzacy przedstawia uczestnikom nastgpujaca syluacie:

Wyobraicie sobie, ze realizujecic w Zyciu réine cele Zyciowe | zawodowe.
Pomyslcie przez chwile, kidre z nich sg dla Was najwazniejsze, na realizacji jakich
plandw zalezy Wam najbardziej? Jaki cel cheielibyscie bez watpienia osiagnac?
Pozostaicie jeszeze przez chwilg ze swoimi refleksjami, potem wybierzcie trzy
cele, ktore cheecie zrealizowaé najbardziej. Zapiszcie je na kartce w kolejnoscei od
najwazniejszego do najmniej wainego.

2. Prowadzacy opisuje dalej hipotetyczna sytuacje:

WyabraZeie sobie teraz, Zze wydarzylo sie co$ takiego, 7¢ nie mozecie zrealizo-
wal pierwszego, najwazniejszego celu...

3. Prowadzacy prosi uczestnikow, aby wykredlili ten cel 7 kartki i zapisali
uczucie, jakie im teraz towarzyszy.

4. Prowadzacy prosi, aby uczestnicy polaczyli sic w 4-5 osobowe zespoty
i podzielili sig w nich swoimi refleksjami i odczuciami,

5. Po zebraniu refleksji uczestnicy w grupach wypisuja najwazniejsze cele,
ktérych nie mogli zrealizowac i prébuja je zamieni¢ na inne. Wypisuja réwnicz
przynajmniej uzy pozytywne cechy takiej sytuacji zamiany celow.

n
[



6. Grupy prezenfuja na forum efekty swojej pracy.

7. W podsumowaniu prowadzacy zadaje pytania.

- Jakie cele byly najwazniejsze w grupie?

- Jakie emocje towarzyszyly sytuacji frustracji zwigzanej z brakiem mozliwoscel
reatizacji celu?

- Czy fatwo jest rezygnowaé z realizacii celu i jakie moga by¢ plusy sytuacj:
zamiany celu na inny?

- W jakich sytuacjach ludzie zmieniaja cele na inne?

Jesli czlonkowie grupy chea, moga podzielic¢ si¢ osobistg refleksjg na temat tego,
czego dowiedzieli sig o sobie w trakcie tego ¢wiczenia.



5. Pozegnanie — ¢wiczenia podsumowujace

CWICZENIE 30 )
MOJ TOTEM

ZRODLO
Opracowanie wiasne,

CELE

e Zakonczenie sesji.

e Ekspresja emocji.

e Informacje zwrotne dla prowadzacych.

CZAS

75 minut.

MATERIALY

e Dowolne przedmioty umozliwiajace wykonanie prac plastycznych np. papier,
kiej, plastelina, koraliki, piorka, pestki, suche rosliny.

FORMA
Udzielanie iformacji zwrolngj, aklywnosé twércza,

PRZEBIEG

1. Prowadzacy podaje instrukcje:

Ostatnim naszym ¢wiczeniem bedzie zadanie twérczego wymyélenia swojego
znaku, totemu takiego, jak mieli indiafiscy wodzowie. Macie lutaj rézne przydatne
do tego materialy, Pomyslcie teZ o tym, jaki taniec cheielibyscie wykonaé ze
swoim szezepem prezentujac swoj totem. Kazdemu uczestnikowi kolejno grupa
poemoze w odegraniu jego tafica.

2. Prezentacja totemow.

3. Po krotkiej przerwie kazdy z uczestnikéw mdwi, z jakimi do$wiadczeniami
OpuszCza zajecia.



CWICZENIE 31
PODARUNEK

ZRODLO
Opracowanie wiasne.

CEL

e Przygotowanie grupy do udzielania informacji zwrotnych.
e Wzmacnianie poczucia wlasnej wartosci uczestnikow.
CZAS

45 minut.

MATERIALY
Kartony, tadma klejaca, nozyczki, farby, kredki, brokat.

FORMA
Aktywno§¢ tworcza, udzielanie informacji zwrotne;.

PRZEBIEG

1. Prowadzacy podaje nastepujaca instrukeje:

Chee Wam zaproponowaé przyjemng forme pozegnania. Za chwile spotkacie sig
w parach 1 bedziecie przygotowywaé podarunek dia swojego partnera. Mam
nadzieje, 7e przyjmie go od Was z wdziecznodeia, a w przysztoscei zrobi z tym cod
dobrego.

2. Prowadzgcy proponuje, aby uczestnicy dobrali sie w dwdjki, usiedli na-
przeciwko siebie i przez minute przygladali si¢ sobie bez sléw, z checig zobaczenia
cregod zupelnie wyjatkowego w swoim partnerze.

3. Prowadzacy zaprasza wszystkich do nastepujacej aktywnogci:

Zrébcie drobny podarunek dla swojego partnera: wytnijeie z papieru korong
specjalnie dla niego tak, zeby dobrze pasowala. MozZecie ja ozdobi¢ tak, zeby
Waszemu partnerowi bylo w niej do twarzy. Na koronie napiszcie jedno zdanie,
ktore opisuje Waszego partnera w kontekscie nawigzywania kontaktu: np. dlaczego
przyjemnie jest z nim by¢, patrzeé na niego, rozmawia: ,,Dobrze, 7e tu byles, bo..”.
W swojej pracy mozecie sie postuzy¢ metafora,

4. Po zakoficzeniu pracy uczestnicy darowuja sobie korony i zakladaja na gtowe,
dziela si¢ odezuciami i refleksjami.
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CWICZENIE 32
INFORMACJE ZWROTNE

ZRODLO
Opracowanie wiasne.

CEL

e Uzyskanie przez uczestnikdw informacji zwrotne] na whasny temat,
CZAS
90 minut.

MATERIALY
¢ Niepotrzebne.

FORMA

Udzielanie informacii zwrotnej.

PRZEBIEG

L. Prowadzacy przedstawia plan sesji:

Teraz przeprowadzimy bardzo wazng dia nas wszystkich sesje. Nazywamy ja
sesja informacji zwrotnych. Kazda osoba ustyszy od pozostalych oséb, jak czuly sie
z nig w kontakcie w réznych chwilach znajomosei: tutaj w sali, podezas zajeé fub
poza sala. Jest to okazja do powiedzenia sobie wzajemnie o tym, jak my czujemy
sie z dang osoba. Jest to wige mdwienie o sobie w kontekécie drugiej osoby. Warto
przestrzegal reguly unikania ocen, opinii cxzy interprefacii. Warto tez mdwié
o takich zachowaniach, kidre mozna zmienié a nie na przyklad o irytujacym
ksziatcie nosa. Dobrze jest byé¢ precyzyjnym 1 mowié: ,.Gdy zrobies to...,
poczufam...”. Warto dostarczy¢ informacji o zachowaniach, ktére budzity w nas
zardwno pozytywne, jak i negatywne uczucia. Dobrze jest tez wspomnied o pierw-
szym wrazeniu i zmianach odczué w dalszej drodze poznawania danej osoby.

Na rozgrzewke mozemy zrobi¢ sobie wspdlnie liste uczué, jakie najezesciej
przezywamy w kontaktach z innymi.

Waine tez jest, zeby spotkac sig z kazdym dwa razy, raz udzielié informacji,
& raz jej wysluchac. Stuchajgc nie nalezy nic mowié, trzeba sig skupié tylko na
odbiorze 1 zapamigtaniu tego, co mowia inni. Po sesji bedzie czas na dodatkowe
pytanie o cof, czego nie zrozumiemy,

Podzielmy sie na dwie grupy, ustalmy, kto w pierwszym rzedzie mowi, a kto
stucha 1 utworzmy pary, po jednej osobie z kaddej grupy. Gdy wyczerpig sie osoby
z tego pierwotnego podzialu, sami dopilnujeie, z kim jeszeze macie sie spotkaé.
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Po spotkaniu wszystkich ze wszystkimi kazdy dzieli sie swoimi uczuciami
i refleksjami o tym, co uslyszal, Jest (o tez czas na ewentualne wyjasnienia
niezrozumialych komunikatdw.

CWICZENIE 33
OCENA ZAJEC

ZRODLO
Opracowanie wlasne.

CEL
o Uzyskanie przez osoby prowadzgce informacji zwrotnych na temat zajgc.

CZAS
90 minut.

MATERIALY
o Zatacznik P - Arkusz ewaluacyjny”.

FORMA
Udzielanie informacji zwrotnej.

PRZEBIEG

1. Prowadzacy przedstawia plan sesji:

Teraz poprosze Was o udrzielenie nam jako prowadzacym informacji zwrotnej
na temal Waszych wraZzend zwigzanych z uczestnictwem w zajeciach. W krétkiej
refleksji prosze kazdy osobe o odpowiedZ na kilka pytai:

1. Jakie tre§ci zawarle na zajeciach byly dia Ciebie najbardziej interesujace?

2. Jakie omawiane problemy sklaniaty Cie do osobistej i zawodowej refleksji?

3. Czego sie nauczyle$ i czego si¢ dowiedziale$ o sobie?

4. Jakie dodwiadezenia zdobyte na zajeciach zamierzasz wykorzystal w przy-

sztosei?

5. Co masz w glowie (myélach), co w emoacjach, co z tym zrobisz, jakie

podejmiesz dziatania?

Na koniec prowadzacy rozdaje uczestnikom arkusz ewaluacyjny, proszac ich
0 anonimowg ocene zajec.
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ZALACZNIK A - CWICZENIE 6
R. Meredith Belbin

KWESTIONARIUSZ ROL ZESPOLOWYCH

(A Self Perception Invenfory)

Opracowanie na podstawie autoryzowanego przekladu Barbary Kozusznik i Dovoty Ekiert-
Grabowskiej (Kozusznik, 1994) oraz badad walidacyjnych Slawomira Ilskiege i Stanistawa
A. Witkowskiego (20003,

INSTRUKCJIA

Kwestionariusz ten sklada sie z szeregu zdan, dotyczgcych funkejonowania
ludzi w grupie. Twoim zadaniem jest rozdzielenie punkiéw miedzy te zdania, ktore
najlepiej opisuja Twoje funkcjonowanie w grupie. Nie ma tu takich zdai, ktérych
mogtbyé sie wstydzi¢ lub obawiac. Nie ma tu zdan dobrych albo ztych. Kazde
wybrane przez Cicbie zdanie jest réwnie dobre, jak kazde inne, jedli tylko zrobile§
je szczerze, gdyz w badaniu tym chodzi o jak najlepsze poznanie Ciebie dla
Twojego wlasnego dobra.

Kazdq 7 siedmin czesel kwestionariusza wypelnij w nastepujacy sposcb:

1) przeczyiaj dang czesé kwestionariusza w calosci;

2) zastandw sie, ktére zdania najlepiej Cig opisujq;

3) masz do dyspozyeji 10 punkiow. MoZesz preydzielic 10 punkicw tylko jednemu
sdanii, kidre doskonale opisuje Twoje zachowanie w grupie lub tez rozdzielic | 0
punkicw pomiedzy wszystkie Iub niekidie zdania opisujqee mufej lub bardzief
adekwatnie Twoje zachowanie;

4) sprawdz, czy danej czesci kwestionariusza preydzielites doktadnie 10 punk-

tow.
A oto proviiad mozlivej punkiacji dla pierwszej czesel kwestionariusza:

A - 1pkt, B - O pkt, C - 5 pkt, D - O pkt, E - O pkt, F - 0 pkt, G - 0 pkt, H - 4 pkt...
Sprawd#! Razem: 10 pkt.
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Crese 1 Punkty
Sadze, ze osobidcie wnosz¢ do grupy...

A Wydaje mi sig, Ze szybko dostrzegam i umiem wykorzystaé nowe
maoztiwoscl,

B Moge dobrze pracowaé z bardzo réznymi JudZzmi.

C . Produkowanie” pomystow to moja naturalna zdolnosé.

D Moja sifa tkwi w tym, ze potrafie z ludzi ..wyciagnaé™ to, co maja
w sobie najlepszego, aby przyczynili sig do osiagnigcia celdw
i zadan grupowych.

E Moja gidwna umiejemodé polega na doprowadzaniu spraw do
konca i wigze sie z efektywnodeia.

F Jestem w stanie przez jaki§ czas zaakceptowad niepopularnosé
maojej osoby, jesli prowadzi to do wartoSciowych wynikéw.

G Zwykie wyczuwam, co jest realistyczne i prawdopodobne, jesli
chodzi o osiggniecie sukcesu.

H Zwykle moge zaproponowaé jakie§ alternatywne wyjécie bez
uprzedzen 1 niecheci,

Sprawd?! Razem: 10 pkt

Czesé 11
Jesli mam jakie$ niedociagniecia w pracy grupowej to dlatego, ze...

A Nie moge si¢ uspokoié, dopdki narada nie jest uporzadkowana,
koatrolowana i ogdélnie dobrze prowadzona.

B Mam sklonnos¢ do bycia wspanialomy$lnym dla tych, ktérych
przekonujace pomysty nie zostaly odpowiednio przemy$lane.

C Mam sktonnosé do gadulstwa, gdy grupa FOZPracowuje nowe
pomysly.

D Mdj chtodny oglad spraw utrudnia mi przyhiczenie sie do
gotowosci | entuzjazmu kolegow.

& Crasami jestem spostrzegany jako wywierajacy nadmierny nacisk
1 autorytatywny wplyw, jesli co§ musi zostaé rzeczywiscie zro-
bione.

F Trudno mi kierowa¢ .na pierwszej linii”. gdyz czuje sie zbyt
odpowiedzialny za atmosfere grupowa.

G Mam sktonno$¢ do rozmyélania o tym, co w danej chwili wpada
mi do glowy, przez co tracg kontakt z tym, co sie dzieje.

H Koledzy widza mnie jako niepotrzebnie przejmujacego sie szcze-
golami i mozliwoscia, e sprawy mogy sie Zle utozyé.

SprawdZ! Razem: 10 pkt

=
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Cresé 111

Gdy jestem weiagniety razem z innymi w przygotowanie projekfu...

A

B
C

Mam sklonnos$é do wywierania wplywu na ludzi, lecz bez
wywierania na nich presji.

Moja czuino$é pozwala zapobiegaé wielu pomytkom i bigdom.
Jestem gotow kia§é nacisk na dezialanic, aby upewnic sig, 7¢
narada nie jest stratg czasu lub, Ze prowadzi do stracenia z oczu”
gtéwnego celu.

Zwykle mozna na mnie polegad, ze wymySle co$ oryginalnego.
Zawsze jestem gotow uczynié dobra sugestie przedmiotem zain-
teresowania calej grupy.

Zawsze poszukuje ostatnich nowinek, nowych odkry¢ i wynikdw
badafi na okreslony temat.

Mam przekonanie, Ze moja umiejetno$¢ wydawania sadu moze
pomodc w podjeciu odpowiednich decyiji.

Moja specjalnodcia jest zorganizowanie najbardziej znaczace]
czedei pracy.

Czeéé IV
Moja charakterystyczng cecha w pracy grupowej jest...

A
B

C

D

E

H

RzeczywiScie interesuje si¢ blizszym poznaniem moich kolegow.
Nie mam oporéw przed przeciwstawianiem sie zdapiu wigk-
s708¢Cl.

Zwykle potrafie przyjaé taka linig argumentacji, aby obalic
bigdny punkt widzenia.

Sadze, 7¢ mam szezegdlny talent do wprowadzania pomysiow
w zycie, gdy plan ma byé zastosowany.

Mam sktonnos¢ do unikania tego, co oczywiste i do zaskakiwania
czym$ niespodziewanym.

Doprowadzam to, czego si¢ podejme do perfekcjt.

Jestem gotow do nawiazywania i wykorzystywania kontakiow
poza grupowych, jesli jest to potrzebne.

Nawet, jesli interesdje mnie wiele aspektéw sprawy, nic mam
problemoéw z podjeciem decyzji, co do wyboru rozwigzania.

Sprawd?z! Razem: 10 pkt

Sprawdz! Razem: 10 pkt
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CzeS¢ V

Czerpie safysfakcje z pracy, gdyi...

A Cieszy mnie analizowanie sytuacji 1 rozwazanic mozliwosei
wyboru,

B Interesuje muie znalezienie praktycznych rozwigzai problemow.

C Lubi¢ mie¢ przekonanie, ze sprzyjam ksztaltowaniu dobrych

kontaktéw migdzyludzkich w pracy.

Lubi¢ mie¢ duzy wplyw na decyzje.

Ciesze sie z kontaktow z ludZmi, ktdrzy maja co$§ nowego do

=T

zaoferowania.
F Jestem w stanie doprowadzi¢ do zgody w waznych dla pracy
sprawach.
G Wezuwam sie w moja cze$é zadania, jesli pragne poswigcié
zadaniy caly swoja uwage.
H Lubi¢ znaleZ¢ taki obszar, kidry pobudza moja wyobraZnie.
Sprawdz! Razem: 10 pki

Czesé VI
Jesli nagle otrzymuje trudne zadanie do wykonania w ograniczonym czasie
i wobec nieznanych mi osdb...
A Mam ochote zaszy¢ sie w kacie, aby wymy§lié sposdb na wyjscie
7 Impasu.
B Bytbym gotéw do wspélpracy z osoby, kidra wykazata najbas-
dziej pozytywne nastawienie.
C Znalazibym sposéb na zmniejszenie skali zadania prze ustalenie,
co moglyby zrobié poszezegdlne jednostki,
D Moje naturalne wyczucie spraw pilnych pozwoli na postgpowanie
zgodnie z planem.
E 7 pewnoScig zachowam spokéj i zdolno$é do trzezwego osadu,
F Mimo naciskéw zachowam stalo$é celu.
G Byibym przygotowany do przejecia konstruktywnego kierowni-
ctwa, jedli stwierdzitbym, Ze grupa nie robi postepu.
I Zainicjowaltbym dyskusje w celu stymulowania nowych pomys-
tow, rozwigzan. —_—
Sprawdz! Razem: 10 pkt
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Czesc VI

W odniesieniu do problemdw, za ktdre jestem w grupie odpowiedzialny...

A

B

C

D

-
4
W

¥

H

Mam sklonno$é do ujawniania niezadowolenia wobec tych,
ktérzy moim zdaniem przeszkadzaja w osiaganiu postepdw.
Inni moga mnie krytykowaé za to, Ze jestem analityczny i niedo-
statecznie opieram sig ha intuicji.

Moie pragaienie, aby praca zostala staranpie wykonana, moze
wstrzymywad pdjécie do przodu.

Mam sklonno$é do nudzenta si¢ i oczekuje, 2e inni beda mnie
stymulowad 1 ,,;zapalac”,

Trudno mi rozpoczaé, jesli cele nie sy dla mnie jasne.

Crzasami nie jestem tak efektywny, jak bym cheial, jesli chodzi
o wyjasnienie ztozonych problemdw, jakie przede mna stoja.
Mam Swiadomoséé, ze wymagam od innych rzeczy, ktérych sam
nie mogg zrobic.

Waham si¢, gdy nalezatoby przeforsowaé mdj punkt widzenia,
ady mam do czynienia 7 jawna opozycja.

Sprawd?! Razem: 10 pkt
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liczhy punktow przypisanyeh poszczegdlnyvm rolom grupowym.

ARKUSZ OBLICZENIOWY KWESTIONARIUSZA

ROL ZESPOLOWYCH

Przenies wyniki z arkusza testowego do fablicy klucza.

Dodaj purkty wpisane w kaidej kolumnie w celu obliczenia

Typ PO NL CZA SIE CZK SE CZG PER
fCugsc
1 G B F C A H B )
1 A B B G C D F H
1t H A D F G E B
Ay D H B IEl G C A F
v B F D H E A C G
V1 F C G A I 2 B D
Vil E G A F D H C
Suma
PO - praklyczny organizator CZK - czlowick kontakidw
NL - natugalny lider Sk - sedzia
CZA - criowick akgji CZG - crlowiek grupy
SIE - sicwea (czlowiek ided) PER - perfekcjonista
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TABELA NORM

{dla SIE, CZK., NL. SE, PO, PER: N = 183 - K + M: dla CZA, CZG: N =92 - K, 96 - M}

Rola/ Bardzo Niskie Srednie Wysokie Bardzo
Wyniki niskic wysokie
PO 0-3 4-8 9-13 14 - 18 19 - 21
NL 0-1 2-4 5-8 9- 12 13 -15
CZA 0-1K 2-6K 7-11K 247K 18 - 20K
0-3M 4-9M 10 - 14 M 15-20M 20-24 M
SIL 0-1 2-3 4-7 8- 1 12 - 14
C7ZK 0-1 2-5 6-9 - 13 14 - 16
SE 0-1 2-6 7-11 12 - 16 17 - 19
C2G 0-1K 2-8K 9- 14 15 - 20 20-25K
G-1M 2-4M 5-10M 1 -15M 16 - 19 M
PER 0-1 2-7 §-13 14 - 19 20 - 22

INTERPRETACJA

Najwyzszy wynik w okredlonej kolumnie swiadczy o najezesciej przyjmowane;
konstruktywnej roli grupowe]. Nastepne w kolejnodcel dotycza rél, ktore preyjmuje
sig, jesli z jakichd powoddw istnieje mniejsze zapotrzebowanie na t¢ najbardzie)
preferowana. Dwa najnizsze wyniki dotycza obszardw, ktdre nalezaloby rozwijaé
i prawdopodobnie najstabszych. Byé moze jednak zamiast je ,.na sife” wzmacniad,
lepiej poszukad kolegdw, ktérzy mogliby w grupie stanowi¢ dla nas dopetnienie.
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ZALACZNIK C - CWICZENIE 12

e przeswiadczenie co do uczciwych intencji drugiej osoby lub
imstytucji,

e przekonanie, ze czyny osoby, do ktdrej mamy zaufanie, idg
w parze z jej stowami,

¢ wiara, Ze moZemy polegaé na osobie, do ktdrej mamy zaufanie
1 Ze w stosownym momencie weZmie ona pod uwage nasze racje
oraz potrzeby.

NAWYKI SKUTECZNEGO DZIALANIA WEDLUG
STEPHENA R. COVEYA (1996)

. Staraj si¢ zrozumied innych ludzi.

. Zwroé uwage na drobiazgi - moga okazad sie waine.

. Badz zaangazowany w to, co robisz.

. Wyjaniaj innym, czego od nich oczekujesz.

. Prezentuj si¢ jako osoba spdjna wewnetrznie.

. Szczerze przepro$, gdy zawiedziesz zaufanie,

MySl w kategoriach: wygrana - wygrana.

. Staraj si¢ najpierw zrozumie¢ innych, potem by¢ zrozumiany.
9. Postaraj sig, zeby inni mogli przewidzie¢ twoje reakcje.
10. Zadbaj o prawidtowyg komunikacje z innymi ludzmi.
11. Traktuj powaznie obietnice,

12. Pamietaj o wlasnym rozwoju i doskonaleniu sie,

h B W R e

oo -1 o
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PRZYKEADY ZACHOWAN TOWARZYSZACYCH NISKIEMU
LUB WYSOKIEMU POZIOMOWI ZAUFANIA

NISKI POZIOM
e Brak dzielenia sie pomystami.
e Niechetne podejmowanie rozméw, poniewaz grozi to przykrymi
konsekwencjami.
e Wyuczona bezradno$é, niski poziom energil.
e odpowiedzialnod¢ indywidualna.
¢ Komunikacja oceniajaca.
e Zachowania kontrolujaco-manipulacyjne.
e Male zaangazowanie w zadama,
e Nieche¢ do zdobywania informacii.

WYSOKI POZIOM

e Komunikowanie interpersonaine doprowadza do rozwigzywania
problemow.

e Wysuwane sa pomysly, ktdre stymulujg dziatania grupowe.

¢ Wysoka energia i wysoki poziom synergil.

o Odpowiedzialnosé za rezultaty dzielona z czlonkami grupy i jej
liderem.

o Uczciwoséé w przestrzeganiu norm na wszystkich poziomach
wiadzy.

e Glebsze i pozytywne relacje interpersonalne.

e Wzajemne udziclanie sobie konstruktywnych informacji zwrot-
nych.
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ZALACZNIK D — CWICZENIE 15

Tabela zapisu wygranych

Zetony 1 2 3 4 5
Czerwony 8 16
Zielony 4 8
Fioletowy 3 6

Zoity 2 4 6 12 20

Biaty 7 2 3 8 15

Uwaga: Pole zaciemnione oznacza wygrane premiowane.
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ZALACZNIK E - CWICZENIE 16

WSKAZOWKI DO WYCIECIA

Ciezaréwka wiozaca wyroby elektroniczne firmy MICROMART
zostala uprowadzona przez uzbrojony gang sprzed magazynow
Cater-Co pomiedzy godzing 11.03 a 11.10,

Most Szmugleréw jest zbyt waski dia duizych cigzaréwek.

O 11.58 policja zablokowala ul. Mostowa pomi¢dzy wylotem ul.
Nadbrzeinej a Placem Katedralnym.

Pojazdy nie moga skrecaé w prawo z ul. Mostowej w ul. Willowa,

Magazyny Cater-Co sa na rogu ul. Kasztelanskiej i AL Brokowej.

W 20 minut po zablokowania Mostu Wschodniego policja donios-
fa o przywréceniu ruchu na ul. Zachodniej, ktéry byt zamkniety
na skutek incydentu z zagubionym tadunkiem.

Niezidentyfikowany $wiadek widzial ci¢zaréwke MICROMART-
u w okolicy centrum handlowego.

Po trzech minutach od zablokowania ul. Litewskiej policja za-
blokowala ul. Parkowa w poblizu Centrum Rekreacji.

Al Brukowa byla zamknieta caly dziei z powodu robdt drogo-
wych.
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Ul. Opatowska i AL Parafialna sq zbyt waskie dla ruchu ciezkich
pojazdow.,

O godz. 11.19 niezidentyfikowany $wiadek widzial cigzaréwke
MICROMART-u. Wiasnie przyjechal autobusem do miasta i wy-
chodzit z dworca autobusowego.

O godz. 12.00 policja zdjela blokady sprzed komisariate i na
Moscie Wschodnim.

Pomig¢dzy godz. 11.35 a 12.00 policja zablokowata drogi pomiedzy
ul. Mostowa i rzeka. Poszukiwania uprowadzonej ciezaréwki
w tej okolicy spelzly na niczym.

Dwaj niezidentyfikowani Swiadkowie byli w rzeczywistosci jedna
i ta sama osoba,.

O godz. 11.23 policja zablokowata ul. Litewska przed komisaria-
tem.

O godz. 11.20 policja zablokowata Most Wschodni. Przeszukanie
ulic wokdt magazynéw nie doprowadzilo do znalezienia cigzaré-
wki.

Tego ranka, kiedy nastapito porwanie, pojazd wiozacy diuzyce
zgubil fadunek na rogu ulic Zachodniej i Kasztelanskiej, blokujac
przejazd w obydwu kierunkach na 40 minut.
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PYTANIA DLA ZESPOLU

176

Lider

e Jak przystapiliSmy do rozwigzania problemu?

e Czy wylonii si¢ lider?

e Jezell tak, to w jaki sposéb zostal liderem?

Problem

e Czy problem zostat rozwigzany tak szybko i skutecznie, jak to
tylko byto mozliwe?

e Jak moglibySmy si¢ lepiej zorganizowad, przystepujac do roz-
wiazania kolejnego problemu?

Uczestnicy

e Kto w grupie gromadzil informacje?

e Kto blokowal przeptyw informacji?

e Kto organizowal wymiang informacji?

o Kto wniost nowe pomysty?

e Czyje pomysly grupa przeoczyta (zignorowata)?

Zastosowanie

e Jak to ¢wiczenie ma si¢ do sytuacji rzeczywistych?

¢ Czego nauczyliSmy sie o procesie rozwigzywania problemow
w grupie?

e Jak mozna to Cwiczente wykorzystad, zeby zwigkszyé efektyw-
no$¢ wiasnej grupy?



ZALACZNIK T - CWICZENIE 17
OCENA RYZYKA

Dokonaj oceny ryzyka réznych dziatai i technologii. Twolm zadaniem jest
uszeregowanie zdarzei wedlug stopnia ich zagrozenia dla ludzkiego Zycia. Cyfrg
1 oznacz dzialanie lub technologie najbardziej ryzykowng a liczby 14 18, ktéra
oznacza zdarzenie najmniej ryzykowne,

Dziatanie, zdarzenie, QOcena ryzyka
technologia

Indywidualna Grupowa

1. Energia atomowa

. Pojazdy motorowe

. Praca policji

SO IR

. Palenie papierosdw

N

. Lotnictwo pasazerskie

6. Chirurgia

7. Plywanie

8. Srodki antykoncepcyjne

9. Konserwanty zywnosci

10, Pestycydy

1. Napoje atkoholowe

12. Promieniowanie rentgenowskic
o

i3. Narciarstwo

14. Bron palna




TABELA PUNKTACYJNA EKSPERTOW

Dziatanie, zdarzenie, technologia Ocena
f. Energia atomowa 13
2. Pojazdy motorowe 1
3. Praca poiigji 12
4. Palenie papicrosow 2
5. Lotnictwo pasazerskie 10
6. Chirurgia 5
7. Plywanie 8
8. Srodki antykoncepeyjne 9
9. Konscrwantly Zywnosci 11
10. Pestyeydy 7
11. Napoje alkoholowe 3
12. Promieniowanie rentgenowskic 6
13, Narciarstwo 14
14. Broii palna 4
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ZMIANY DECYZI

Numer
dzialania

i
Rezubtaty
indvwidualne

13
Rezultaty
zespelu

10
Revaltaty
ehsperta

v
Teechvwiduahaa
Zmiann
(11-D

LAWSEE o h7

v
Fespolowa
amiana
610N 1))

ZAWSEC 4t

VI
Wywieranie
wplywu
ar--n

LAVWNLE T

10

11

12

13

14

Suma
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POROWNANIA MIEDZYGRUPOWE

Przekszetatcenia

Lespal
1

Lespol
11

Zespol
11

Zespol
v

Zespol
vV

Yi

Srednia mdywidualnych
rezultatdw:

{suma wszystlich IV / liczbe 0sob
wogrupie),

Vil
Wynik grupy:
{ = suma V).

Y11
Zmiana VI - VI
(+iub-),

IX
Najlepszy wynik w grupie:
( nayminiejsza suma IV),

X
Liczba wymkow mdywidualnyeh
mnigjszych od wyniku grupy.




ZALACZNIK G - CWICZENIE 20

Operator urzadzen AV
Konsultant naukowy
Dekorator klasy
Koordynator socjalny
Prezydent

Protokolant

Lista obowiazkow delegatow

e Operator urzadzen AV. Zajmuje si¢ sprzetem audiowizaalnym, whaczajac w (0
ustawianie, obsluge i naprawianie rzutnika, projektora, rzutnika slajdow, itp.

e Konsultant naukowy. Pomaga kolegom w odnajdywaniu potrzebnych infor-
macji, dostgpie do komputerowej bazy danych, wykonuje réwniez analizy
statystyczne.

o Dekorator klasy. Upigksza klase dbajac o kwiaty, rozwieszajac interesujace
plakaty, ustawia odpowiednie ofwietlenie i ogdinie organizuje przestrzen
w mify dla oka sposob.

e Koordynator socjalny. Organizuje spotkania klasowe, wysyla kartki Swigte-
czne i dba o to, aby pod konice kursu kazdy dobrze znat kazdego.

e Prezydent. Driala jako lider i przedstawicicel calej grupy.

o Protokolant. Przygotowuje dziennik, zbiera dane na temat obecnosel, przygo-
towuje listy z podpisami,
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ZALACZNIK H - CWICZENIE 21
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LISTA WYBRANYCH ZAWODOW

Aby przygotowad zestaw karteezek 7 zawodami, nalezy skopiowad ponizsza Hste.
Nastepnic kazdy zawéd powinien by¢ wycigty i umieszezony w malym pojemnixu.
Zawody podane sa wediug typéw Holianda.

REALISTYCZNE BADAWCZI ARTYSTYCZNE
Dioke} Astronom Plastyk
Kierowea Chemik Choreogral’
Rolnik Chirurg Dzienmkarz,
Szlifierz Farmaceuta Antykwariusz
Cukiernii Filozof Architekt
Pszezelarz Mikrobiolog Dyrygent
Geolizyk Politolog Agent relfamy
Kowal Programista Charakteryzator

SPOLECZNE

PRZEDSIEBIORCZE

KONWIN

SJONALNE

Piclggmarka Ksiggarz Agent ubezpieczeniowy
Kosmetyczka Adwolat Ekonomista
Duchowny Pilot wycieczek Ingpekior BHP
Sedzia Akwizytor Korektor skladu
Kelner Makler Ksiggowy

Opiekunka do dziec

Sprzedawca

Recepejonisia

Logopeda Kasjer Sekretarka
Psycholog Fotograf Urzedmbk podatkowy

183



ZALACZNIK T - CWICZENIE 22

ARKUSZ ANALITYKA ZAWODOW

Ludzie

Dane

Rzeczy

ldee

Przyklady

% czasu

84




ZAYLACZNIK J - CWICZENIE 23

KOMPAS
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LISTA RODZIN ZAWODOW:

Grupa ,,Kontakty biznesowe”

A. Marketing i sprzedaz
Sprzedawey w sklepach, agenci
biur podrézy, akwizytorzy, agen-
¢i ubezpieczeniowi, itd.

B. Zarzadzanie i planowanie
Szefowie sklepow, hoteli, gospo-
darstw rolnych, kierownicy biur,
agencji nieruchomosci, mene-
dzerowie w duzych firmach, me-
nedzerowie obiekiow rekreacyi,
architekei migjscy.

186

Grupa ,.Nauka”

M. Inzynieria i inne nauki
stosowane

Inzynierowie | technicy w réz-
nych obszarach, technicy labo-
ratoryfni, programisci kompute-
rowi, serwisanci komputerowi,
technicy zywienia, rzeczoznaw-
oy, iid.

N. Medycyna

Ortodonci, technicy EEG | EKG,
optycy, protetycy, rentgenolo-
dzy, technicy medyczni, denty-
sci, weterynarze, farmaceuci,

O. Nauki przyrodnicze i sciste
Agrotechnicy, biolodzy, chemicy,
geografowie, geologowie, mate-
matyey, fizycy, itd.

P. Nauki spoteczne

Analiza marketingowa, antropo-
logowie, ekonomisci, psycholo-
gowie, socjologowie, itp.




Grupa ,,Operacje biznesowe”

C. Katalogowanie

i komunikacia
Urzednik biurowy i pocztowy, re-
cepcjonista, biurowe i medyczne
sekretarki, salowi, salowe.

D. Transakcje finansowe
Ksiegowi, kasjerzy, Dbileterzy,
agenci ubezpieczeniowi.

E. Magazynowanie

i dystrybucija
Urzednicy handlowi, roznosiciele
paczek, logistycy, kontrolerzy ru-
chu powietrznego, kierowcy cig-
zarowek.

F. Operacje komputerowe

i przetwarzanie danych
Informatycy w biurach, obsfuga
kserokopiarek itp., maszynistki,
statystycy.

Grupa ,.Sztuka”

Q. Sziuka stosowana
(wizuaina)

Bukieciarze, projektanci wystaw

sklepowych, projektanci mody,

fotografowie, architekci wnelrz,

projektanci przestrzen.

R. Sztuki pigkne

Artysci estradowi, aktorzy, mu-
zycy, wokalisci, pisarze, nauczy-
ciele sztuki.

S. Sztuka stosowana
(werbalna)

Agenci reklamowi, reporterzy,
Humacze ksigzek, prawnicy, pra-
cownicy public relations.
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Grupa ,,Prace techniczne”

G. Pojazdy

Kierowey pojazddw, mechanicy,
obstuga podnosnikdw  widio-
wych, piloci samolotow, oficero-
wie marynarki.

H. Konstrukcia

Ciesle, elekirycy, malarze, dozo-
rey, murarze, inspektorzy budo-
wiani, metalurdzy.

I. Zasoby naturalne

Rolnicy,  leénicy,  ogrodnicy,
sprzedawcy w sklepach zoologi-
cznych.

J. Rzemiosto

Kucharze, rzeznicy, piekarze,
szewcy, stroiciele instrumentow
muzycznych, krawcy, jubilerzy.

K. Konserwacja i technika
biurowa

Serwisanci TV, komputerow, te-

lefonéw, klimatyzacji, sprzetow

biurowych, itp.

L. Naprawa i obstuga

urzadzen fabrycznych
Operatorzy maszyn w fabrykach,
kopalniach, ifp., spawacze, dru-
karze, strazacy.

Grupa ,,Praca z ludzmi”

T. Ochrona zdrowia
Pielegniarki, fizykoterapeuci,
dietetycy, logopedzi, iekarze.

U. Szkolnictwo

Nauczyciele, przedszkolanki,
frenerzy sportowi, profesorowie
na  uczelniach,  nauczyciele
w szkofach specjainych,

V. Ustugi spoteczne
Pracownicy ochrony, policjanc,
inspektorzy  zdrowia/zywnosci
/bezpieczensiwa/, ekonomisci,
pracownicy socjalni, konsultanci
rehabilitacyjni,

W. Obstuga klientow
Pakowacze zakupdw, goncy ho-
telowi, stewardessy, kelnerzy,
kosmeltyczki, fryzjerzy, pokojow-
Ki.




MAPA SWIATA PRACY

B. Zarzadzanic
i planowanic  |D. Transakeje
finansowe

A, Marketing

i sprzedaz

I. Operacje komputerowe
1 praetwarzanie danyeh

9
=, Magazynowanie

W. Obstuga

(.}, Pojazdy

DS La”
ny klientow P -
= U. Szkonictwo ° li: Konstrukeja o

N @ ° 2 1 Rzemiosto g («]

=] V. Ushugi [ Zasoby »® o

= spoteczne w t - - £BS0DY @ e -

—_ I3 5 naluralne - P w [47]
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I ) = l 3 K Konserwaci{ 1, Naprawa =2
S L (]}E:Z‘O“':? i technika bivrowa i obsluga E‘
¢ . ‘ £ N. Medyeyna urzgdzed &‘)
a: ° fabryczaych N
S. Buztuka @

slosovwana
(werbalin)

M. InZzynicria

0. Szu’;ka i inne nauki

stosowana slosowane
{wizuaina)
. Sziuki
pigkne 0. Nauki ¢

przyrodnicze
i Seiste

]
P. Nauki
spoleezne

INFORMACIE OGOLNE O MAPIE:

o Mapa $wiata pracy uszercgowuje rzodziny zawoddw w12 regiondw (przed-
stawionych na LKompasie™). Wezystkie ,rodziny zawodéw” zawierajy w sobie
wszystkie najwazniejsze zawody.

¢ Migjsce ,rodziny zawoddéw” jest wybrane na podstawie jej zwigzku 2 pracg
7 Danymi, ldeami. LudZmi i Rzeczami.

e Szedd gldwnych regiondw na Mapice $wiala pracy jest opisanych na jej obrzezach,

e Mapa ukaruje zwiszek z koncepeja lypow oscbowosel zawodowe] Hollanda
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ZALACZNIK K - CWICZENIE 24

Talia kart

TWORZIENIE OBRAZU SAMEGO SIEBIE.

MOMENT TWORZENIA SIE ORIENTACJ)I W SWIECIE PRACY,
POCZATRKI ZROZUMIENIEA JEJ ZNACZENIA ORAZ ZDOBYWANIE
INFORMACJT ODNOSNIE ROZNYCH SPOSOBOW
ZARABIANIA PIENIEDZY.

KRYSTALIZOWANIE SIE PREFERENCJ}
W ZAKRESIE WYBORU ZAWODU.

OKRESLENIE PREFERENCJI W ZAKRESIE WYBORU ZAWODU.

STABILIZACJA W WYBRANYM ZAWODZIE.
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KONSOLIDACJA W WYBRANYM ZAWODZIE.

AWANS W WYBRANYM ZAWODZIE.

UTRZYMANIE POZYCJI W WYBRANYM ZAWODZIE.

UAKTUALNIENIE WYBRANEGO ZAWODU.

INNOWACJE W WYBRANYM ZAWODZIE.

CZESCIOWE ZWOLNIENIE TEMPA PRACY
1 ZMNIEJSZENIE 1L0SCI ZAJEC.
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PEANOWANIE EMERYTURY.

ZYCIE NA EMERYTURZE.
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Plansza ¢éwiczenia SUPER !

WZROST
S
POSZUKIWANIE
U
ZAJECIE POZYCJI
P
KONSOLIDACJA
E
SCHYLEK
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ZALACZNIK L - CWICZENIE 25
Zeby przygotowad talie kart do wymiany, skopiuj te karty na twardym papierze
a nastepnie wytnij je. Dla 7-10 graczy przygotuj 3 talie kart a dla 11-21 graczy

przygotuj ich 6.

Karty wartosci

Mozliwosé Uznanie za dobrze
samodzielnej pracy. wykonang prace.
Praca z Mozliwos$¢ pomagania
kompetentnym innym.
Szefem.
Mozliwosé Stwarzanie mozliwosci
pozostania caty czas awansu.
zajetym.
Wykorzystanie Posiadanie
W pracy partnerow
posiadanych umiejacych
uzdolnien. pracowaé w grupie.
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Nie by¢ zmuszanym Wiasciwy stosunek
do wykonywania placy do
zadan niezgodnych wykonywanych
7 wlasnym sumieniem. obowiazkow.
Szanse na Mozliwos¢
sprawdzenie wykonywania
w pracy moich réznorodnych
wilasnych metod. zadan.
Mozliwos¢ Mozliwosé
,bycia kim§”. podejmowania

wlasnych decyzji.

Posiadanie poczucia

spetnienia.

Posiadanie dobrych
warunkow pracy.

Stwarzanie okazji
do kierowania
zespotem.

Posiadanie statego
zatrudnienia.




Przeczytay dokladnie liste wartodei w pierwszej kolumnie po lewej stronie.
Rozwaz, ktGre z nich powinny by¢ bezwzglednie respektowane w ‘Twojej pracy.
Postaw znak aw kolumnie po prawej stronie obhok picciu wartosci waznych
w Twoim zyciu i w przebiegu Twojej kariery zawodowej. Po sesji zamian dodaj Do
5 punktdw za kazdg ceche, ktéra pojawita si¢ zaréwno na malych kartach wartoscs,
Jak i na karcie wyboru wartoéel.

Dodgj 10 punktowy bonus, jest udalo Ci si¢ dobra¢ wszystkie 5 cech,

Karta wyboru wartosci

'artosci v Punkty

1. Wykorzystanie w pracy posiadanych uzdolnies.
. Mozliwos$¢ wykonywania réznorodnych zadar.
. Szanse na sprawdzenie w pracy moich wlasnych metod.
. Wihadciwy stosunek placy do wykonywanych obowigzkdw.

]

oA W

. Mozliwosé ,,bycia kimg”,
- Mie¢ mozliwos¢ podejmowania wlasnych decyzi.
. Mie¢ poczucie spelnienia.

e N B e

. Posiadanie dobrych warunkéw pracy.

9. Moiliwos¢ samodzielnej pracy.

10. Uznanie za dobrze wykonana prace.

t1. Praca z kompetentnym szefem.

12, Mozliwo$¢ pomagania innym.,

13. Mozliwo§¢ pozostania caly czas zajetym.
14, Stwarzanie mozliwodci awansu,

SERRERREREEEY
SERRERREERRNY

I5. Nie by¢ zmuszanym do wykonywania zadan niezgodnych
7 wlasnym sumienien.

16. Posiadanie partneréw umiejacych pracowaé w grupie.

7. Stwarzanie okazji do kierowania zespolem.

]
]

18. Posiadanie stalego zatrudnienia.

Bonus

Sumna punktéw

|
|
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ZALACZNIK M - CWICZENIE 26
Wykonanie morskich toreb
Udekoruj zwykle papierowe torby symbolami albo obrazkami o tematyce zwigza-
nej z morzem. Zréb kopie kart morskich stwordw i powycinaj je. Do kazdej torby

wiGz po dwa zestawy 25 kart.

Karty morskich stwordow

KARTA STWORA TECHNICZNEGO
Dotychezas plywaliscie po spokojnych wo-
dach, ale nagie wybuchl straszliwy szlorm. 5
Odegl"aj‘sscnc spro\ifadzenie Waszej todzi PUNKT()W
do berpiecznego portu.

KARTA STWORA TECHNICZNEGO

Lowisz na glebokiej wodzie, gdy nagle czu- 4
jesz, 7 zlapale$ na haczyk wieloryba. Ode-
eraj sceng wyciggania zdobyczy z wody. PUNKTY

KARTA STWORA TECHNICZNEGO
Chwalite§ si¢ swoim kumplom rybakom,
jaki to jeste§ Swictny w czyszezeniu ryby 3
pity. Podezas przedstawiania tej czynnosci
ukluled sie. Starasz sie ukry¢ straszliwy bol. PUNKTY

KARTA STWORA TECHNICZNEGO
Poniewaz jeste$ taka utalentowana oSmio-
rnicy, twij szef wyznaczyt Cig do zorgani- 2
zowania muzyki na weselu pary krabow.
Przedstaw granie jednoczesnic na wszyst- | PUNKTY
kich instrumentach.
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KARTA STWORA TECHNICZNEGO

Jako ekspert w nurkowaniu masz za zadanic
odzyska¢ zloto z nawiedzonego wriku. Ode-
graj sceng wytawiania zfota i jednoczesnego
unikania upiordw,

2

PUNKTY

KARTA STWORA MENEDZERSKIEGO

Jeste$ kapitanem  statku najstraszliwszych
piratow  poludniowych modrz. Poprowadi
bande swoich rzezimieszkow do pladrowa-
nia wyladowanego skarbami statku.

5

PUNKTOW

KARTA STWORA MENEDZERSKIEGO

Jeste§ rybim dyrektorem w szkole tuficzy-
kdw, gdy nagle widzisz zblizajaca sie sied
rybacka. ZaprowadZ swojg grupe w bezpie-
czne miejsce.

4

PUNKTY

KARTA STWORA MENEDZERSKIEGO

Jeste$ bosmanem zalogi $wiezo rekrutowa-
nych wielorybow, Zademanstry im prawid-
towy metode wyrzucania strumienia wody
7 czubka glowy.

3

PUNKTY

KARTA STWORA MENEDZERSKIEGO

Jestes etektrycznym  wegorzem  odpowie-
dzialnym za doroczng parade  wodnych
stwordw. QOdegra] ustawianie uczestnikow
w rzedzie, unikajae stawiania obok siebie
naturainych wrogdw,

2

PUNKTY
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KARTA STWORA MENEDZERSKIEGO

Tested kapitanem krazownika. Po ostatnim
postoju w porcie cala Twoja zaloga clerpi na
dziwne dolegliwodel Zoladkowe. Pokaz, jak
samoinie i bez wytchnienia starasy sig utrzy-
mywac kurs.

2

PUNKTY

KARTA STWORA OCHRONIARZA

Jeste$ wrocza syrenka, ktdra wlasnie znalazta
rozbitka unoszacego sie na fajach, Przekonaj
bez slow tego zderorientowancgo biedaka,
zeby Ci zaufal, Ze go uratujesz.

5

PUNKTOW

KARTA STWORA OCHRONIARZA

Kraby chodzg bokiem a homary do przodu.
Jeste$ krabem, ktdry chee zaprzyjaznié sie
7 homarami. Przekonaj homary, Ze pomimo
tego, 7¢ jeste$ inny, mogg Ci zaufac,

4

PUNKTY

KARTA STWORA OCHRONIARZA

W zesztym tygodniu byla Twoja kolej kiero-
wania lawica i o maty wlos nie spowodowal-
by¢ . plazowania”. Teraz ryby nie chea mied
z Tobag nic wspdlnego. PokaZ, jak odzys-
kujesz ich zaufaaie.

3

PUNKTY

KEARTA STWORA OCHRONIARZA

Jeste§ tchorzliwym rekinem, z ktérego Smie-
ja si¢ inne rekiny, gdyz boisz si¢ kaidego
stworzenia, ktdre masz zje$é. Pokaz, jak
przelamujesz swdj strach, Zeby zdoby¢ sza-
cunek grupy.

2

PUNKTY
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KARTA STWORA OCHRONIARZA

Jestes postrzegany jako malutki i siabiutki
kuchcik na statku petnym paskudnych pira-
tOw. Odegraj brawurowy sceng ralowania

jednego 7 kamratdw podezas bitwy.

2

PUNKTY

KARTA STWORA KREATYWNEGO

Jeste$ delfinem w delfinarivm a trener wiag-
nie trzyma nad Twaojy glowy pyszny kasek.
Pokaz mu kilka ciekawych sztuczek, izeby
zdobyé nagrode.

5

PUNKTOW

KARTA STWORA KREATYWNEGO

Nazywasz si¢ Charlic Tuczyk i starasz sie
dostac do filmu. Niestety, ciagle Cie od-
rzucaja. Wyprobuj nowy taktyke tak, 7eby
w koficu zostaé dostrzezonym.

4

PUNKTY

KARTA STWORA KREATYWNEGO

Z6twie wodne sy §wietnymi  plywakami
dzigki optywowym ksztaitom i silnym ptet-
wom. Zademonstruj, jak plywaé z gracja,
pomimo artretyzmu w lewej pletwie.

3

PUNKTY

KARTA STWORA KREATYWNEGO

Od uzech dni dryfujesz na tratwie ratun-
kowej, ktdra otaczaja rekiny. Zréb wszystko,
Zeby zwrdceié na siebie uwage przelatujacych
samolotdéw, ale tak, Zzeby nie stad sig jedno-
czednie obiadem.

2

PUNKTY
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KARTA STWORA KREATYWNEGO

Jested tropikaing rybka. ktdra przepada za
morskimi wodorostami 1 odkrylad sposéb na
ich uprawe w podwodnym ogrodku. Przed-
staw, jak tego dokonujesz.,

2

PUNKTY

KARTA STWORA INDYWIDUALISTY

Znudzite juz Cie ptywanie w kotko z banda
narybku. Pokaz, jak uwalmasz sic 2 tel
szkotki nudziarzy 1 samotnie odkrywasz ota-
czajgcy Cig ocean.

S

PUNKTOW

KARTA STWORA INDYWIDUALISTY

Jestes biologiem zajmujacym si¢ zbieraniem
okazow rodlin z dna morza, Pokaz, jak wy-
konujesz tg czynno$¢ pomimo przesladujg-
cego Cig kasajacego 20iwia.

4

PUNKTY

KARTA STWORA INDYWIDUALISTY

Jako wigksza-od-przecigine] ostryga starasz
sig stworzyd ogromna, perfekeyjng perie.
Niestety, rybak chce mied 1 Ciebie, i perlg.
Pokaz mu, ze nie cheesz, Zeby Cioprze-
szkadzano.

3

PUNKTY

KARTA STWORA INDYWIDUALISTY

Jeste$ majtkiem na starej tajbie. ktory ciagle
szoruje poklad. Masz juz dos¢ idiotdw, kto-
rzy mowia Ci, jak masz to robié. Pokaz im,
jak najchetniej uzylbys szezotki.

2

PUNKTY

211




KARTA STWORA INDYWIDUALISTY

Jeste§ kapitanem hiszpanskiego galeoni wy- 2
ladowanego skarbami, gdy nagle pojawia sig
na horyzoncie piracki statek, Pokaz, jak sig PUNKTY
rozprawiasz z tymi nedznymi oprychami. '

Karty punktacji

PUNKTACIA KOTWICE KARIERY
Gracz Punkly
PUNKTACJA KOTWICE KARIERY
Gricz, Punkly

Karty imion
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S

Studia przypadkéw

Laura jest 30 Ietnig przedstawicielka handiowa duzej firmy, w ktdrej pracuje
od dwoch lat. Przez caly okres swej nauki szkolnej byta najlepsza uczennica.
Nocami i w weekendy uczyla si¢ w bibliotece i pracowala nad dodatkowymi
zadaniami. Wszystkie te cechy zostaly przeniesione przez nig rdwniei do
firmy, gdzie pracuje mozolnie i wydaje si¢ by¢ jeden krok przed wszysikimi.
Laura nie przywigzuje zbymiej wagi do kontaktdéw z osobami, kidre nie maja
zadnego znaczenia dla jei awansu. Doktadnie przewiduje kolejne ruchy
swych przefozonych i wie, jak wykorzystal te informacje dia swojego dobra.

. Andrzej jest od szeciu lat specjalista w duzej firmie reklamowej. W wieku

31 lat zablysnal juz kreatywnodceig przy kilku wazaych projektach. W wyni-
ku wydajnej pracy zostal szybko awansowany. Zarzadza projektami, w kid-
rych przewodzi lTudZmi starszymi od siebie. Szefowie sg 7 niego zadowoleni.
Niektorzy wspdipracownicy zauwazaja jego agresje i przebojowosc, wiedzg
jednak, 7e jest osoby zdecydowana, formuiuje swoje cele i umie je
realizowac. Jeidzi tylko samochodami ,wihaSciwych™ marek, nalezy do
wodpowiednich™ organizacji i chodzi na randki tylko 2z kobietami, Kiére
moga by¢ Zonami srefa.

- Mateusz, awansujacy menadzer ,pod trzydziestke” wie, jak znale#é sig tam,

gdzie chee. Chociaz jest w firmie dopiero od trzech lat, bardzo szybko
znalazd sobie mentora, ktory pomagal mu w awansie, wspierat 1 wspomagal
finansowo, Zabiera prace do domu. W wolnym czasie Maleusz gra w squ-
asha i tenisa. We wszystkim, co robi, jest bardzo dobry, Mateusz roztacza
woko! siebie aure kelezenstwa i jest lubiany przez wspdtpracownikéw. Ma
wizje co naimniej dwukrotnego awansu w nastepnych 2-3 latach. Zamierza
oslagnac stanowisko kicrownicze w wieku 40-45 lat.



4.

6.

Rafat zaczal pracowaé dla duzej firmy rozrachunkowej 25 lat temu - w roku

jej zalozenia. Przez (e lata awansowal na stanowisko menedzera Sredniego

szezebla kierujacego setky projektéw. Rafat lubi swoja papierkowa robotg
i cieszy sie z roli, jaka mogl odegra¢ w nieustajacym rozwoju firmy.
Uwielbia réwnrieZ opowiadanie o tradycjach i poczatkach firmy nowym
pracownikom. Tych, ktérzy mogliby zboczyé z drogi, kiorg dazy firma
postrzega jako zdrajcow niegodnych pracowania w lej organizacji.

. Jan od 30 lat pracuje dla tej samej smigdzynarodowej organizacji bankowe.

Jego ojeiec i dziadek réwniez byli zatrudnieni przez te firme przez cale swe
zycie, Chociaz wszyscy trzej zaczynali od ,okienka kasowego™, tylko Jan
dotart do wysokiego stanowiska menedzerskiego. Ogromnie cieszy to jego
ojca i ucieszytoby rowniez dziadka, gdyby ten zyl Juz jake dziecko Jan
zyskal wiedze o tradycjach firmy” i poznal przekaz mowigey, 17 cigzka
praca i lojalnoé wobec firmy przynosi ogromne korzyéci. Do dzi$ w petni
identyfikuje sie 7 ta idea. Jan jest lubiany przez swoich wspotpracownikdow,
chociaZ czasem za jego plecami mowi sie zartobliwie, iZ pewnie jest on
nastepnym weieleniem starego Johnsona - zatozyciela firmy z 1893 roku.

W wicku 50 lat Cecylia jest asystentka zastepey dyreklora Sredniej wielkodei
firmy tekstyinej. Zaczeta prace od niskiego stanowiska 28 lat temu a lojal-
no$é pozwolita jej awansowaé na obecne stanowisko, na kKtérym pracuje jui
od 15 Jat. Cecylia lubi mieé¢ pewno$é, iz wszystko w biurze szefa jest zapigte
na ostatni guzik. Patrzy na swoje obowiazku uwzgledniajac nie tylko
potrzeby bezpoérednicgo przetozonego, ale widzac réwniez w skali calej
firmy. Cecylia jest w pracy najwczesniej ze wszystkich, czesto zostaje po
codzinach, podejmuje sie kazdego zleconego jej zadania i jest w pehni
oddana swojemu szefowi. Kilka fat temu, kiedy w firmie zakladano nowy
sie¢ komputerowa, Cecylia uczestniczyta w kursie programowania i obslugi
sieci. Pomimo iz umieszczenie tych zajed w dziennym planie bylo trudne, to
uwazaka, iz jesli tego nie zrobi, zawiedzie swego szefa,
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7. Grzegorz jest reporterem politycznym w duzej gazecie. Jego zdolnos$é do

9.

zdobywania réznego rodzaju sensacji stala si¢ jui legendarna, Ciagle
przedstawia swojemu szefowi prosby o dofinansowanie kosztownych spot-
kan politycznych, wielkich bankietdw, biletéw lotniczych pierwszej klasy,
itd. Grzegorz rzadko jest widywany przy swoim biurku, ku zmartwieniu
swego szefa. Umiejetmodel pisarskie 1 talent polityczny Grzegorza zain-
teresowaly wysokiego wrzednika paitstwowego. Zaoferowat on Grzegorzowi
dobre stanowisko w kancelarii prezydenta. Grzegorz grzecrnie odmowil
méwiac, iz chociaz jest niezmiemie zaszezycony 4 propozycja, woli zostaé
woswej starej, mniej prestizowej, ale réwniez mniej wymagajacej pracy.

Jakub jest przedstawicielem firmy farmaceutyczne). Jest na tym stanowisku

Juz od picciu lat. Przez ostatnie cztery lata bit rekordy sprzedazy i przynosit
firmie miliony zlotych dochedu. Chociaz Jakub jest raczej ekstrawagancki,
to oceniany jest przez swych wspotpracownikéw 1 klientdw cieplo. Dzigki
osobistemu urokowi otrzymat drogi samochéd firmowy, telefon komdrkowy
1 laptopa na wiasny uzytek. Jedynym zgrzytem w pracy Jakuba sy liczne
nieobecnosct na spotkaniach firmowych i wielodniowe nieobecnosel w biu-
rze. Czesto zrzuca swe obowiazki na sekretarki, przysparzajge im dodatko-
wej pracy. Jakub wie, ze jesli firma kazataby mu rozliczaé sic ze swojego
czasu pracy, musialby zmicni¢ miejsce zatrudnienia.

Krzysztof jest menedZzerem w duiej firmie produkeyjnej. Jest geniuszem
w swojei dziedzipie. Wspaniale wyposaZenie, wysoka technologia, moi-
liwo§¢ nauczenia si¢ wielu rzeczy 1 polaczenie tego wsrzystkiego 7 jego
specjalnodcia jest tym, co fascynuje Krzysztofa . Jednak najbardziej lubi on
to, 12 moze wykonywac prace po swojemu. Kocha pracg réwniez dlatego, 7e
jego firma daje mu mozliwos¢ podejmowania najirudniejszych wyzwad
i pozwala na swobode bez zbytiego nadzoru. Wpada w wir pracy
w najtrudniejszych zadaniach, kompletnie jest przez nie zaabsorbowany
i jego praca daje zawsze najwyzsze rezultaty,



10. Katarzyna, matka dwdjki malych dzieci, kocha swa prace i jest wonigj

wspaniala. W czasie ciazy wynegocjowala mozliwosc pracy w domu oraz
przejéeie na pdt etatu pe powrocie z urlopu macierzyiskiego. PoniewaZz nie
jest zbytnio zainteresowana preyjacielskimi powigzaniami ze swymi wspoi-
pracownikami, taka forma pracy bardzo jej adpowiada, Jest wlyczana
w najbardziej wymagajace projekty i wklada w nie cate swe serce. W jej
opinii ekscytujace zadanie jest cenniejsze niz awans. W rzasadzie odrzucita
juz dwie mozliwosei awansu tylko po (o, by kontynuowaé swe aktualne
zadania.

. Wieslaw, 35 iat, pracuje w miejskici komendzie policji od 13 lat. W otym

czasie pracowat na kilku rézmych stanowiskach, zaczynajac jako oficer
drogéwki, a koticzac na stanowisku szefa wydzialu do spraw zabdjstw. Jego
naturalne zdolnodei, wspomagane sukeesami na kazdym szkoleniu i w ka-
7dym programie, w ktérym bral udzial oraz jego milosé do pracy. stworzyly
2 niego bardzo cennego pracownika. Wiestaw czuje, ze kiedy osiagnie
i doswiadezy wszystkiego w tej pracy, prawdopodobnie przeniesic sig do
Interpolu, Wieslaw jest kawalerem z wyboru. Swoj wolny czas spedza
éwiczac skoki spadochronowe i lomiarstwo. Bierze udziatu w wielu impre-
zach sportowych, ktore przyciggnely jego uwage.

&

Marian w wieku 50 lat ma wszystko, 0 czym marzy wiekszos¢ ludzi,
Pieniadze nie sa dla niego najwazniejsze. Bardziej ceni sobie dreszezyk
emocji i szezgécie = wygranej. Marian jest przedsigbiorca w pelnym tego
slowa znaczeniu. Swoje cate doroste zycie spedzii na zakladaniu nowych
firm, czynieniu ich niesamowicie dochodowymi i sprzedawaniu ich za
ogromne sumy pieniedzy. Pracuje bardzo duzo i nawet kiedy jest w domu,
wydaje sie nicobecny. Czesto dzieje sie tak dlatego, ponicwaz jego umys
zajely jest mySleniem nad rozwigzaniami problemow zwigzanych z jego
aktualnym przedsigwzieciem. Marian nie ma zbyt wielu preyjacial, jego
otoczenic 1o raczej wspélpracownicy lub parnerzy handlowi. Marian
czasem zaluje, i7 nie byl w domu, gdy dorastaty jego dzieci, jednak ma
nadzieje, 7e spedzi wigeej czasu ze swoimi wnukami. Ta my$} poddaje nn
pomysl na nowa zbudowanie sied instytucji pomocy dzieciom.
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13.

Karolina jest nauczycielkg muzyki w liceum w miescie redniej wielkoSel.
Ma pigkny glos i Spiewa od czasu do czasu w lokalnym zespote. Jej maz,
Daniel, jest nauczycielem jezyka w spotecznym gimnazjum. Jest on réwnie’
utalentowanym muzykiem grajacym wspaniale na kitku instrumentach,
Przyjaciele naklaniali ¢ parg do stworzenia duetu i proby  zaistnienia
w wielkim $wiecie, jednak Karolina i Daniel nie widza siebie w takigj
formie dziatalnodcei. Teraz, kiedy juz ustabilizowali sie w swoich zawodach,
rastanawiaja si¢ nad zaloZzeniem rodziny. Chea jednak zachowaé czas na
swoje prywalne pasje (zajecia plastyezne Karoliny i zespol teatralny
Daniela).

- Marek i Joanna pracuja dla tej samej firmy, jednak w innych oddzialach.

Oboje pracowali niezwykle cigzko przez pierwsze kilka lat, by si¢ usamo-
dzielni¢ i osiagnac pozycje, na kidrych czuli sig najlepiej 1 kiére pasowalyby
do ich stylu zycia. Chociaz zdecydowali, Ze na razie nie beda mieli dzieci, to
zostawiajy t¢ opcje otwarta. Oboje maja wiele zainteresowan poza praca,
a Marck ma starszych rodzicow, kitérzy od czasu do czasu potrzebuja
pomocy. Mimo, iz oboje nie odrzucy Zadnego wyzwania w pracy, Marck
i Joanna daja do zrozumienia, 7e praca nie jest ani na pierwszym, ani na
ostatnim migjscu w ich zyciu, Ma po prostu swéj udzial czasu na lyle
wywazony, by inne czeSei ich Zycia na tym nie ucierpialy.
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KWESTIONARIUSZ GOTOWOSCI DO ZMIANY

(Kyiegel, Brandi, 1996)
tham, za zpoda autordw, Anna Paszkowska-Rogacz)

Skoncentruj sie na swoim sposobie dziatania i wykonywania pracy. W kwes-
fionariuszu najdziesz stwierdzenia okreslajgce ten sposob. Postaraj sig do nich
szezerze ustosunkowaé. W tym celu przy kazdym zdaniu zakresl cyfre, ktora
najdoktadniej okresla Twoje rzeczywiste funkejonowanie zawodowe, Twoje za-
chowania i postawy. Zakreslenie cyfry 1 oznacza, Ze z danym stwierdzeniem
catkowicie si¢ nie zgadzasz, zakreslenie cyfry 6 - ze w zupetnoSci si¢ zgadzasz.
Pozostate cyfry oznaczajq ustosunkowania posrednie.

1 2 3 4 5 6

Zdecydowanie Zdecydowanie

sig nie zgadzam stg zgadzam
1. Wole rzeczy znane od nieznanych, 1 2 3 4 5 0
2. Rzadko mam do siebie o co$§ pretensj¢ po fakcie

dokonanym. 1 2 3 4 5 6

3. Jest malo prawdopodobne, zebym zmienit cos, co

wezednie] zaplanowatem. 1 2 3 4 35 6

4. Nie moge docrzekad sig dnia, w ktorym mam

rozpoczal co§ waZnego. 1 2 3 4 5 6
5. Nie wierze, Ze marzenia moga si¢ ziseid. 1 2 3 4 5 o

6. Jesli co§ sie psuje. to zwykle znajduje sposob, by

to naprawic, 1 2 3 4 5 6
7. Niecierpliwie sie, gdy nie otrzymuje jasnych od-

powiedzi. T 2 3 4 5 6
8. Mam tendencje do ustalania rutynowych rozwig-

zal 1 polegania na nich. 1 2 3 4 5 ¢
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18.
19,

20.
21

3
|2

- Umiem kazdg sytuacje wykorzystaé dla swajego

dobra.

. Kiedy nie udaje mi sie co$ waznego, trudno jest mi
si¢ z tym pogodzic.

. Nie moge znies bezczynnodei 1 odpoczynku,

. JeSli cod moze pajsc fle, to na pewno pojdzie e,

. Kiedy znajde sie w martwym punkcie w realizacii
Jjakiego$§ zadama, zaczynam improwizowac,

. Jestem niezadowolony, jesli cregod aie moge

ubraé w jasne i okreslone ramy.

Wole pracowad w obrebie bliskich mi [ znanych

zagadnien,

. Radze sobie ze wszystkim, co przynosi dzied.

- Jesh juz raz podejme decyzje, nietatwo jg zmie-

niani.

Lksploatuje siebie do maksimum.

Zwykle koncentruje sie na potencjalnych pora-

kach.

Czesto jeslem proszony o rozwigzanic problemu,

Kiedy mam de czynienia z nigiasnym zagadnie-

niem, wrecz odruchowo zmierzam do uzyskania

wyjasnienia,

Zbyt wiete kosztuje mnie codzienna konfrontacja

7 rEeczywistoseiq.

Koncentruje si¢ na moich mocnveh stronach, a nie

ng stabosciach.

. Trudno mi rozstaé si¢ z jakim$ pomysiem, nawet

jesli okazal si¢ on nie najlepszy.
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. Jdestem ciagle podminowany 1 pelen energis,
. Rzeczywistosc rzadko jest taka, jakiej by$ sobie
rycayl.

. Umiem obchodzi¢ trudnedei dookola.

. Nie znosze rzeczy niedokoiczonych.

. Waole utarte drogi od bocznych szlakéw.

. Wierze w sposdb niezachwiany we wiasne moz-

liwoscel.

. Kiedy wejdziesz miedzy wrony musisz krakad, jak

1 one.

2. Jestem osoby petna wigoru 1 pasji.

Czgbciej dostrzegam problemy 1 trudnodci mz
$wietne ckazje.
Kiedy trzeba znalezé rozwiazanie, jestem gotow

szukaé go w sposéh bardzo nietypowy.

. Nie moge dziala¢ efektywnie, kiedy cele, jakie

mam realizowad oraz oczekiwania wobec mnie sg

nigjasne.
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ARKUSYZ OBLICZENIOWY

Przenies wyniki ¢ arkusza testowego do tablicy wedlug klucza. Dodaj punkty wpisane
w kaidej kolumnie w celu obliczenia liczby punktéw preypisanych poszczegolnym rolom
Srupowynt.

POMYSELOWOSC NAPED (PASJA)

P# 6= P# 6=

P#i3= __ P# 1= __

P#20 = P#18 =

P#27 = P#25 =

P# 34 = PH#32 =

Suma = Suma =

Wynik = Wynik =

Wynik optymalny 22 - 26 Wynik optymalay 22 - 26
PEWNOSC SIEBIE

P# 2=

P# 0=

P#IG= ___

P#23 =

P#30=

Suma =

Wynik =

Wynik optymalny 22 - 26

OPTFYMIZM PODEJMOWANIE RYZYKA
(SMIAX.OSC)

P# 5= P# | =

P#2= PH# 8=

P#190= P#15=

P#26= .. P#H22=
P#33= P#29 =

Suma = Suma =

Wynik = Wynik =

Wynik optymalny 22 - 26 Wynik optymainy 22 - 26
35 - (minus) suma = wynik 35 - {(minus) suma = wynik




ZDOLNOSC ADAPTACY JNA TOLERANCJA NA NIEPEWNOSC

P# 3= P# 7=

P#“}: [)#14:

P# 17 = P#2 =

P#24 = P #7328 =

P#31 = P# 35 =

Suma = Suma =

Wynik = Wynik =

Wynik optymalny 22 - 26 Wynik optymalny 22 - 26

35 - (minus) suma = wynik 35 - (minus) suma = wynik

Uwaga! W czterech skalach: Optymizm, Podejmowanie Ryzyka, Zdolnosé¢ Adapta-
cyjna i Tolerancja na Niepewno$¢ wynik koficowy otrzymujemy odejmujac
uzyskang sumg od liczby 35 (zaciemnione wiersze).

INTERPRETACJA

POMYSLOWOSC

Ludzie pomysiowi potrafiy wykorzysta¢ kazda sytuacje do wiasnych
celéw i zrobié .co$ z niczego”. Umieja docieraé do wiadciwych Zrodel 1 zasobow,
aby zrealizowaé swoje plany. Dostrzegaja roznorodne sposoby dzialania i w sposdb
tworezy podchodzg nawet do stercotypowych zagadnied, Wiedza, 7e kazdy
problem mozna rozwigzac a trudnodel w nim tkwiace stanowia dla nich wyzwanie
i wartodé samg w sobie. Niski wynik w tej skali moze oznaczal zbytnie
przywiazanie do typowych sytuacii i wtartych drog. Wynik zbyt wysoki (ponad 26
punktow} moze oznaczac, ze osoba nie zauwaza prostych i oczywistych rozwiazan
i tym samym przysparza sobie wigcej pracy niz jest to konieczne.

OPTYMIEZM

Cecha optymizimu wysoce koreluje z gotowoscig do padejmowania
zmian. Optymisci prezentuja pozytywny a niekiedy wrecz entuzjastyczny stosunek
do wszelkich nowosel. W przeciwiehistwie do pesymistéw, ktdrzy skoncentrowans
sq na trudnosciach i przeszkodach, optymisci dostrzegaja wokdd siebie roznorodne



mozliwoSei i okazje. Pozytywnie interpretuja rzeczywistodé i wierza, e czas
pracuje dla nich. Zbyt wysoki wynik w tej skali (ponad 26 punktdw) moze
oznaczad brak umiejemosed krytycznego mysienia,

PODEJMOWANIE RYZYKA (SMIALOSC)

Ryzykanci wakiwja zycie jak wiclka przygode. Kochaja wyzwania.
Charakteryzuje ich ciagly ruch i niepokdj, nie znosza poczucia bezpieczerstwa
I stagnacji. Nudza ich dziafania rutynowe i powlarzalne. Zwykle sq twércami zmian
i podejmuja dzialania innowacyjne. Pracuja efektywnie w $rodowisku pelnym
"burz i zawirowai". Zbyt wysoki wynik (ponad 26 punktow) moie oznaczad
tendencie do brawuwry i lekkomySlnosei.

NAPED (PASJA)

Pasja jest rodzajem energii, ktéra wzmacnia wszystkie pozostale cechy.
Pasjonaci rzadzie] ulegaja znuzeniu i zmeczeniu. U progu trudnyeh zadan nic
odezuwaja leku a raczej sa pelni energii i entuzjazmu. Bardzo wysoki wynik
jednakze moze oznacza¢ sktonno$é do trwania w bezsensownym UPOrZe Oraz grozi
szybkim wypaleniem zawodowyn.

ZDOLNOSC ADAPTACYJNA

ZdoInos¢ ta zawiera w sobie dwa komponenty: elastycznoié i odpornosc.
Dzigki elastycznosci moziiwe jest latwe przystosowywanie si¢ osoby do zmiennych
wymagan otoczenia. Oszezedza jej to rozezarowah i frustracii. Ludzie elastycznie
stawiajy sobie cele, ale nie inwestujq w ich realizacje ponad miare. W razie potrzeby
szybko zmieniajq plany, majac wezedniej przygotowane rézne opcie. Odpornose jest
cecha, dzigki kidrej udzie nie zatamuja si¢ niepowodzeniami, a popetnione bledy
maja dla nich walor ksztalcacy. Zyja raczej dniem dzisiejszym i przysziodcia niz
przeszioscia. Nie przywiazujg nadmiemej wagi do wlasnego statusu i funkeji. Osoby
0 zbyt wysokin wyniku w tej skali (ponad 26 punktéw) moga odznaczaé si¢ pewna
powierzchownodeig i zbyt malym zaangazowaniem w 10, ¢o robig.

PEWNOSC SIEBIE

O ile optymisci pozytywnie interprefujy reeczywistosé zewnetrzng, o tyle
osoby pewne siebic maja zaufanie do wiasnych zdolnosei i mozliwosct. Wysoki
wynik w tej skali jest typowy dla 0s6b o silnym poczuciu wiasnej wartogei, Maja
one przekonanie, ze panujg nad swoim zyciem. Je§i, mimo checi, nie 1mMogy
zmieni¢ rzeczywistosei wokdd sicbic, (o staraja sic ja maksymalnie wykorzystac.
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Nie przeraza ich mozliwodé porazki, a pojedyncze nicpowodzenia nie podwaZaja
ich wiary w siebie. Uczy si¢ na biedach wierzac, Z¢ bez poraiek nie ma
mistrzostwa. Zbyt wysoki wynik w tej skali (ponad 26 punkiw) moze oznaczac
rarozumiatosé, nadmierne zadufanie oraz odrzucanie opinii innych ludzi na wiasny
temat.

TOLERANCJA NA NIEPEWNOSC

Dla 0s6b obdarzonych tg cecha jedyng pewng rzecza jest to, Ze w dzisiej-
szym $wiecie nic nie jest pewne. Akceptujg one ten stan wiedzac, 7e w reatizacji
kazdego planu moga pojawic sig elementy nowe i zaskakujgce. Poniewaz nie
spodziewaja si¢ szybkich rozwigzai i prostych odpowiedzi, wykazujg duzy cierp-
liwosé i nie dokonuja pochopnych ocen. Zbyt duza (olerancja na niepewnose
(ponad 26 punkiéw) moze oznaczaé trudnodei w doprowadzaniu zadan do konea
i podejmowaniu ostaiecznych decyzji.



ZALACINIK P - CWICZENIE 33
ARKUSZ EWALUACYJNY - przykiad

Zwracamy si¢ do Paistwa z proSba o oceng zajed, kidre zrealizowane zostaly
w ramach

CZESC |

Prosimy o oceng wszystkich spotkarn wedlug S-punktowej skali, poprzez zakreslenie
odpowiedniej cyfry. Zakreslenie cyfry I oznacza najniisza oceng, a cyfry 5 - najwyisza,
Zajecia sa oceniane wedhug nastepujacych kryteriow:

1. Trafnosé - czy tematy byly dostosowane byl do Pana/i potrzeb i/lub
zainteresowan?

2. Jasnosd - czy lematy byly przedstawiane w sposob jasny i zrozumialy?

3. Prezentacja - czy metody prezentacji byly wlasciwe?

4. Organizacfe - czy prowadzgey wlasciwie zarzadzali czasem?

5. Kontakt - czy kontakt z uczestnikami byl nawigzany i podirzymany?

CZESC 11

W czesei drugiej prosimy o kriétka ocene merytoryezng zajeé poprzez odpowiedzi na
nast¢pujace pytania:

1. Presimy o opisanie krétko trzech najwainicjszych rzeczy, ktéryeh Pan/Pani na-
uczy¥a sie w czasie zajed,

2. Czy sq jakie$ tematy, ktére nie byly poruszane a wediug Pana/Pani powinny sie
pojawié?

4. Jesli po ukosiczeniu zajeé miatby Pan/Pani wprowadzié jakies zmiany w swoim zyciu,
Jjakie by one byly?

Dzigkujemy za wypelnienie arkusza
Organizatorzy
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