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Drogi Czytelniku,

Oddajemy w Twoje rece podrecznik opracowany na podstawie naszej
wiedzy i dos§wiadczen zebranych w ciggu trwania czteroletniego projektu
IW Equal ,Wychowankowie doméw dziecka — nowe szanse, lepsze jutro”.
Jednym z dzialan, jakie zrealizowaliSmy bylo powolanie Biura Mentorin-
gu przy Miedzypokoleniowym Domu Dziecka Nr 9 w Lodzi. Jego funk-
cjonowanie bylo mozliwe dzieki zaangazowaniu wszystkich partneréw
i wykorzystaniu ich pomocy. Szczeg6lne podziekowania naleza sie nasze-
mu brytyjskiemu partnerowi — Fundacji Reinera, Tower Hamlets Leasing
Care Service Mentoring Scheme miasta Londyn oraz wspanialym, cie-
plym ludziom, ktérzy z nami wspotpracowali. Trzeba przyznaé, ze praca
przy projekcie byla dla nas wszystkich wielkim wyzwaniem, pozwolila
nam zdoby¢ wiele nowych, praktycznych umiejetnos$ci oraz poznaé wspa-
nialych ludzi. Mogli§my obserwowa¢ zmiany zachodzace w mlodych lu-
dziach i ksztaltowanie sie ich postaw, nabywania pewnoSci siebie i umie-
jetnosci wspolpracy. By¢ moze, ze nie wszystko udalo nam sie osiggnac,
szczegoblnie, ze pomyst powolania i rozwijania Biura Mentoringu i pro-
gramu mentoringu w naszym projekcie powstawal stopniowo, ewoluowat
razem z nami i mentorami, ale niewatpliwie mozemy uznaé¢ go za nasz
wspolny sukces.
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WSTEP

Niniejsza publikacja skierowana jest do osob (pracownikow stuzb spotecz-
nych, pedagogdéw i wychowawcow, psychologow 1 terapeutow, pracownikow
swietlic srodowiskowych itp.), ktore chciatby powota¢ w ramach swoich istnie-
jacych organizacji Biuro Mentoringu — realizujace program mentoringu oraz dla
wolontariuszy, ktérzy niezaleznie od poziomu wyksztalcenia i do$wiadczen
zawodowych chca si¢ realizowaé w pracy z osobami defaworyzowanymi, ze
szczegolnym uwzglednieniem tych chetnych, ktérzy sami wywodzaca sig ze
srodowisk defaworyzowanych.

Proponowany zakres ksztalcenia odpowiada na nastgpujace potrzeby:

» umozliwienie osobom o niskim poziomie wyksztatcenia zwigkszenia kom-
petencji spolecznych (zarowno przysztego mentora jak i podopiecznego);

» zwigkszenie efektywno$ci oddzialywania na osoby z grup defaworyzowa-
nych poprzez wykorzystanie osobistych doswiadczen osob wywodzacych
si¢ z tych §rodowisk;

» rozwinigcie kompetencji zawodowych o umiejetno$é pracy indywidualne;j,
w bezposrednim otoczeniu spotecznym podopiecznych;

» aktywizacje spoleczng osob z grup defaworyzowanych poprzez angazowa-
nie ich w procesy mentoringu (empowerment);

» wsparcie dotychczasowych dziatan shuzb spolecznych poprzez wykorzysta-
nie wykwalifikowanych wolontariuszy.

Mamy nadziejg, iz wypracowana $ciezka ksztalcenia mentorow umozliwi
upowszechnienie i realizacje¢ idei mentoringu, dzigki czemu moze przyczynic si¢
do zwigkszenia jako$ci ustug wolontariatu, zwigkszy¢é motywacje do angazowa-
nia si¢ w pracg¢ wolontariacka dzigki mozliwosci udziatu w szkoleniach; stanie
si¢ ulatwienie dla wykorzystania do§wiadczenia osobistego osob wywodzacych
si¢ ze srodowisk defaworyzowanych poprzez zaangazowanie ich w pracg men-
torska; moze zwigkszy¢ skuteczno$é stuzb spolecznych poprzez rozwinigcie
indywidualnych form pracy i kompetencji dostosowanych do specyficznych
potrzeb okreslonych grup defaworyzowanych.

Podrecznik jest tak zaprojektowany, aby mogli korzysta¢ z niego zar6wno
profesjonalisci, jak i mentorzy — wolontariusze. Funkcjonujacy model ksztatce-
nia shuzb spolecznych w sposéb istotny ogranicza dostep do pracy spotecznej
osobom, ktore maja predyspozycje i ch¢é pomocy innym, ale z réznych powo-
dow (np. brak studiow, ukonczenie innego kierunku studiow, niski poziom wy-
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ksztatcenia) nie moga uzyska¢ uprawnien do pracy z tymi osobami. Ma to
szczegolnie istotne znaczenie w przypadku osdéb wywodzacych si¢ z grup defa-
woryzowanych, ktore czgsto chca dziata¢ na rzecz $rodowiska, z ktorego si¢
wywodza lub innych grup defaworyzowanych (sposréd milodziezy z domoéw
dziecka, ktore decyduja si¢ na studia wyzsze, wickszo§¢ wybiera pedagogike).
Takie osoby maja tez czgsto niski poziom wyksztalcenia, ktory uniemozliwia im
podjecie studidow wyzszych. Prezentowany material ma na celu umozliwienie
uzyskania dodatkowych umiejetnosci popartych certyfikatem instytucji realizu-
jacej program mentoringu, otwierajacych mozliwos¢ aktywnego uczestnictwa
W pracy spotecznej wszystkim zainteresowanym.

Zaroéwno teoria, jak i prezentowane ¢wiczenia oraz narzgdzia powinny by¢
zrozumiate dla laikow. Przyjelismy taka zasade podrecznika, jak poradniki wy-
korzystujace zasadg ,,zrob to sam”, przekazujace wiedze w sposob prosty i kon-
kretny. Wykorzystane ¢wiczenia i narz¢dzia pozwalaja na doskonalenie wiedzy
i umiejgtnos$ci organizatorom Biura Mentoringu, mentorow, peer mentoro6w oraz
podopiecznych. StaraliSmy si¢, aby w kazdym module, odpowiednio do oma-
wianego tematu znalazly si¢ zestawy C¢wiczen i narzedzi, zaprezentowane
w kontekscie teorii i praktycznej realizacji, zawierajace: temat, wprowadzenie
teoretyczne, zbiory ¢wiczen (cel, czas, materialy, opis przebiegu), pytania
1 omowienie rezultatow.

Opracowany podrgcznik ma umozliwi¢ przekazanie wiedzy i1 ksztalcenie
umiejgtno$ci w zakresie tworzenia Biur Mentoringu oraz szkolenia wolontariu-
szy, pracownikoéw instytucji i organizacji spotecznych podejmujacych wspotpra-
c¢ z szeroko definiowanymi grupami zagrozonymi wykluczeniem spotecznym
lub defaworyzowanymi w systemie spotecznym. Celem opracowania jest rozwi-
nigcie kwalifikacji zwiazanych organizacja, formalizacja, zarzadzaniem Biurem
Mentoringu oraz z indywidualna praca z podopiecznymi. Tresci szkolenia zosta-
ly opracowane na podstawie wiedzy praktycznej i teoretycznej zwiazanej z do-
$wiadczeniami zdobytymi podczas realizacji projektu 1Q EQUAL, w oparciu
o do$wiadczenia zawodowe partneroOw projektu. Autorzy starali si¢ uwzglednié
rozne problemu pojawiajace si¢ na kolejnych etapach zwiazanych z powolywa-
niem, organizowaniem, dziataniem Biura Mentoringu, realizacja poszczegolnych
ustug, zadan, ustalaniem procedur i standardow organizacyjnych i pracy indywi-
dualnej z podopiecznym, koordynacji pracy mentordw, ustalaniem celow i efek-
tywnosci $wiadczonych ustug.

Podrecznik sktada si¢ z trzech czgsci, zawierajacych kolejno informacje na
temat mentoringu, rozwoju idei, standardéw i procedur wykorzystywanych
w tworzeniu ustug mentoringu oraz podstaw tworzenia i pracy z przyszla grupa
wspotpracownikow. Autorzy opracowania starali si¢ zawrze¢ w nim wskazowki
i rozwigzania praktyczne oparte na do$wiadczeniach wlasnych, jak i innych
wspotpracujacych przy projekcie osobach.
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Czesc 1
PROGRAM MENTORINGU

Wprowadzenie w problematyke mentoringu

Mentoring lub coaching jest okreslany jako alternatywna forma wspierania
procesu doskonalenia, uczenia i rozwoju w organizacji, jak i w procesach adap-
tacji spotecznej. Credo tych dwoch funkeji jest zdefiniowane jako ,,pomoc lu-
dziom w stawaniu si¢ takimi, jakimi chca si¢ sta¢”. Inaczej mowiac sa to sposoby
dostarczania efektywnych wzorcow dziatania w ztozonej rzeczywistosci spoteczne;j.

Idea mentoringu rozwijala si¢ stopniowo od lat osiemdziesigtych XX w.,
jako jeden z postulatoéw dotyczacych koniecznosci wprowadzenia bardziej zin-
dywidualizowanych form pracy z jednostkami i grupami zagrozonymi brakiem
postepdw w rozwoju. Dalszy rozwoj stal si¢ mozliwy dzigki przyjeciu idei men-
toringu w zakres realizowanych i promowanych postulatow polityki spotecznej
(Glownie w Wielkiej Brytanii, jak rowniez w USA). Obecnie uwaza si¢ mento-
ring za intelektualna i spoleczna rewolucje form pracy z ludzmi zastgpujaca
instytucjonalne, hierarchiczne procedury wspomagania rozwoju, zmiany indy-
widualnej i grupowej. Indywidualna forma pracy pozwala na niwelowanie nega-
tywnych skutkoéw tradycyjnych form pomocy opartych na instrumentalnym trak-
towaniu podopiecznego, ograniczonych do zdefiniowania jego statusu i formal-
nego reagowania zgodnie z przypisanymi mu prawami i obowiazkami. Pod-
opieczny nie ma poczucia utraty kontroli nad samym soba oraz instytucja, po-
niewaz bierze udziat w ustalaniu planu i celéow pracy (czgsto podpisuje. Dzigki
zaangazowaniu i stymulowaniu podopiecznego do pracy przelamuje si¢ postawy
wyuczonej nieudolno$ci 1 bezradnosci oraz poczucie braku sensu i wptywu na
wlasne zycie i osiagane rezultaty. Podopieczny tatwiej daje sobie radg ze stanem
frustracji i agresji bedacej wynikiem niedostosowania mozliwosci do oczekiwan.
Pozytywne aspekty indywidualnej pracy to oczywiscie wzrost wiedzy, kompe-
tencji, pojawienie si¢ osiagnig¢, umiej¢tno$¢ wlasciwej oceny otoczenia i jego
oczekiwan oraz wzrost efektywno$ci dziatan instytucji — podopieczny staje si¢
samodzielny i samosterowny, dzigki czemu nie wymaga angazowania dalszych
srodkéw instytucji (czasu, pienigdzy, ludzi) lub zaczyna przynosi¢ konkretne ko-
rzysci (wzrost wydajnosci pracy, lepsze wyniki, sukces finansowy).

Biorac pod uwagg, ze mtodzi ludzie opuszczajacy zinstytucjonalizowane
os$rodki pomocy staja czgsto samotnie wobec wyzwan codziennego i samodzielne-
g0 zycia, ze jedyne relacje i zwiazki z innymi dotycza funkcjonowania w placéwece,
ze czgsto w samodzielnym zyciu, lub na jego poczatku czeka ich pustka spoteczna
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oraz strach przez nowoscia, jaka niesie wejscie w zycie, mentoring wydaje si¢ by¢
niewatpliwie pozytywnym uzupehieniem i wsparciem w procesie usamodzielnia-
nia. Doswiadczenia mtodziezy wychowujacej si¢ w domach dziecka wyraznie
wskazuja, ze szanse na zrbwnowazony rozwoj i osiaganie osobistych sukcesow sa
zwigzane z mozliwo$cia przebywania w relacjach z osoba nie oceniajaca i wspiera-
jaca, ktora moze by¢ wychowawca, kucharka Iub tylko sasiadka, z ktéra mozna
rozmawiac, poradzi€ si¢ i czué, ze jest si¢ waznym dla kogo$ i komus$ na nas zalezy.

Geneza powstania i rozwoju mentoringu

Mentoring i coaching sa swego rodzaju hybrydowa odpowiedzia na problem
pracy nad efektywnos$cig i potencjatem rozwoju jednostki. Musiaty wigc rozwinac
takie formy pracy, ktore uwzgledniaty wzorce, narzedzia i standardy pracy wzo-
rowane na tych dziedzinach, w ktorych rozwoj, efektywnos¢, potencjal, zmiana
i doskonalenie stanowia stowa klucze.

Nie ulega watpliwosci, iz geneza idei mentoringu jest zwiazana z wptywami
i dorobkiem $rodowisk akademickich, szczegolnie z zakresu nauki o zarzadza-
niu, koncepcji reorganizacji proceséw, kompleksowego zarzadzania jakoscia,
doskonalenia obstugi klienta, idei organizacji uczacej si¢ czy zarzadzania wiedza
1 kapitatem intelektualnym firmy. ,,Uczaca si¢ organizacja zaprzg¢ga cata potege
umystu oraz dostepna jej wiedzg i doswiadczenie, by nieustannie ewoluowac dla
dobra wszystkich jej udzialowcow” (Parsole, Wray, 2002, s. 27). Dorobek teore-
tyczny i praktyczny z zakresu nauk o zarzadzaniu wplynal na promowanie aktyw-
nosci jednostki, jej zaangazowania w procesy decyzyjne, zwigkszania samodziel-
nosci i odpowiedzialnosci ludzi, ktorych potencjat mozna uruchomi¢ tylko dzigki
zwigkszaniu ich autonomii dzialania oraz poczucia podmiotowo$ci, co stanowi
jednoczesnie klucz do sukcesu organizacyjnego, ekonomicznego i osobistego.

Innym obszarem przeniesionych doswiadczen z efektywnej pracy indywidu-
alnej z jednostkami i grupami jest niewatpliwie sport. To $rodowiska sportowe
dostarczaja najbardziej spektakularnych dowodow na to, ze sukces jest wynikiem
jakos$ci ,,cato$ciowej” pracy trenera, zaczynajac od przekonania o mozliwosci
wyszkolenia ,,znakomitych treneréw” zdolnych do osiagania ,,niebywatych rezul-
tatow”, granicy stawianych wymagan, bieglosci w motywowaniu, zadawaniu py-
tan, umiejetno$¢ udzielania i przyjmowania informacji zwrotnych, korzystanie
z modelu PRO (plan rozwoju osobistego) oraz GROW (cel, rzeczywistos$¢, opcje,
wola). Elementem wspolnym jest powstanie zapotrzebowania na osobg — rolg,
ktéra dzieki swojej wiedzy, doswiadczeniu i zaangazowaniu w rozwdj podopiecz-
nego jest w stanie doprowadzi¢ go do zmian bedacych postawa jego sukcesu
(sportowego, zawodowego). Taki idealny trener ,,... w pelni angazuje si¢ w prace
z podopiecznym, a rodzaj relacji mozna poréwnac do tanca dwojga ludzi, w kto-
rym najwazniejsza jest harmonia i partnerstwo” (Parsole, Wray, 2002, s. 48).
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Mentoring i coaching odwotuje sig¢ rowniez do do§wiadczen psychoterapeu-
tow oraz doradcoOw zawodowych, ktorzy definiuja siebie jako eksperci w ,,po-
maganiu ludziom w rozwiazywaniu osobistych kryzysow lub radzeniu sobie ze
zbyt silnym stresem” (Parsole, Wray, 2002, s. 15). Efektem tego polaczenia
do$wiadczen jest rozwoj standaryzowanych i certyfikowanych specjalistow —
mentorow 1 coach’6w biznesowych pracujacych na ogdt na zlecenia wielkich
korporacji z kadra zarzadzajaca. Reguly pracy sa przeniesieniem zasad pracy
psychoterapeuty na sesje ,,treningowe”, podczas ktérych stosowane sa wszystkie
narzedzia pracy z klientem (profile osobowosci, feed-beck itp.).

Kolejnym elementem tworzacym oblicza wspoélczesnego mentoringu
i coachingu sa wplywy trendu zwanego ,,nowym zyciem” obejmujacego pracg
nad zglebianiem wtasnej osobowosci, stosowane w atrakcyjnej formie szkolen
z dziedziny zarzadzania oraz stosunkow interpersonalnych, wykorzystujace do-
robek praktyczny i teoretyczny nurtu Gestalt, analizy transakcyjnej, programo-
wania neurolingwistycznego. Idea mentoringu zwiazana jest rOwniez z osiagnig-
ciami psychologii spotecznej w badaniu proceséw uczenia si¢, ktorych wyni-
kiem jest tworzenie algorytmdow i schematoéw efektywnego uczenia.

A zatem podsumowujac dotychczasowe informacje mozna zdefiniowaé
mentoring i coaching jako wspoélczesne formy indywidualnej pracy z podopiecz-
nym majace na celu jego rozwdj i osiaganie sukceséw (zyciowych, spotecznych,
zawodowych, edukacyjnych), wykorzystujace narzedzia pracy z podopiecznym
wzorowane na technikach pracy trenerow sportowych i praktykow terapeutow,
zorientowane na cel, aktywne dzialanie i osiagnigcia, ktéorych warunkiem powo-
dzenia jest osobiste zaangazowanie prowadzacego w dzialania podopiecznego
oraz wspieranie podopiecznego nakierowane na jego potrzeby i potencjal.

Roéznica migdzy coachingiem a mentoringiem jest réznica semantyczna,
a praktyka wskazuje, iz coaching jest praktyczng forma wsparcia w instytucjach
biznesowych i jako taki jest forma mentoringu nakierowanego na karier¢ i osia-
gnigcia (sponsor organizacyjny), natomiast mentoring odnosi si¢ do sfery dzia-
fan spotecznych i edukacyjnych i jest odpowiednikiem wspierania rozwoju (ce-
lem jest osobisty rozwoj i nauka) (Clatterbuck, 1998).

Formy mentoringu

Mentoring najszybciej rozwinat si¢ jako forma dziatania nakierowana na
wspieranie jednostek majacych problemy z indywidualnym dostosowaniem do
wymogow-oczekiwan spotecznych. Taka forma wsparcia zapobiegajaca wyklu-
czeniu spolecznemu nazywana jest mentoringiem spolecznym. Mentoring spo-
leczny posiada kilka wersji i jest wdrazany na r6znych szczeblach instytucjonal-
nych, jako programy rzadowe lub tez inicjatywy spoleczne. Mozna wyr6zni¢ tu
mentoring w procesach ksztalcenia i nauczaniu pracujacych bedacy czescia
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promowanego przez rzad Wielkiej Brytanii Fair Deal at Work — nakierowany na
pomoc w znalezieniu pracy, szczegolnie bezrobotnej mtodziezy (lub innych grup
— samotnych rodzicow) umozliwiajacy wlaczenie si¢ nurt zycia zawodowego,
tym samym wpisujac si¢ w dziatania zapobiegajace wykluczeniu spotecznemu.
Brytyjski Department for Education and Employment realizuje projekt ,,mento-
row edukacyjnych” dajacy zatrudnienie tysiacom 0sob pracujacych z uczniami
osiagajacymi stabe wyniki w nauczaniu, a Ministerstwo Spraw Wewngtrznych
wspiera projekty mentoringu skierowane do osdb zagrozonych narkotykami,
alkoholem, lub innymi czynnikami kryminogennymi. Idea tych projektow opiera
si¢ na prostej zasadzie zapobiegania zjawiskom splecenie nieakceptowanym
przez wspieranie grup zagrozonych ryzykiem niedostosowania, wykluczenia
oraz zwalczanie dyskryminacji we wszelkich jej przejawach. Najwigksze brytyj-
skie organizacje charytatywne jak Reiner czy Princes Trust wdrazaja ide¢ men-
toringu dla mtodych ludzi opuszczajacych osrodki zinstytucjonalizowanej opieki
(domy dziecka, domy wychowawcze). RoOwnie silna promowana jest idea peer-
mentoringu, co jest zgodne z ideg empowermentu. Wigkszos¢ instytucji wdraza-
jacych mentoring opracowuje wlasne podreczniki i programy szkoleniowe dla
mentoréw, chociaz mozna juz spotkaé¢ oferte regularnych studiow i szkolen
w tym zakresie (Academy of Executive Coaching, Oxford School of Coaching
& Mentoring, Oxford Brookes University, School of Coaching at the Industrial
Society), co §wiadczy oczywiscie o kolejnym stopniu instytucjonalizacji procesu
wspierania i doradztwa, a dokladnie zgodnie z definicja ,,bezposrednia relacja
o charakterze niedoceniajacym, w ktorej jednostka dobrowolnie poswigca swoj
czas, aby wspiera¢ (zachgcac) druga w szczegdlnym okresie zmian podopiecz-
nego i trwa przez znaczacy okres czasu”.

W Wielkiej Brytanii, gdzie mentoring doskonale rozwija si¢ w sferze dzia-
tan 1 ustug spotecznych opracowane zostaty przez National Mentoring Network,
znang jako Mentoring and Befriending Foundation (MandBF) standardy oraz
certyfikaty poswiadczajace: 1) kwalifikacje mentora oraz 2) wiedz¢ mentora.
Prowadzeniem szkolen oraz egzaminowaniem zajmuja si¢ akredytowane insty-
tucje, a poswiadczeniem umiej¢tnosci i wiedzy jest BTEC Award, dajacy uzna-
walno$¢ kwalifikacji mentora- uznawanego za zawdd. Obecnie prowadzi sig
szkolenie i rozw0j mentorow w dziedzinach:

1. Edukacja i szkolenia (Education and Training).

2. Procesy usamodzielnienia o0s6b opuszczajacych zinstytucjonalizowane
osrodki opieki spotecznej (Leaving Care).

Przestepczos¢ i zagrozenie przestepczoscia (Criminal Justice).

Uchodzcy i azylanci (Refugees and Asylum Seekers).

Mtode kobiety (Joung Women).

Zagrozeni uzaleznieniami (Substance abuse).

NV AW

Przesiedlency (Resettlement).
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Cze$¢ z obecnie stosowanych rozwiazan prezentowana jest w niniejszym
podreczniku, ktory zawiera przyjete standardy dziatania i wzory niektorych do-
kumentow.

Kim moze byé mentor?

Instytucjonalizacja mentoringu rodzi pytania: Kim jest mentor?; Jaka jest
jego rola wobec podopiecznego?; Jaki jest jego zakres wplywu na podopieczne-
go?; Czy mozna go okresli¢ jako bezstronnego przyjaciela, ktory dzieli swoj
czas i doswiadczenie z podopiecznym w imi¢ przyjazni, w sytuacji kiedy jest
zatrudniany i oplacany przez instytucje?; Czy jest szczerym doradca, dziataja-
cym w najlepszej wierze na rzecz podopiecznego w sytuacji kiedy oboje sa za-
trudnieni w jednej organizacji?; Czy musi by¢ ekspertem w danej dziedzinie, czy
wystarczy tylko wyksztatcenie w dziedzinie mentoringu?

A moze jest kolejnym wysoko optacanym profesjonalista w doradztwie,
przeciez musi umie¢ oddziatywac¢ na podopiecznego — jest ekspertem w procesie
stymulacji zmiany postaw i zachowan, nabywania nowych umiejetnosci, w pro-
cesach pozyskiwania wiedzy i rozumienia oraz jej praktycznego wykorzystania.
Ilu moze by¢ mentorow laczacych w swojej pracy oryginalny zapat i zaangazo-
wanie w pracg nad zyciem drugiego czlowieka, a jednoczes$nie ksztaltowaé za-
chowania podopiecznego z pelnym poczuciem, ze wlasnie takie zachowanie
przyniesie mu korzys$ci w rzeczywistosci spolecznej. W mentoringu spotecznym
wymaga si¢ od mentora aktywnego udzialu w zyciu drugiej osoby, regularnych
kontaktow, udzielanie porad, nauki podstawowych umiejetnosci, dzielenia sig¢
doswiadczeniem zyciowym, motywowania podopiecznych, wspierania i wyra-
zania opinii. Dzigki takiej formule mentoring moze by¢ szeroko stosowany jako
wsparcie dla zinstytucjonalizowanych form pomocy dla réznorodnych kategorii
spotecznych lub tez rozwijany jako niezalezna i nowa forma pomocy w organi-
zacjach realizujacych cele nakierowane na prace z grupami defaworyzowanymi.
Mentorem zostaje osoba, ktora posiada szczegdlne umiejetnosci dzielenia sig
wiedza i do$wiadczeniem w indywidualnej wspotpracy z podopiecznym, potrafi
motywowac innych do nauki i do zmiany dotychczasowych zachowan, ktore nie
sa efektywne z punktu widzenia podopiecznego.

Definicje pojec

Mentoring to specyficzna forma $wiadczenia ustugi pomocy i wspierania
ludzi w trudnych dla nich sytuacjach spotecznych, zyciowych, zwiazanymi
przede wszystkim z problemami adaptacyjnymi, bazujaca gtownie na wolonta-
riuszach dzielacych si¢ swoim czasem i doswiadczeniem, przekazujacych pod-
opiecznym najlepsze i sprawdzone sposoby dziatania, wspierajacych ich w da-
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zeniu do zdobycia nowych umiejgtnosci i wiedzy potrzebnej do samodzielnego
i skutecznego dziatania we wspolczesnym $wiecie, w taki sposob, aby pod-
opieczny czut wsparcie, pomoc, zainteresowanie, jednoczesnie nie tracac swojej
autonomii i samodzielnosci czy poczucia odpowiedzialnosci za siebie.

Korzysci dla podopiecznych wynikajace z zastosowania Mentoringu:
Zwigkszenie pewnosci siebie i motywacji.

Zwigkszenie pozytywnej samooceny.

Poznanie siebie i poprawa osiagnigc.

bl

Mozliwos¢ kontaktu z osoba z poza rodziny, grona przyjaciodt i znajomych,
dzigki czemu mozna uzyska¢ nowe spojrzenie na problemy, poszerzy¢ punkt
widzenia, zdystansowac si¢ emocjonalnie do pewnych problemow.

Mozliwos$¢ uzyskania pozytywnej zachety, wsparcia, zainteresowania.
Polepszenie umiejgtnos$ci komunikowania si¢ oraz autoprezentacji.
Rozwo6j umiejetnosci osobistych, spotecznych.

Mozliwos¢ kontaktu z pozytywnym wzorcem, autorytetem.

A

Poznanie realiow §wiata zawodowego, spotecznego, procesow i procedur
administracyjnych.

10. Pomoc w nauce.

11. Mozliwos¢ ciekawego spedzenia czasu, poznania innych miejsc, lub po pro-
stu rozerwania sig, nabycie nowych umiejgtnosci, na przyktad gotowania,
poruszania si¢ po miescie, itp.

12. Obnizenie poziomu agresji i przemocy.

13. Poprawa umigjgtnos$ci organizacyjnych.

14. Obnizenie spozywania substancji szkodliwych w postaci papierosow, alko-
holu, narkotykow.

Mentoringu jako proces wspierania rozwoju indywidualnego budowany jest
na wsparciu i wzmocnieniu, dzigki czemu obserwujemy proéces stawania si¢
kim$, a nie proces bycia ksztalttowanym lub klonowanym przez innych wokot.
Jego sensem jest dostarczenie z jednej strony swobody i wolnosci decyzji, ale
z drugiej umiejetnosci rozwazania wyborow, ktore maja wplyw na ich zycie.

Mentor to osoba, ktora dzigki osobistemu zaangazowaniu i do$wiadczeniu
jest w stanie stuzy¢ rada, wsparciem, pomoca podopiecznemu, w tych dziedzi-
nach, w ktorych jest potrzebny. Stowo Mentor pochodzi od Homera z jego utwo-
ru ,,Odyseja”. Odyseusz wiedziatl, ze przez wiele lat bedzie daleko od kraju,
dlatego wybrat dla swojego syna mezczyzng o imieniu Mentor, ktory bylby jego
opiekunem i nauczycielem w procesie dorastania i stawania si¢ me¢zczyzna, pod-
czas jego nieobecnosci. Stad tez pochodzi znaczenie imienia: zaufany przewod-
nik, towarzysz, nauczyciel.
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Zwiazek pomigdzy mentorem i jego uczniem jest zwigzkiem dynamicznym,
opiera si¢ na zaufaniu, checi spedzenia razem czasu, wzajemnym uczeniu si¢ od
siebie 1 dzieleniu doswiadczeniem zyciowym. Zwiazek ten budowany jest na
idei wsparcia i wzmocnienia, na umozliwieniu podopiecznemu osiagnigcie wita-
snych celow i sukcesow.

Mentoring jest procesem, w ktérym dokonuje si¢ transfer wiedzy i doswiad-
czenia, w ktorym mentor odgrywa rolg ,,wzorca”, a dzigki wzajemnemu szacun-
kowi i zaufaniu, staje si¢ osoba ktorej podopieczny moze ufaé, zwierzac sig,
budowac swoéj pozytywny obraz siebie, dokonywaé wybordéw oraz co najwaz-
niejsze, przejmowac odpowiedzialno$¢ za siebie i swoje zachowanie.

Mentorzy moga realizowa¢ wiele funkcji w zyciu podopiecznego, a do pod-
stawowych zadan mozna zaliczy¢:

branie aktywnego udziatu w zyciu mtodej osoby,
oferowanie regularnych kontaktow,

wspieranie mtodych ludzi w przezwyci¢zaniu trudnosci,
uczenie podstawowych umiejetnosci zyciowych,
dzielenie si¢ swoimi doswiadczeniami zyciowymi,
motywowanie mlodych ludzi,

wlaczanie ich w praktyczne czynnosci,

udzielanie wsparcia i opinii,

YVVVVVYVYYVYVY

osobiste zainteresowanie podopiecznym.

Dzigki swojej formule Mentoring moze sta¢ si¢ zrodlem satysfakeji
i korzysci rowniez dla osoby podejmujacej si¢ roli mentora, poniewaz moze
shuzy¢:

wzrostow1 swiadomosci;

wzrostowi zrozumienia innych ludzi,

poprawie komunikacji, zdobycie umiejgtnosci stuchania innych;

osobistemu rozwojowi i satysfakcji;

YV V VYV

poczuciu samorealizacji.

Dotychczasowe zinstytucjonalizowane formy pomocy i wspolpracy z oso-
bami z grup defaworyzowanych nie zawsze przynosza oczekiwane rezultaty
ulatwiajace aktywne funkcjonowanie spoteczne i zawodowe podopiecznych.
Formy pomocy mozna zréznicowaé i rozwina¢ poprzez zindywidualizowane,
oparte na osobistych interakcjach i zaufaniu kontaktach z podopiecznymi. Ta
forma pracy polega na bezposredniej stymulacji poprzez porady, wystuchanie,
dyskretne kierowanie przez mentora dzialaniami podopiecznego, ktore maja
doprowadzi¢ do sytuacji, kiedy podopieczny staje si¢ bardziej samodzielny,
pewny siebie, przedsigbiorczy i zaradny. Podopieczny ma swiadomos$¢ wsparcia
i przychylno$ci mentora, dzigki czemu tatwiej adaptuje si¢ do zmian Iub wpro-
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wadza pozadane zmiany w swoim dotychczasowym zyciu osobistym i zawodo-
wym. Praca mentora z podopiecznym opiera si¢ na zawarciu swoistego ,,kon-
traktu”, w ktorym okres$lone zostaja zasady wspotpracy, cel, ktory ma by¢ osia-
gniety, dlugos¢ wspolpracy, czestotliwosé i formy kontaktéw. Dlatego tez bycie
mentorem wymaga specyficznych umiejetnosci mozliwych do wyksztatcenia
podczas specjalnych szkolen.

Peer mentor to osoba, ktora dodatkowo swoje umiejgtnosci wsparcia opiera
na podobnych, co podopieczny doswiadczeniach zyciowych lub zawodowych
(np. osoby uzaleznione od alkoholu wspétpracujace z alkoholikami, usamo-
dzielniony wychowanek domu dziecka pracujacy z wychowankiem opuszczaja-
cym placowke).

Osoba defaworyzowana — to pojecie odnosi si¢ do 0so6b narazonych
i doswiadczajacych skutkow nieréwnosci spotecznych w zakresie aktywnego
i efektywnego funkcjonowania w zyciu spotecznym i na rynku pracy. Sa to oso-
by wywodzace si¢ z takich kategorii spotecznych jak: wychowankowie domow
dziecka, osoby niepelnosprawne, bezdomne, dtugotrwale bezrobotne i zagrozone
utrata pracy, zyjace w skrajnej biedzie, byli wigzniowie, osoby pochodzace
z obszaréw wiejskich zagrozonych marginalizacja.

Poniewaz mentoring jest procesem, w ktorym starsza osoba i/lub majaca
wicksze doswiadczenie zyciowe towarzyszy w ,,rozwoju” mtodszej, mniej do-
swiadczonej osoby, zwiazek ten opiera¢ si¢ musi na ukladzie woluntarystycz-
nym pomigdzy dwoma stronami.

Biuro mentoringu jest organizacja, ktdra zrzesza mentoréw i peer mentorow
swiadczacych ustuge pomocy i wsparcia w odniesieniu do konkretnej, zdefinio-
wanej grupy podopiecznych, wywodzacych si¢ z okreslonych grup spotecznych
lub dzielacych pewne wspolne doswiadczenia uniemozliwiajace im pelng adap-
tacje i aktywno$¢ spoleczng. Powotanie biura mentoringu jako oddzielnej orga-
nizacji niesie ze soba mozliwos¢:
podniesienia jakosci ustug oferowanym podopiecznym;
lepsze przygotowanie do samodzielnego zycia;
wzrost efektywno$¢ swiadczonej pomocy i oddziatywania na podopiecznego;
udoskonalenie procesu analizy potrzeb podopiecznego oraz planowania;

dostarczenie osobistego i pozytywnego wsparcia;

VVVVVY

zréznicowanie oferty dostosowanej do specyficznych potrzeb grupy pod-
opiecznych — na przektad organizacja szkolen, wyktadow, imprez, wprowa-
dzenie dodatkowo gietdy informacji, wymiany rzeczy, prowadzenie grup
wsparcia;

» przygotowanie do samodzielnego zarzadzania sprawami finansowymi, ad-
ministracyjnymi, prowadzenia gospodarstwa domowego i poszukiwania

pracy;
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» mozliwos¢ kontroli, ewaluacji 1 superwizji pracy mentoréw;

A\

reagowanie 1 pomoc w szczegolnych sytuacjach kryzysowych;
» stworzenia miejsca zaangazowania podopiecznych w bezposrednie dzialanie
i zdobywania nowych do$wiadczen w przyjaznym srodowisku.

Mozliwos¢ korzystania z ushug biura mentoringu powinna by¢ dostepna dla
kazdego podopiecznego, o ile dziatalnos¢ Biura jest adekwatna do jego sytuacji
zyciowej. Dla mtodziezy przebywajacej w instytucjach opieki spotecznej Iub
placowkach wychowawczych kontakt z biurem mentoringu powinien nastapic¢ za
zgoda opiekuna, wychowawcy, pracownika socjalnego, dyrektora placowki.
W pozostatych przypadkach potencjalni klienci moga decydowac si¢ na wspot-
prace indywidualnie. Idea ushug §wiadczonych przez kazde biuro mentoringu
jest orientacja na potrzeby podopiecznych, a rozwiazania stosowane w ramach
mentoringu skoncentrowane powinny by¢ na budowie efektywnych relacji mig-
dzy mentorem a podopiecznym.

Dlaczego mentoring sie sprawdza?

Mentoring moze stac si¢ skutecznym narzedziem wspierajacym rozwoj pod-
opiecznego, poniewaz oparty jest na szczegdlnym zwiazku i relacjach, nie wy-
stegpujacych w innych sytuacjach spotecznych. Role nauczycieli, wychowaw-
cOw, znajomych, rodziny formowane sa na innych prawach i zasadach, ktore nie
zawsze pozwalaja osiagna¢ taki ksztalt relacji z podopiecznym, jaki jest jedno-
cze$nie satysfakcjonujacy i efektywny, jak rowniez rozne sg oczekiwania partne-
row takich interakcji i wigzi. W mentoringu zar6wno podopieczny, jak i mentor
zaczynaja od tego samego — obydwoje nie wiedza o sobie nic. Ich zwiazek nie
jest karany i nie jest nagradzany. Wzajemne zaufanie budowane jest na wymia-
nie spostrzezen i opinii, przy czym opinie mentora i podopiecznego sa rowne.
Mentor prezentuje podopiecznemu pomysty, wnioski, mozliwosci innych roz-
wiazan, jednakze tylko podopieczny decyduje o wyborze i kierunku swojego
dziatania, w chwili, kiedy czuje si¢ do tego zdolny. Moga to by¢ rowniez zle
decyzje 1 wybory dokonywane wielokrotnie, jednak zadaniem mentora jest to-
warzyszenie podopiecznemu réwniez w takich sytuacjach. Mentoring nie polega
na robieniu czego$ za podopiecznego lub dla podopiecznego, aby go nie ograni-
cza¢ i pozwoli¢ mu samemu przejs¢ caly proces uczac si¢ na wiasnych doswiad-
czeniach. Dodatkowym atutem jest fakt, ze mentorzy sa wolontariuszami, a wigc
podopieczny ma $wiadomos¢, ze za ich zwiazkiem nie kryje si¢ zadna dodatko-
wa korzy$¢ dla mentora poza satysfakcja i chegcia towarzyszenia wlasnie tej,
a nie innej osobie.
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Zadania i funkcje mentora

Gtowna funkcja dobrego mentora jest stworzenie pozytywnego zwiazku

z podopiecznym, rozwodj jego umiejetnosci zyciowych, pomoc w zdobywaniu
nowych, dodatkowych umiejetnosci oraz polepszenie umiejetnosci podopiecz-
nego do wspoéldzialania z innymi grupami — rodzina, Srodowiskiem zawodo-
wym, przedstawicielami instytucji. W zwiazku z tym do zadan mentora nalezy
zachecenie podopiecznego do:

YV V VYV

stuchania;

dzielenia si¢ pomystami i mys$lami;

oceniania i motywowania wlasnych zachowan podopiecznego;
konfrontowania doswiadczen i decyzji przez samooceng;

rozwazania z roznych perspektyw sytuacji wpltywajacych na zycie pod-
opiecznego;

rozwoju wilasnej kariery 1 osiagnig¢, dzigki czemu podopieczny uzyska nie-
zalezno$¢, bedzie mogt wspotuczestniczyé w zyciu spotecznym i nie bedzie
skazany na wykluczenie;

brania odpowiedzialno$ci za wlasny rozwdj i za podejmowane decyzje, zdo-
bywania wielu doswiadczen.

W ostateczno$ci kazdy podopieczny musi sam pomoéc sobie w realizacji

wlasnych osiagnig¢¢, jednak robi to za poparciem i zachgta swojego mentora
1 innych, ktérych poznaje i uczy si¢ jak korzysta¢ z ich pomocy. Mentor wspot-
pracuje z podopiecznym w oparciu o sze$¢ krokdw:

1.

2.

Stworzenie zaufania: mentor komunikuje si¢ przez aktywne, empatyczne
stuchanie, ze szczerym zrozumieniem i przyjeciem uczu¢ swojego pod-
opiecznego (dzigki temu podopieczny postrzega mentora jako stuchajacego,
a nie oceniajacego), co sprzyja szczeremu dzieleniu si¢ osobistymi doswiad-
czeniami zard6wno negatywnymi, jak i pozytywnymi.

Udzielanie osobistej rady: mentor moze zada¢ doktadnych informacji
iudziela¢ wskazoéwek na temat biezacych planow i postgpéw w osiagnig-
ciach — edukacyjnych, zawodowych, prywatnych, zgodnych z celami i aspi-
racjami podopiecznego. Celem jest zapewnienie, ze udzielona porada opiera
si¢ na doktadnych i wystarczajacych informacjach i jest nakierowana na in-
dywidualne aspiracje podopiecznego.

Przedstawianie innych rozwiazan: mentor ma za zadanie rozwaznie prowa-
dzi¢ podopiecznego w glab odkrywania jego zainteresowan, umiejgtnosci,
pomystow, przekonan i potencjalu zwiazanych z jego rozwojem i sytuacja
edukacyjna, zawodowa i spoteczng. Celem jest pomoc podopiecznemu
w rozwazaniu innych punktéw widzenia 1 opcji w czasie dojrzewania wia-
snych decyzji na temat wlasnych osiagnigc.
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4.

Konfrontowanie: mentor z szacunkiem konfrontuje wyjasnienia podopiecz-
nego, tak by unikna¢ decyzji pospiesznych. Celem jest pomoc podopiecz-
nemu w zrozumieniu niekorzystnych strategii i zachowan oraz oszacowanie
potrzeb w zakresie zmiany, tak by zmiana miescita si¢ w mozliwo$ciach
podopiecznego i mita site¢ motywujaca.

Motywowanie: mentor dzieli si¢ odpowiednimi doswiadczeniami zyciowy-
mi i uczuciami, mogacymi stac si¢ przyktadem dla podopiecznego i wzbo-
gacajacymi wzajemne relacje. Celem jest zachgcenie podopiecznego do pod-
jecia ryzyka, wykonania pewnych posunig¢ z korzystnym skutkiem oraz aby
podopieczny kontynuowal proby przezwycig¢zania trudnosci we wlasnym
zyciu.

Zachgcanie do pierwszego kroku: mentor rozbudza w podopiecznym umie-
jetno$¢ krytycznego myslenia o swojej przysztosci i zawodowych mozliwo-
sci. Celem jest zachegcenie podopiecznego do przejgcia inicjatywy i wptywu
na swoje zycie, tak by podopieczny mogt samodzielnie reprezentowac, ne-
gocjowa¢ oraz kierowa¢ swoimi sprawami w szkole, w miejscu pracy, w re-
lacjach z innymi.

Efekty oddzialywania dobrego mentora

Zeby stwierdzié¢ czy zwiazek z mentorem wptywa pozytywnie na zycie pod-

opiecznego potrzebny jest czas i cierpliwo$¢, ktora jest czynnikiem kluczowym.
Nalezy tez pamigtac, ze kazda relacja jest inna, tak jak inne sa potrzeby i mozli-
wosci oraz wzajemne oczekiwania mentora i podopiecznego. Mozna przyjac, ze
pierwszymi oznakami pozytywnych relacji bedzie obserwowanie takich zacho-
wan jak:

>

YV V VYV

VVVVVYVY

poprawa obecnosci (np. w szkole lub miejscu pracy, na spotkaniach z men-
torem);

poprawa punktualnosci;

pewny i staly kontakt wzrokowy;

ptynna i dluga wypowiedz;

zwigkszone poczucie pewnosci w relacji z doroslymi i przedstawicielami
instytucji;

usmiech;

poprawa relacji z rowiesnikami;

zwigkszone poczucie rado$ci i optymizmu, entuzjazm;

poprawa og6lna wygladu;

fatwiejsze nawiazywanie kontaktu i prowadzenie rozmow z innymi;
zmnigjszona potrzeba agresji, wrogosci, wybuchow ztosci;
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mniejsza ilos¢ sprzeczek i ktotni;

poprawa wynikow w nauce;

zwigkszona koncentracja na zajeciach w szkole lub podczas pracy;
otwarto$¢ w dzieleniu sie do$wiadczeniem,;

wzrost motywacji i chgci dziatania, wigcej planow na przysziosc;
tatwiejsze podejmowanie i rozwazanie swoich decyzji;

VVVYVYVVVYVY

rozw0j innych umiejgtnosci — samodzielnos$¢ i mozliwos¢ niezaleznego zycia.
Mentor umiejacy budowac pozytywne relacje i osiagajacy sukcesy w pracy
ze swoim podopiecznym musi cechowac si¢ kilkoma umiegjetno$ciami, do naj-
wazniejszych z nich mozna zaliczy¢ przede wszystkim osobiste pos§wigcenie —
czasu i uwagi, ktore wpltynie na rozwoj innych oséb w przysztosci; szacunek
okazywany dla osob i ich umiejgtnosci oraz ich prawa do pomocy i wsparcia w
dokonywaniu ich wlasnych wyboréw w zyciu; umiejetnos¢ stuchania i akcepto-
wania réoznych punktéw widzenia; umiejgtnos¢ wezuwania si¢ w sprawy i pro-
blemy innej osoby; umiejetno$¢ rozwazania zardéwno mozliwosci, jak i prze-
szkdd; elastycznos¢ i otwartose.

Zasady wspolpracy mentora z podopiecznym

ZAUFANIE — Najwazniejszym obszarem w roli mentora jest zaufanie. Pod-
opieczny musi by¢ w stanie zaufa¢ mentorowi i wiedzie¢, ze nie poinformuje on
innych ludzi o osobistych sprawach podopiecznego wtedy, gdy informuje, ze
informacje maja charakter poufny i osobisty. Podtrzymanie zaufania jest obo-
wiazkiem mentora i forma okazania podopiecznemu szacunku. Moze si¢ zda-
rzy¢, ze pewne sprawy beda wymagaty wspotpracy lub pomocy ze strony innych
— biura mentoringu lub instytucji kompetentnych — jezeli mentor uzna, ze wspot-
praca taka jest wskazana powinien poprosi¢ podopiecznego o zgode na omowie-
nie jego problemu z innymi. Jezeli zasada zaufania zostanie raz ztamana pod-
opieczny juz nigdy nie obdarzy mentora petnia zaufania i taki zwiazek nie przy-
niesie mu zadnej korzysci. Moze to réwniez wplyna¢ na jego przyszle relacje
z innymi ludzmi, nawet gotowymi mu pomagaé. Do szczegdlnych obszaréow
podlegajacych ochronie naleza wszelkie osobiste informacje: miejsce zamiesz-
kania, sprawy dotyczace zdrowia, ze szczegdlnym uwzglednieniem choréb
1 zaburzen psychicznych, przestgpstwa popetione przez podopiecznego i nume-
ry telefonow.

Mentor ma rowniez prawo do zaufania i ochrony pewnych informacji, jezeli
uzna je za wazne, na przyktad: miejsce zamieszkania, telefon domowy, miejsce
pracy. Zaleca si¢ w takich przypadkach udostgpnianie podopiecznym tylko nu-
meréw telefondw komodrkowych. Dobrym sposobem trzymania si¢ zasady za-
ufania jest myslenie o podopiecznym jak o sobie. Czy pelniacy rol¢ mentora
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chcialby, aby o jego sprawach i problemach moéwita cala okolica? Przekazane
informacje nalezy szanowac, gdyz zostaly przekazane w dobrej wierze i zaufa-
niu. Podopieczny powierza mentorowi informacje, poniewaz mu ufa.

ZAUFANIE W SYTUACJACH TRUDNYCH - Zasada zaufania musi by¢
stosowana z zachowaniem zdrowego rozsadku. Mentor moze znalez¢ si¢ w sytu-
acji, kiedy bedzie zmuszony ingerowa¢ w zycie swojego podopiecznego i po-
dejmowac¢ dziatania przy potencjalnych lub biezacych jego problemach. Czasa-
mi jest pierwsza osoba, ktora problem dostrzega lub si¢ o nim dowiaduje, a za-
tem begdzie musial kooperowa¢ z innymi specjalistami mogacymi udzieli¢
wsparcia lub pomdc w przezwycigzaniu probleméw podopiecznego. Mentor ma
za zadanie informowaé podopiecznego i doradza¢ mu w pewnych sprawach
nawet, jesli podopieczny nie jest z tego zadowolony, lub konsultowaé sig ze
specjalistami szczegoélnie, jesli problemy dotycza bezpieczenstwa lub zdrowia.
Do takich spraw naleza przede wszystkim:

» sprawy mieszkaniowe — czynsz, oplaty, formalnosci, zawiadomienia o eks-
misji, problemy bezpiecznym i komfortowym wyposazeniem i urzadzeniem
mieszkania;

» sprawy zwiazane z bezpieczenstwem — pozostawanie poza domem (W nocy),
jazda samochodem lub motocyklem bez waznych dokumentéw, optat, ubez-
pieczenia, narazenie na ryzyko poprzez umawianie si¢ na randki z niezna-
jomymi, nawiazywanie znajomosci przez Internet, uczestnictwo w bodjkach,
przestepstwach kryminalnych, przes§ladowaniach rasistowskich lub grozenie
i zastraszanie innych;

» sprawy zdrowotne — alkoholizm, uzywanie narkotykow, depresja, brutalne
zachowanie, stosowanie przemocy psychicznej lub fizycznej, depresja.
Kiedy mentor stwierdza, ze podopiecznemu moze grozi¢ niebezpieczenstwo

powinien szybko skontaktowaé si¢ z kompetentnymi pracownikami Biura Men-

toringu lub innych organizacji znajacymi sytuacj¢ podopiecznego, aby udzieli¢
wsparcia lub doradztwa podopiecznemu.

Jezeli podopieczny w takich sytuacjach nawet prosi mentora, o zachowanie
tajemnicy, to mentor, jesli czuje, ze musi i ze jest to potrzebne, poniewaz moze
wplyna¢ negatywnie na zycie podopiecznego ma prawo i obowigzek poinfor-
mowac¢ o tym innych, jednocze$nie informujac podopiecznego, ze robi to dla
jego dobra, aby mu pomoc. W takich sytuacjach zaktada sig, ze podopieczny nie
moéwiltby o problemie mentorowi, jesli nie oczekiwaltby od niego pomocy i reak-
cji w pierwszej kolejnosci.

ROZWIJANIE ZWIAZKU MIEDZY MENTOREM A PODOPIECZNYM -
Cierpliwo$¢ — aby zwiazek dojrzat potrzebny jest czas, ktory w 90% pracuje na
sukces w dobrych relacjach.

Stuchanie podopiecznego — wystuchiwanie jego opinii pozwala podopiecz-
nemu czu¢ si¢ komfortowo w towarzystwie mentora, dzielenie si¢ z nim swoimi
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doswiadczeniami, opiniami, spostrzezeniami pozwoli na powstanie zrozumienia
1 porozumienia z podopiecznym.

Informowanie — mentor powinien zawsze informowaé¢ podopiecznego, ze
moze si¢ spozni¢ lub nie przyj$¢ na spotkanie, w tym celu trzeba zadzwonic,
wysta¢ wiadomos¢ lub inaczej przekaza¢ informacje, chociaz lepiej jest to zrobic
osobiscie. Mentor nie powinien obiecywaé nic podopiecznemu, jesli nie ma
pewnosci, ze moze to rzeczywiscie zrobi¢. Mentor moze opowiedzie¢ pod-
opiecznemu, jak co$ wykonatl lub osiagnat, tak zeby podopieczny w przysztosci
mogt to réwniez sam zrobic.

Dzielenie si¢ — mentor powinien dzieli¢ z podopiecznym swoje lub jego
zainteresowania, na przyktad zainteresowanie filmem, uprawianie sportu, posia-
danie hobby.

Podnoszenie samooceny — mentor nie powinien pozwoli¢ podopiecznemu
rezygnowaé, poddawac sig, lub mowic, ze nie potrafi czegos$ zrobi¢. Mentor
musi okaza¢, ze wierzy w umiej¢tnosci podopiecznego i doradza¢ mu jak prze-
zwycigzy¢ trudnos$ci, na przyklad jak zarzadza¢ budzetem, jak podtrzymywac
znajomos$ci. Dzigki okazanemu zainteresowaniu lub pracy nad rozwiazaniem
problemu buduje si¢ zaufanie i podnosi samoocena podopiecznego, ktora utrwali
sie dzigki odnoszonym osiagnigciom.

Stawianie granic — mentor powinien ustanowi¢ granice dla zachowania pod-
opiecznego. Na poczatku relacji mentor informuje podopiecznego, jakich za-
chowan nie bedzie tolerowat, na przyktad: przychodzenie na spotkania nietrzez-
wym, niegrzeczne lub wulgarne odnoszenie si¢. Rowniez podopieczny moze
ustali¢ swoje zasady, ktore beda obowiazywaly mentora.

Rozwigzywanie probleméw — mentor nie moze odpowiada¢ na problemu
podopiecznego i ich za niego rozwiazywa¢. Moze rozmawia¢ o problemie,
nakltania¢ do zmierzenia si¢ z nim, rozmawia¢ i rozwaza¢ rézne rozwiazania,
udzielg rad, ale nie mowi¢, co podopieczny ma zrobi¢. Dzigki temu podopieczny
staje si¢ samodzielny i rozwija umiejgtnosci zyciowe.

Zniechgcenie — z rola mentora zwigzane sa plusy i minusy. Podopieczny
moze nie kontaktowa¢ sig, trzeba wigc zadzwoni¢ do niego i dowiedzie¢ si¢ co
si¢ dzieje, moze nie przychodzi¢ na spotkania, moze by¢ bierny. Mentor podczas
kolejnego spotkania moze powiedzie¢ podopiecznemu jak si¢ wtedy czuje, ze
jest niezadowolony lub, Ze jest mu przykro i spyta¢ jak podopieczny czutby si¢
w takiej sytuacji.

Pieniadze — tu obowiazuje dosy¢ sztywna zasada niepozyczania zadnych
pienigdzy podopiecznemu. W przypadku wigkszych kwot mozna skierowac
podopiecznego do banku lub osrodka pomocy spotecznej.

Adres — mentor nie musi i nie powinien podawa¢ podopiecznemu adresu
domowego, miejsca pracy ani numeréw telefonow, poza numerem telefonu ko-
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morkowego. W niektorych przypadkach dobrze jest nie wspomina¢, ze mentor
mieszka na takiej ulicy, lub dzielnicy. Miejscem spotkan sa miejsca publiczne.

Nastawienie — kluczem do relacji z podopiecznym jest pozytywne nastawie-
nie, nawet jesli podopieczny jest trudny, lub pojawiaja si¢ problemy, mentor
powinien reagowac pozytywnie. Rola mentora jest bycie przyjacielem i przykta-
dem, dzicki ktéremu podopieczny moze si¢ rozwija¢. Trzeba o tym zawsze pa-
migta¢, nawet w sytuacjach trudnych. Dystans i zyczliwo$¢ sa podstawa efek-
tywnego mentora.

Prowadzenie uslug mentoringu

W przypadku rozwijania ustug mentoringu nalezy jasno okresli¢ misj¢ i cele
jakie beda dzigki temu realizowane. Dobrze jest w tym celu skonstruowaé mapg
istniejacych instytucji i organizacji, zar6wno samorzadowych, jak i poza rzado-
wych, tak by dziatalno§¢ biura odpowiadala na rzeczywiste potrzeby i braki
okreslonej grupy docelowej podopiecznych oraz w ramach dziatalnosci mento-
ringu nie dublowac innych dziatan, ale zwigksza¢ skuteczno$¢ oddziatywania,
dzigki korzystaniu z istniejacych rozwiazan i partnerow. Rozwijanie ustug
w oparciu o aktywne zaangazowanie zarowno wolontariusz, jak i podopiecznych
pozwala na poprawg jakosci i efektywnosci oddzialywania. Wokot Biura Mento-
ringu tworzy si¢ grupa zaufanych, zaangazowanych i aktywnych wspotpracow-
nikdéw, dzielacych si¢ swoim entuzjazmem i do$wiadczeniem, podnoszacych
swoje kwalifikacje i umiejetnosci tak zawodowe, jak i1 spoteczne. Dziatalnosc
Biura Mentoringu powinna podlegaé statej ewaluacji wewngtrznej i ocenie do-
konywanej przez osoby korzystajace z ustug mentoringu, jak réwniez innych
partneréw, w celu dokonywania zmian umozliwiajacych dostosowanie ustug do
potrzeb podopiecznych. Monitoring i ewaluacja powinny stac si¢ statymi proce-
durami realizowanymi przez biuro. Do standardowych narzedzi w postaci feed
backu oraz wywiadoéw powinna naleze¢ dyskusja z podopiecznymi i wolontariu-
szami, realizowana rowniez na etapie szkolenia kolejnych mentoréw. Oznacza
to, ze dzialalnos¢ i realizowane funkcje w ramach ushlug mentoringu powinny
cechowac¢ si¢ elastycznoscia i otwartos$cia, umozliwiajaca realizacj¢ pomystow
wolontariuszy — mentoréw i podopiecznych, w zakresie na przyktad organizacji
»Dnia Mentora”, ,,Dnia Podopiecznych”, wprowadzania okre§lonych tematow
szkolen, publikacji tematycznych itp.

Identyfikacja grupy docelowej

O ile sam proces i zatozenia mentoringu sa niezmienne, to wazne jest dopre-
cyzowanie, dla kogo beda $wiadczone ustugi, szczegolnie w przypadku rekruta-
cji peer mentoréw i ich doswiadczen zyciowych. Wylonienie grupy docelowej



Anna Soltys, Malgorzata Tarkowska

wplynie réwniez na ksztalt organizacji i zadan Biura oraz wspolprace z instytu-
cjami zewnetrznymi. Z doS§wiadczen w programach mentoringu wynika, ze daje
on $wietne rezultaty w odniesieniu do nastgpujacych grup:

mtodziezy i dzieci z problemami szkolnymi i edukacyjnymi,
mtodziezy i dzieci z problemami adaptacyjno-kulturowymi,
mtodziezy opuszczajacej instytucje opieki spotecznej,
mtodziezy opuszczajacej osrodki szkolno-wychowawcze,

YV V VY

mtodziezy i dorostym opuszczajacym zakltady karne.

Polityka biura mntoringu powinna by¢ zgodna ze wszystkimi standardami
odnoszacymi si¢ do poszanowania roznorodnosci kulturowej, z uwzglednieniem
roéwnosci szans i rownouprawnienia. Dlatego tez koordynatorzy ushug powinni
rozwazy¢, jaka jest struktura spotecznosci lokalnej i czy wszystkie grupy demo-
graficzne, etniczne maja réwny dostgp do ustug. Poza tym nalezy zapewni¢ wo-
lontariuszom poczucie tego, ze sa dobrze widziani, czas i miejsce spotkan ade-
kwatne do ich mozliwosci, zapewniona jest opieka nad dzie¢mi wolontariuszy
1 podopiecznych, dostgpnos¢ pomieszczen na przyktad dla niepelnosprawnych.

Aby zwigkszy¢ efektywnos¢, a takze mozliwo$¢ monitorowania ustug men-
toringu, nalezy jasno okresli¢, jakie cele i w jaki sposob beda realizowane, a na-
stepnie — przynajmniej raz w roku dokonywac przegladu dziatalnosci bura zgod-
nie z przyjetymi celami i okreslonymi kryteriami skuteczno$ci. Cele moga by¢
réznorodne i dotyczy¢ osobistego rozwoju podopiecznych, ich probleméw spo-
lecznych Iub zawodowych. Ustugi mentoringu w ramach prowadzonego bura
moga by¢ §wiadczone niezaleznie lub tez jako cze$¢ szerszych programow, ta-
kich jak zapobieganie wykluczeniu spotecznemu mieszkancow okreslonych
regionow. W takim przypadku cele Biura powinny by¢ skorelowane z celami
ogolnymi.

Cele $wiadczonych ustug powinny cechowac sig realnoscia oraz wykonalno-
$cia, oraz zosta¢ zdefiniowane w taki sposob aby mozna byto dokona¢ ewaluacji
i monitoringu ich realizacji. Rowniez nalezy pamigta¢ o tym, ze zbyt ambitnie
zdefiniowane cele beda powodowaly stres, a w efekcie poczucie bezradnos$ci
1 bezsilnosci wsrod wspotpracownikow i wolontariuszy. Przyjmuje si¢, ze Sred-
nio jeden mentor moze wspolpracowac z 15 podopiecznymi, przy czym poczat-
kowo liczba ta bedzie mniejsza, jak rowniez zalezy ona od wielkosci i intensyw-
nosci potrzeb podopiecznych. Przy definiowaniu celéw najlepiej jest korzystac
z metody SMART: doktadne, mierzalne, osiagalne, realistyczne, osadzone
w czasie. Przyktadowe cele dla Biura Mentoringu moga by¢ sformutowane na-
stepujaco: w ciagu jednego roku nawiaza¢ wspotprace z 10 nowymi mentorami;
pomoc w znalezieniu i utrzymaniu pracy 10 podopiecznym; przeprowadzenie
dwoch edycji kursu gotowania dla podopiecznych.

Plany bura mntoringu najlepiej jest przygotowywac¢ w okresach rocznych,
jakkolwiek nalezy pamigta¢ réwniez, aby coroczna ewaluacja dziatalnosci i stug
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zgodna byta z przyjeta misja Biura, to znaczy z generalnym uzasadnieniem jego
powotania i funkcjonowania oraz wskaznikami efektywnoS$ci przyjetymi przy
planowaniu dziatalnosci.

Przyklad

Misja
Celem $wiadczonych ustug Biura Mentoringu jest pomoc usamodzielniaja-

cym si¢ lub usamodzielnionym wychowankom domoéw dziecka znajdujacych si¢
na terenie miasta X w lepszym funkcjonowaniu w samodzielnym zyciu.
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Analiza potrzeb:

Trudnos$ci w administrowaniu budzetem domowym

Brak umiejgtnosci samodzielnego przygotowywania positkow

Brak informacji na temat korzystania z infrastruktury i komunikacji miejskiej
Trudnos$ci w znalezieniu i utrzymaniu pracy

Trudnosci edukacyjne — porzucanie szkoty

Trudnosci adaptacyjne — konflikty w srodowisku sasiedzkim

Cele Biura Mentoringu zwiazane z potrzeba numer 1:

Przeprowadzi¢ 1 szkolenie na temat prowadzenia budzetu domowego dla 20
podopiecznych.

Przygotowa¢ 5 mentorow do rozmow z podopiecznymi na temat wydatkow
1 0szczednosci.

Przygotowa¢ 5 mentoré6w do rozmoéw na temat problemdéw finansowych
i zrodet dochodow.

Przeprowadzi¢ 1 szkolenie dla 20 podopiecznych na temat rozliczen finan-
sowych i dokumentéw wymaganych przez Urzad Skarbowy.

Wskazniki efektywnos¢ realizacji celow:

przeprowadzone dwa szkolenia tematyczne w ciagu roku dla 20 podopiecz-
nych,

przygotowanie 10 mentorow do prowadzenia rozméw na temat wydatkow
1 oszczednosci oraz problemoéw finansowych i zrédet dochodu,

100% frekwencja podopiecznych na szkoleniach tematycznych,

Wskazniki efektywnos$ci dziatalnosci Biura Mentoringu:

zwigkszona liczba terminowych rozliczen podopiecznych z Urzedem Skar-
bowym,

efektywna kontrola wydatkéw i dochodow podopiecznych,

zmniejszona liczba dlugdéw zaciaganych przez podopiecznych,

racjonalne gospodarowanie budzetem, pozwalajace na zaspokojenie rdzno-
rodnych potrzeb podopiecznych.
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Plan dziatalnosci

Koordynator ustugi mentoringu powinien realistycznie przestrzega¢ przyje-
tego planu dziatania, jak rowniez dba¢ o to aby wszyscy wspoOtpracownicy byli
z nim na biezaco zapoznani. Sam plan dziatania powinien by¢ regularnie uaktu-
alniany do biezacych i zmieniajacych si¢ potrzeb.

Finansowanie dziatalno$ci

Prowadzenie Biura Mentoringu wymaga oczywiscie naktadow finansowych
uzaleznionych od formy ilosci §wiadczonych ushug, jak réwniez od przyjetych
rozwiazan. Zrodla pozyskiwania funduszy na dziatalno$é¢ beda rozne w zalezno-
$ci od formy prawnej jaka Biuro Mentoringu i dziatalno$¢ ustugowa przyjma.
W spotkanych rozwiazaniach przyjeto, ze personel etatowy ograniczony jest do
minimum, a wigkszo§¢ dziatan i1 funkcji jest realizowana przez wolontariuszy,
podopiecznych, lub finansowana z funduszy projektowych. Niemniej jednak
planujac dziatania nalezy przyja¢ pewne state koszty niezbedne do efektywnej
realizacji misji i celow. Budzet Biura Mentoringu powinien obejmowac nastgpu-

jace pozycje:

1. Wynagrodzenie personelu statego.

2. Realizowane ustugi:

organizacja szkolen dla podopiecznych,

rekrutacja wolontariuszy — mentorow,

szkolenie wolontariuszy — mentorow,

wsparcie wolontariuszy mentorow,

koszty uzytkowania pomieszczen,

koszty administracyjne (telefony, materiaty, druki materiatow),
dziatalno$¢ mentorow i podopiecznych,

koszty dojazdow,

organizacje¢ spotkan taczacych mentoréw z podopiecznymi,
organizacje wydarzen i imprez integrujacych,

imprezy okolicznos$ciowe np. ukonczenie szkolenia na mentora,
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materiaty do prowadzenia dziatalnosci.

Dobrze zorganizowane i prowadzone biuro mentoringu powinno by¢ zaopa-
trzone w materiaty dostepne dla wspdtpracownikdéw, wolontariuszy I podopiecz-
nych, wiaczajac: podrecznik podopiecznego i podrgecznik mentora, materiaty
wprowadzajace dla wolontariuszy, ulotki na temat bura mentoringu, struktury
1 dziatalno$ci, materiaty do ewaluacji dziatalnosci, regulaminy i ustawy regulu-
jace dziatalno$¢, polityke Biura, prawa i obowiazki wolontariuszy i podopiecz-
nych oraz plakaty, tablice i strong internetowa z kompletem informacji, aktual-
nosci i dostgpnych materiatow.
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Struktura biura mentoringu
Kazda organizacja wdrazajaca program mentoringu znajdzie swoje rozwia-
zania w zakresie struktury dziatan, koordynacji i podziaty funkcji. W tym miej-
scu mozemy zaprezentowa¢ modelowe rozwiazania, ktére mozna dostosowywac
w zaleznosci od sytuacyjnych uwarunkowan.

Instytucja powotujgca Biuro Mentoringu

v v
Koordynator programu ™ Trener v
v Doradca
Mentorzy zawodowy

i peer mentorzy

A 4

Wolontariusze
personel
administracyjny

Do zadan instytucji powolujacej i rozwijajacej program nalezy ustalenie celow
programu, wskaznikow oraz nadzoér nad budzetem, srodkami oraz realizacja pro-
gramu. Osoby odpowiedzialne moga roéwniez uczestniczy¢ w rozwiazywaniu sy-
tuacji trudnych i podejmowac decyzje personalne. Instytucja ma prawo przez swo-
ich przedstawicieli definiowania polityki Biura oraz obowiazujacych procedur.

Do zadan koordynatora, odpowiedzialnego za realizacje programu nalezy
organizacja i administracja Biura, odpowiednie planowanie i wykorzystanie
srodkéw w ramach budzetu, organizacja rekrutacji, selekcja, weryfikacja i kon-
traktowanie kandydatéw na mentorow podopiecznych, jak réwniez innych wo-
lontariuszy. Koordynator odpowiada rowniez za proces dopasowania mentora do
podopiecznego, planuje i organizuje szkolenia dla mentoréw i podopiecznych.
Zajmuje si¢ ewaluacja zwiazkow mentorskich i osigganych rezultatow. Monito-
ruje pracg podleglych wspotpracownikow, odpowiada za zapewnienie bezpie-
czenstwa pracy, kontaktuje sig¢ z instytucjami partnerskimi. Organizuje promocje
Biura i imprezy towarzyszace. Dba o zaangazowanie podopiecznych w prace
i program Biura Mentoringu. Podejmuje decyzje personalne i rozwiazywanie
sytuacji problemowych przy wspoétudziale instytucji powotujace;j.

Mentorzy i wolontariusze pracujg indywidualnie z wybranymi podopiecz-
nymi, odpowiadaja za efektywny przebieg zwiazku i osiagane rezultaty, dokonu-
ja ewaluacji relacji i wtasnej pracy, maja obowiazek uczestniczy¢ w szkoleniach
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i spotkaniach ewaluacyjnych oraz grupach wsparcia. Uczestnicza w imprezach
i wydarzeniach wraz ze swoimi podopiecznymi.

Wolontariusze i personel administracyjny zapewnia funkcjonowanie biura
zgodnie z przyjetym grafikiem, prowadzi ewidencj¢ dzielnosci i dokumentac;i,
odpowiada za gromadzenie i przechowywanie informacji, planuje i organizuje
wydarzenia razem z koordynatorem. Pelnia dyzury, udzielaja informacji, prowa-
dza bazy danych, sprawuja opickge nad wyposazeniem Biura, pomagaja pod-
opiecznym w trakcie ich pobytu w siedzibie Biura, na przyklad w wyszukiwaniu
ofert szkoleniowych lub edukacyjnych.

Trener i1 doradca zawodowy moga wspolpracowac z biurem mentoringu przy
realizacji programu i angazowac si¢ w zalezno$ci od potrzeb szkoleniowych lub
potrzeb podopiecznych, moga przy odpowiednim przygotowaniu prowadzi¢ grupy
wsparcia lub spotkania ewaluacyjne. W zaleznosci od potrzeb podopiecznych
mozna tez wiaczy¢ inne ustugi na przyktad prawne lub doradztwa osobistego.

Rekrutacja wolontariuszy

Kampania rekrutacyjna jest zwiazana z rozpowszechnieniem informacji
o biurze, im §wiadczone ustugi maja wigkszy zakres, tym wigksze jest prawdo-
podobienstwo, ze dotrzemy i pozyskamy zrdéznicowana grupe kandydatow na
mentoréw. W sytuacji naboru mozemy wykorzystywac wiele metod i technik, na
przyktad: kampanie ulotkowe i plakatowe, ogloszenia w lokalnym radiu lub
prasie, przez internet lub wykorzystaniem publikacji bezptatnych, prezentacje
przed lokalnymi komitetami, radami, instytucjami, samorzadowymi, zawodo-
wymi itp., oraz kontakty z lokalnymi instytucjami i grupami religijnymi i miej-
scowe szkoty, a takze kontakty wlasne bezposrednie czy wydawnictwa innych
organizacji — na przyktad portal www.ngo.pl. Mozna wykorzystac lokalne skle-
py, zaklady ustugowe typu fryzjer, pralnia, solarium, akcje promocyjne i wy-
wiady w radiu, biura i osrodki wolontariatu oraz centra sportowe, kluby sporto-
we, os$rodki sportowe, osrodki fitness, sitownie, ogloszenia przez lokalne druzy-
ny sportowe, a takze przez prezentacj¢ sylwetek wolontariuszy w lokalnych
mediach, urzedach i instytucjach, na przyktad Urzedach Pracy, Osrodkach Po-
mocy Spotecznej, przez system poczty e-mailowe;.

Kampania rekrutacyjna

Dobrze jest zaplanowa¢ tak kampanig, aby docelowa grupa kandydatow
cechowala si¢ r6znorodnoscia i byla reprezentatywna dla danej spolecznosci
lokalnej. Zdarza si¢, ze pewien rodzaj kandydatow na wolontariuszy dominuje,
trzeba wige kampani¢ skierowa¢ rowniez do ludzi reprezentujacych mniejszosci
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etniczne, religijne, rowniez niepelnosprawnych. Dobrze jest kampanie prowa-
dzi¢ na lokalnych rynkach, w przychodniach, szkotach, centrach socjalnych,
osrodkach samorzadowych. Rozsadnie jest rekrutowaé wigksza liczbg kandyda-
tow niz wynika to z aktualnych potrzeb. Jest to zwiazane z charakterystyka pra-
cy wolontariackiej i rezygnacja z pracy wolontariuszy na réznych etapach
wspotpracy. Jesli do skutecznej pracy potrzeba 10 wolontariuszy, to dobrze jest
rekrutowac 15 kandydatow.

Monitoring procesu rekrutacji

Strategie kampanii rekrutacyjnej powinny by¢ monitorowane pod wzgledem
swojej efektywnosci. Kandydatow na wolontariuszy nalezy pyta¢ o zrodta in-
formacji, tak by w przysztosci skupic si¢ na tych metodach i technikach, ktore sa
najskuteczniejsze. Badania wskazuja, ze nadal najbardziej efektywna metoda
rekrutacji jest metoda kontaktow wiasnych bezposrednich, osobiste przekazy-
wanie informacji i zapraszanie do wspotpracy. Glownym powodem, dla ktorego
ludzie nie angazuja si¢ we wspolprace i wolontariat jest fakt, ze ,,nikt mnie o to
nie poprosil”.

Przyjaciele i krewni

Kazdy koordynator mentoringu powinien zadecydowaé czy rekrutacja jego
lub innych wolontariuszy krewnych lub znajomych nie doprowadzi do konflik-
tow, z ktorymi jako przetozony bedzie musial sobie poradzi¢, i ktéore moga
wptyna¢ na atmosferg¢ Biura i jakos$¢ ustug. Jest to niewatpliwie problem, ktory
powinien zosta¢ przedyskutowany przez wszystkich w biurze mentoringu.
W przypadku mniejszych spotecznosci lokalnych, taka sytuacja moze zdarzaé
sie czesto.

Rekrutacja mentorow — mezczyzn

Bardzo czgsto w prace wolontariacka chetniej angazuja si¢ kobiety niz mez-
czyzni. Podobnie dzieje sig¢ tak w przypadku ustug mentoringu. Efektem tego
jest nadreprezentacja kobiet i brak wolontariuszy mezczyzn. Jednakze mentoring
jest ushuga specyficzng i1 trzeba podja¢ wysitek, aby rekrutowaé przynajmniej
kilku mentoréw mezczyzn.

W przypadku mezczyzn i ich mniejszej sktonnosci do angazowania si¢
w pracg wolontariacka podkresla si¢ kilka potencjalnych przyczyn:
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» mezczyzni moga si¢ martwic o to, jak sa postrzegani z powodu checi zosta-
nia wolontariuszem pracujacym na przyktad z dzie¢mi i miodzieza, i jakie
motywy dziatania zostang im przypisane;

» mezczyzni moga si¢ martwié, ze ich seksualno$¢ wyklucza mozliwosé zo-
stania zaakceptowanym jako mentor.

Jeden na trzech mezczyzn z przesztoscia kryminalna uwaza, ze nie moze lub
nie powinien podejmowac roli mentora, szczegdlnie, jesli figuruje w rejestrze
skazanych. W zwiazku z polityka rownosSci szans realizowana przez biuro men-
toringu nalezy stwierdzi¢, ze pte¢ nie jest przeszkoda w byciu mentorem,
a wszyscy kandydaci sa oceniani w oparciu o indywidualne kryteria i sytuacjg,
nawet ci w odniesieniu, do ktérych wystepuja pewne pytania.

Nalezy tu wspomnie¢, ze w stosowanych rozwiazaniach, ze wzgledu na
mala liczbe kandydatéw pici meskiej, jak rowniez ze wzgledu na sytuacje pod-
opiecznych, przeszto§¢ kryminalna nie stanowi przeszkody w podejmowaniu roli
wolontariusza w biurze mentoringu lub roli mentora. Jedyna przeszkoda moze
by¢ fakt ukrycia takiej przesztosci, lub wyrok za przestgpstwa o charakterze
seksualnym w odniesieniu do dzieci i mlodziezy.

Aby zacheci¢ mezczyzn do wspotpracy z biurem mentoringu mozna zasto-
sowac kilka sposobow zachety nakierowanych szczegdlnie na mgzezyzn:

» widoczne 1 reprezentacyjne zaangazowanie wspOlpracujacych mezczyzn
mentoréw 1 wspotpracownikow w kampanig rekrutacyjna;

» materialy informacyjne, ulotki powinny wprost informowaé o potrzebie
wspolpracy z megzczyznami wolontariuszami. Réwniez nalezy poprosi¢
wszystkich obecnych wspotpracownikoéw i wolontariuszy, aby przekazali in-
formacje znajomym megzczyznom, o tym, ze jest taka potrzeba oraz, ze
prawdopodobnie beda dobrymi mentorami;

» podczas wywiadow 1 ogloszen medialnych podkresla¢ znaczenie i potrzebe
wspoélpracy z megzczyznami, jak rowniez poprosic o to, by mezczyzni dzielili
si¢ publicznie swoim doswiadczeniem wolontariackim. W przypadku mez-
czyzn szczegolnie skuteczne sa kampanie prasowe lub lokalne posrednictwo;

» w przypadku rekrutacji m¢zczyzn mozna odwotac si¢ rowniez do posrednic-
twa lokalnych przedsigbiorcow, stowarzyszen zawodowych, izb rzemieslni-
czych, izb handlowych, firm lub wolontariatu pracowniczego czy sieci kon-
taktoéw zawodowych pracownikow okreslonych branz
Dobre wyniki daje rekrutacja m¢zczyzn przez kluby sportowe czy sitownie.

Innym sposobem jest promocja wolontariatu poprzez artykuly prasowe, wywia-

dy, reklamy prezentujace mgzczyzn — wolontariuszy. Plan przyktadowe;j rekru-

tacji wolontariuszy moze wyglada¢ nastepujaco:
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Zadanie Czas ukonczenia
Plan kampanii rekrutacyjne;j tydzien 1
Przygotowanie materiatdow rekrutacyjnych tydzien 1, 2
Przygotowanie tresci ogtoszen I ulotek tydzien 1
Plan spotkania otwierajacego tydzien 1
Zamieszczenie ogloszen tydzien 1
Organizacja wizyt w lokalnych organizacjach i instytucjach | tydzien 2
Potwierdzenie umoéwionych spotkan tydzien 2
Rozestanie informacji o rekrutacji do wszystkich partneréw | tydzien 2
Ogloszenia radiowe tydzien 2
Rozmieszczanie plakatow i ulotek tydzien 2/3
Wizyta w lokalnym Centrum Wolontariatu tydzien 3
Wizyty w wybranych lokalnych organizacjach i instytucjach | tydzien 3, 4
Prezentacje w lokalnych szkotach tydzien 3, 4

Puszczenie w obieg w srodowisku lokalnym informacji
o rekrutacji

tydzien 3, 4, 5, 6

Odpowiedzi na zainteresowanie, udzielanie informacji Non stop
Organizacja szkolenia tydzien 5
Spotkanie informacyjne tydzien 7
Przeglad aplikacji i zgtoszen kandydatow tydzien 10
Tydzien szkoleniowy tydzien 11
Wywiady tydzien 12

W procesie rekrutacji wolontariuszy najlepsze efekty osiagane sa dzigki
bezposrednim technikom kontaktu i przekazywania informacji, w jak najbardziej
otwarty sposob oraz nieustanna wspotpraca z lokalnymi instytucjami i organiza-
cjami. Dodatkowe efekty daje kontakt z prasa lokalna, artykuty prasowe o dzia-
lalnosci i potrzebach Biura Mentoringu, obecno$¢ na ulicach, festynach, impre-
zach lokalnych oraz wrgczanie ulotek i udzielanie bezposredniej informacji zain-
teresowanym. Innym sposobem jest prosba o rekomendacje, skierowana do kaz-
dego nowego wspotpracownika przynajmniej 2 innym osobom.
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Poczatkowe zainteresowanie

Po publikacjach i rozpowszechnieniu informacji nalezy si¢ spodziewac zain-
teresowania i pytan dotyczacych Biura, dziatalno$ci, mentoringu. Pierwsze od-
powiedzi powinny informowac pytajacych, co do misji i celow biura mentorin-
gu; roli mentora oraz o spotkaniu informacyjnym.

Poziom zainteresowania nie jest adekwatny do liczby osob gotowych do
wspotpracy. Trzeba tez pamigtaé, ze zbyt dtugi lub skomplikowany proces re-
krutacji moze zniechgcaé potencjalnego kandydata, na przyklad przez koniecz-
no$¢ wypetniania formularzy, z ktérymi nie jest zaznajomiony, dobrze jest pew-
ne czynnosci wykonac za kandydata lub pomdc mu w podaniu najistotniejszych
informacji. Celem informacji udzielanej na poczatku procesu rekrutacji jest
glownie wzbudzenie zainteresowania.

Na tym etapie nie weryfikuje si¢ rowniez kandydatow w Rejestrze Skaza-
nych, ani nie wymaga przynoszenia dokumentow, ktore moga kandydatowi ko-
jarzy€ si¢ ze zbytnia biurokracjg

Status wolontariusza

Status wolontariusza jest zapisany w odpowiednich ustawach i regulami-
nach, jak réwniez zawarty w umowie zawieranej migdzy instytucja a wolonta-
riuszem. Trzeba jednak wspomnie¢, ze w zadnym przypadku nie jest dopusz-
czalne, ani w stosowanym jezyku, ani zachowaniu odno$nie wolontariusza suge-
rowanie lub wymaganie stosunku podobnego do relacji zatrudnienia. Wolonta-
riusz uczestniczy w dziataniach Biura na zasadzie dobrowolnosci i nie moze
wymaga¢ wynagrodzenia lub innych korzysci niezwiazanych w wykonywanymi
zadaniami. Przystuguja mu prawa przypisane wolontariuszom, takie jak ubez-
pieczenie, zwrot poniesionych i uzasadnionych kosztow, pokrycie kosztow do-
jazdow, szkolenia, $wiadectwa i certyfikaty potwierdzajace jego status, zdobyte
doswiadczenia, osiagnigcia i szkolenia. Poniewaz wolontariusz r6zni si¢ statusem
od pracownika nalezy unika¢ takich sformutowan jak ,,praca”, ,kontrakt”, a w ich
miejsce uzywac zwrotow ,,rola wolontariusza”, ,,mozliwosci”, ,,porozumienie”.

Ushlugi mentoringu realizowane sa na zasadzie ,,dobrej woli’ tych, ktorzy
zaangazuja si¢ w pracg Biura Mentoringu i nalezy pamigtac i szanowac fakt, ze
wiele z 0s6b podejmujacych role mentora musi godzi¢ ja z innymi aktywno-
$ciami i obowigzkami w sowim zyciu. Mimo, ze w pewnych okoliczno$ciach
trzeba rozwigza¢ porozumienie z wolontariuszem, nie zmienia to faktu, Ze
wszystkim, nawet nie spetniajacym swoich funkcji, lub nie radzacym sobie
z rola mentora nalezy si¢ szacunek, powazne traktowanie oraz uznanie za cheé
poswigcenia swojego czasu.
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Podczas procesu naboru mentoréw trzeba mie¢ na uwadze szczegolny po-
tencjal kandydata w postaci umiejetnosci waznych z punktu widzenia podejmo-
wanej roli, bez wzgledu na to czy wolontariusz bedzie petnit funkcje¢ mentora czy
inne w ramach Biura Mentoringu. Do takich kluczowych umiejetnosci nalezy:

» zdolno$¢ do budowania i rozwijanie relacji z innymi opartych na réwnych
obowiazkach i szacunku;

»>  wrazliwo$¢ w stosunku do 0séb o réznym poziomie wyksztalcenia, statusie
ekonomicznym, religii czy pochodzeniu etnicznym;

» che¢ zaangazowania si¢ w pomoc w osiaganiu osobistych, indywidualnych
celow innych;

» zdolno$¢ komunikowania si¢ w sposob otwarty i nie osadzajacy;

» zdolno$¢ do generowania opinii, rozwazania alternatyw z umiejgtnoscia
praktycznego rozwiazania problemu;

A\

zdolno$¢ wzbudzania i podtrzymania zaufania;
» punktualno$¢ i odpowiedzialnos¢;

A\

chgé pracy zgodnie z przyjeta polityka biura mentoringu i ustalonymi proce-
durami.

Kazdy kandydat na mentora wypelnia rowniez standardowy formularz zgto-
szeniowy obejmujacy takie informacje jak: dane personalne, dane kontaktowe,
historia zatrudnienia, wyksztatcenie, ukonczone kursy i szkolenia, dlaczego jest
zainteresowany pracga mentora z mtodymi ludzmi, jakie umiej¢tnosci moze za-
oferowa¢ w celu zapewnienia wsparcia mlodym ludziom, jakie sa wg opinii
kandydata potrzeby mtodych ludzi, referencje, sprawy sadowe oraz skad kandy-
dat dowiedzial si¢ o programie i biurze mentoringu.

Spotkanie informacyjne

Spotkanie informacyjne stwarza mozliwo$¢ dla potencjalnych wolontariuszy
zdobycia szczegotowych informacji na temat biura mentoringu, mentoringu
i roli mentora. Podczas spotkania nalezy zaprezentowaé¢ kandydatom szczegoto-
we informacje dotyczace:

przedstawienia biura mentoringu i ewentualnie instytucji prowadzacej biuro,
cele §wiadczonych uslug mentoringu,

grupg dla ktérych dziatalnos¢ jest prowadzona,

instytucje i organizacje wspotpracujace,

status wolontariusza,

VV VYV VY

role i zadania mentora,
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zasady oceny kandydata na wolontariusza,

ofert¢ biura mentoringu dla wolontariuszy,
organizowane szkolenia, certyfikaty, zakres wsparcia,
czas 1 zasady wspolpracy,

YV V V V VY

proces sktadania aplikacji i selekcji kandydatow.

Podczas spotkania informacyjnego nalezy poinformowaé kandydatow o ter-
minie szkolenia. Szkolenie powinno by¢ zorganizowane z wyprzedzeniem okoto
szesciu tygodni, tak by potencjalni mentorzy mieli wystarczajaco duzo czasu, by
dostosowa¢ swoje ewentualne plany do terminu szkolenia. Kandydaci musza
mie¢ réwniez swiadomos$¢, ze szkolenie jest zasadniczym elementem procesu
selekcji. Dobrze jest mie¢ przygotowany alternatywny termin szkolenia dla tych,
ktorzy z rd6znych przyczyn nie akceptuja terminu pierwszego.

Spotkanie informacyjne musi rowniez peli¢ funkcj¢ zachgcajaca, dlatego
tez nalezy przygotowaé ulotki I poprosi¢ uczestnikow spotkania o dalsze ich
przekazywanie, kazdemu kto moze by¢ zainteresowany. Mozna tez rozdaé pa-
kiety informacyjne o Biurze i wolontariacie.

Proces sprawdzania kandydatow

Jest to jeden z wazniejszych etapoéw rekrutacji, a jego gldéwnym celem za-
pewnienie, ze niewlasciwi ludzie nie beda mogli podja¢ roli mentora i wej$c
wrelacje z wrazliwymi i1 podatnymi mlodymi ludzmi. Kandydatow mozna
sprawdzi¢ przede wszystkim analizujac aplikacje i przebieg kariery zawodowe;j
oraz referencje: przynajmniej z dwoch zrodel, kiedy dajacy referencje zna kan-
dydata z pracy zawodowej lub szkoty. W naszym przypadku mozna zastosowaé
pewne formy wywiadu $rodowiskowego, indywidualnie lub przy pomocy Policji
(sadowy rejestr skazanych) oraz obserwacje i oceng kandydata podczas szkole-
nia i rozmowy kwalifikacyjne;j.

W sytuacji, kiedy czujemy, lub jeste§my przekonani, ze kandydat nie do-
konca spetnia warunki umozliwiajace mu podjgcie wspotpracy z podopiecznymi,
waznym dzialaniem jest wyjasnienie, dlaczego tak myslimy oraz wskazanie
ewentualnych alternatyw. Podejmujacy decyzje powinni by¢ przygotowani
1 ostrozni w procesie selekcji kandydatéw, jak rowniez pamigta¢ o formalizacji
procesu rekrutacji i selekcji, w postaci zapisu rozmow, notatek I gromadzeniu
dokumentow kandydatow. Rowniez wazna staje sig¢ dyskusja na temat kandyda-
tow nie zaakceptowanych, aby wykluczy¢ podejmowanie decyzji opartej na
osobistych uprzedzeniach. Zalecane jest takze wstrzymywanie si¢ od rekrutacji
kandydatow wzbudzajacych watpliwosci, mimo duzego na nich zapotrzebowa-
nia. W przesztosci zdarzato si¢, ze proces dopasowywania mentora do pod-
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opiecznego wydtuzat si¢ i trudno byto znalez¢ ,,odpowiedniego” podopiecznego,
a to wplywa na obnizenie warto$ci ustug i postrzeganie biura mentoringu.

Sadowy rejestr skazanych

Ze wzgledu na specyficzny charakter pracy i grupg podopiecznych wszyst-
kie osoby wspdlpracujace w ramach realizowanych ustug powinny, podobnie jak
w procesie zatrudnienia przedstawi¢ aktualny wypis z SRS. Kandydaci w proce-
sie selekcji sa pytani o wszystkie przestgpstwa, ostrzezenia, jakie zdarzyto si¢ im
popetni¢ i jak wspomnieli§my nie dyskryminuje ich to do pelnienia roli mentora
czy wolontariusza, jednakze w przypadku recydywistow, lub szczegoélnych prze-
stepstw lepiej jest minimalizowa¢ ryzyko wspolpracy z osoba nieodpowiednia
lub niebezpieczna. W przypadku oséb juz wspolpracujacych, lub bedacych
w rejestrze biura dobrze jest przynajmniej raz na dwa lata od$wiezac tego typu
zaswiadczenia.

Dodatkowe wskazowki przy selekcjonowaniu kandydatéw

Jesli ewentualny wolontariusza prezentuje si¢ w sposob wzbudzajacy wat-
pliwosci lub w jego dokumentach wystepuja informacje wzbudzajace niepew-
no$¢, nalezy jego kandydature doktadnie przedyskutowa¢ w gronie pracowni-
kéw, skonsultowac z przetozonymi, lub specjalista w danym zakresie.

Jesli potencjalny wolontariusza deklaruje problemy z prawem, rowniez na-
lezy si¢ zastanowi¢, skonsultowaé, poprosi¢ o opinie innych. To nie oznacza
automatycznie odrzucenia aplikacji, dobrze jest poprosi¢ kandydata o dodatkowe
informacje i pozwoli¢ mu na ztozenie wyjasnien. Kazdy taki przypadek powi-
nien by¢ rozpatrywany indywidualnie, a im wigcej informacji il wyjasnien kan-
dydat ztozy, tym tatwiej bedzie podje¢ decyzje.

Jako generalne zatozenie nalezy przyjac, ze popetnione przestgpstwa o cha-
rakterze seksualnym lub z uzyciem przemocy sa powodem do odrzucenia oferty
wspoOtpracy z kandydatem.

Za problematyczne nalezy roéwniez uznaé przestgpstwa popelnione przez
kandydata w przeciagu ostatnich 2-3 lat, uwzgledniajac ich charakter i wydany
wyrok. Kazdy kandydat z wyrokiem skazujacym powinien by¢ rozpatrywany
jako osobny przypadek, wymagajacy zdobycia dodatkowych opinii oraz decyzji
zwierzchnikow biura mentoringu — instytucji nadzorujacych.

W procesie selekcji kandydatow nalezy kierowac si¢ prostymi i realistycz-
nymi zatozeniami odnosnie kandydatow. Wszyscy kandydaci, ktorzy zostana
uznani za nieodpowiednich maja prawo do rzetelnej informacji, dlaczego ich
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kandydatura nie zostata przyjeta. Maja prawo dostgpu do informacji zgromadzo-
nych na swoj temat, rowniez notatek z wywiadow. Dlatego tez wszystkie doku-
menty z procesu rekrutacji i selekcji kandydatéw powinny by¢ przechowywane
w biurze mentoringu.

Rozmowy kwalifikacyjne

Rozmowy kwalifikacyjne maja na celu zidentyfikowanie potencjatu kandy-
data oraz jego potrzeb w zakresie szkolen i rozwoju umiejetnosci potrzebnych
w mentoringu. Podczas rozmowy mozna rowniez ustali¢ czy wolontariusz po-
siada juz dobre zrozumienie i rozpoznanie wszystkich zatozen i specyfiki §wiad-
czonych ustug.

Rozmowy z kandydatami powinny by¢ prowadzone po wstepnym szkoleniu,
tak by stworzy¢ mozliwosci przedyskutowania tego, co wydarzyto si¢ na szkole-
niu, powstalych watpliwosci z kandydatem. Rozmowy, jako Ze moga by¢ powo-
dem zdenerwowania kandydata, powinny by¢ prowadzone w przyjaznej atmos-
ferze, jako rozmowa, a nie przestuchanie, w przystosowanym do tego pomiesz-
czeniu, zapewniajacemu komfort i dyskrecje.

Przy podjeciu decyzji negatywnej, powinna ona by¢ w formie pisemnej wre-
czona kandydatowi wraz z zaproszeniem na spotkanie, podczas ktorego koordy-
nator wyjasni osobiscie przyczyny takiej, a nie innej decyzji.

Notatki z rozmowy sa traktowane jako dokumenty i dotaczone do innych
danych kandydata, ktéry ma petne prawo dostepu do nich.

Zaangazowanie podopiecznych w proces rekrutacji
i selekcji kandydatéow

W przypadku rekrutacji i selekcji kandydatoéw na wolontariuszy, niektorzy
podopieczni moga wspotuczestniczy¢ na rownych prawach z organizatorami
podczas spotkan, akcji ulotkowych, projektowania tresci ogloszen, udzielanych
wywiadow, rozméw kwalifikacyjnych, imprez towarzyszacych. Jest to catkowi-
cie zasadne, gdyz ich akceptacja i opinia kandydacie jest kluczem do pdznie;j-
szych satysfakcjonujacych zwiazkéw z innymi podopiecznymi

Szkolenie wolontariuszy

Biuro mentoringu ma za zadanie przygotowaé¢ wolontariuszy do roli mento-
row. Kandydaci posiadaja rozne doswiadczenia zyciowe, zawodowe, patrza na
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swiat z réznych perspektyw, roznia si¢ opiniami, co w efekcie wpltywa na ich
postawy wobec pracy z mtodzieza i na koncepcje bycia mentorem. Celem szko-
lenia jest prezentacja, takiego modelu mentoringu, ktory jest efektywny i satys-
fakcjonujacy, a jednoczes$nie wpisujac si¢ w lokalna specyfike jest czescia szer-
szego programu. Szkolenie jest standaryzowane, a jego tre$¢ dostosowana do
rodzaju $wiadczonych ustug oraz grupy podopiecznych, tak by wyposazy¢
i przygotowa¢ mentorow w niezbedne umiejgtnosci i wiedzg pozwalajaca spro-
sta¢ roli mentora i potencjalnym sytuacjom. Szkolenie moze tez by¢ okazja do
utworzenia grupy mentorow, wspierajacych si¢ wzajemnie oraz tworzacych
grupe do oceny wzajemnej, dokonujacej superwizji.

W programie ksztalcenia nalezy uwzgledni¢ nastepujace zagadnienia:
Co jest wazne w nawiazywaniu kontaktu z druga osoba?
Kiedy relacja jest skuteczna? Osobiste przyktady i doswiadczenia.
Jakie bariery w komunikacji utrudniaja nawiazanie i utrzymanie kontaktu?
Kiedy kontakt z druga osoba staje si¢ trudny, a kiedy daje satysfakcje?
Jak zachowa¢ wlasne granice w kontakcie z innymi?
Czym jest dla mnie pomaganie?
Poszukiwanie wlasnych zasobow utatwiajacych nawiazanie i utrzymanie kontak-
tu z druga osoba.

Poszukiwanie granic w pracy mentora/byciu mentorem.
Spisywanie kontraktu.

Szkolenie wstgpne ma na celu uzyskanie przez wolontariuszy $wiadomosci
przysztej roli, a takze pomoc w zdefiniowaniu wlasnych postaw i opinii w sto-
sunku do przysztych relacji z podopiecznym. Sesja szkoleniowa podzielona jest
na trzy czesci:

» prezentacja programu, misji Biura Mentoringu, struktury, dziatan, polityki

i procedur;

» ¢wiczenia indywidualne i grupowe;
» dyskusja i zamknigcie sesji.

Praktyczne zastosowanie moga tu znalez¢ takie ¢wiczenia jak pie¢ krokdw
J. Enrighta. Schemat ten jest narzedziem przydatnym w pracy z kazdym pod-
opiecznym, a szczegodlnie wtedy, gdy w relacji mentorskiej pojawia si¢ opor,
nieche¢ do przejawiania inicjatywy i ponoszenia przez podopiecznego odpowie-
dzialnosci.

KROK PIERWSZY: podopieczny ma uznaé, ze poszukiwanie pomocy
i wejscie w zwiazek mentorski jest jego $wiadomym wyborem. Procedura pierw-
szego kroku ma doprowadzi¢ do tego, aby podopieczny powiedziat ,,Jestem tu
z wlasnego wyboru”.
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KROK DRUGI: mentor ustala, jaki jest rzeczywisty problem podopiecznego
i okresla istote problemu. Analizuje z podopiecznym ,,0 co tu wlasciwie chodzi?”.

KROK TRZECI: analiza rozwiazywalnos$ci problemu.
KROK CZWARTY: przeciwdziatanie zakwestionowaniu osoby mentora

KROK PIATY: dyskontowanie wtornego zysku ,,Co si¢ stanie, gdy zniknie
problem? Jak zmieni sig¢ wtedy zycie podopiecznego?”.

Modj Mentor
Cel: Uzyskanie informacji na pytanie, jaki ma by¢ mentor?
Czas: ok. 20 minut
Materialy: kartki papieru i pisaki
Przebieg: Prowadzacy prosi o dobranie sig¢ w pary uczestnikow i zastanowienie
si¢ nad swoim osobistym mentorem. Kto byl lub jest dla mnie wazny? Nastepnie
kazdy wybiera dla niego wazna cechg swojego mentora. Kazda para ma ich czte-
ry. Po zastanowieniu decyduja si¢ na wybor dwoch, ktore zapisuja na duzej kart-
ce papieru. Liczbe wyboréw nalezy modyfikowa¢ w zaleznosci od tego jak duza
jest grupa.
Mozna postawi¢ pytanie czy ktos chce jeszcze cos dopisac?

Podsumowanie. To sa te cechy, ktore sa potrzebne mentorom, ktorych oczekuja
od nas podopieczni.

Mentor — Profesjonalista
Cel: zastanowienie si¢ nad swoja rola, ustalenie jednej wspolnej definicji
Czas: ok. 20 minut
Materiaty: kartki papieru i pisaki
Przebieg: Prowadzacy dzieli grupe na mniejsze 3—4 osobowe. Nastgpnie prosi

o napisanie definicji mentora. Zadaje pytanie pomocnicze: Kim jest mentor-
musisz odpowiedzie¢ komus na to pytanie.

Grupa wybiera jedna osobg, ktora przedstawia swoja definicje.

Podsumowanie. Prowadzacy podsumowuje, a nastgpnie przedstawia definicjg
przyjeta przez zespot.

Granice
Cel: Sprawdzenie swoich granic w kontakcie z podopiecznym.
Czas: ok. 20-30 minut.
Materiaty: sznurek, karki papieru z napisami: nie, tak, nie wiem.
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Przebieg: Prowadzacy rozwija sznurek wzdluz pokoju. Przy jednym koncu kta-
dzie kartke z napisem tak, a przy drugim nie. Po §rodku za$ kartke z napisem nie
wiem. Nastgpnie zadaje pytania i prosi uczestnikow szkolenia o ustawienie sig
na linii.

Przyktady pytan: Czy byloby w porzadku pozyczy¢ podopiecznemu pieniadze?;
Czy byloby w porzadku przedstawi¢ podopiecznego swoim przyjaciotom?; Czy
byloby w porzadku zaprosi¢ podopiecznego do swojego domu?; Czy byloby
w porzadku p6j$¢ do domu podopiecznego?

Podsumowanie: Ustalanie granic nie jest proste. Sa jednak pewne rzeczy, kto-
rych na pewno nie robimy, a ktore zagrazaja naszemu i podopiecznego bezpie-
czenstwu.

Podajemy przyktady.

Linia zycia
Cel: wzrost $wiadomosci.
Czas: ok. 20 minut.
Materiaty: kartki papieru i pisaki.
Przebieg: Prowadzacy prosi, aby kazdy narysowatl pozioma kreske, ktora poka-
zuje czas od narodzin az w przyszlo$¢ a pionowa np. wazne momenty w Zyciu.
Narysowanie linii zycia moze pomoc zrozumie¢ wlasng histori¢, zobaczy¢ czy
wystepuja powtarzajace si¢ wzory lub podobienstwa. Linia zycia moze by¢ row-
niez narysowana hipotetycznie na przyszitos¢. Mozemy si¢ zapytac: co chcesz,
zeby si¢ wydarzylo?; w co wierzysz, ze si¢ wydarzy?; czego si¢ obawiasz, ze si¢
wydarzy?
Podsumowanie.

Okno Joharie'go

Cel: wzrost samoswiadomosci i umozliwienia samorozwoju, badanie zwiazkoéw
migdzyludzkich.

Czas: ok. 20 minut.

Materiaty: kartki papieru i pisaki.

Przebieg: Prowadzacy prosi, aby kazdy podzielit kartke na trzy czgsci. W tytu-
fach poszczegblnych czesci zapisali: to co wiesz o sobie, ale nie chcesz, aby inni

wiedzieli; to co wiesz o sobie i co ludzie beda wiedzieli; to czego nie wiesz o so-
bie, a to co mowia ludzie. Nastgpnie prosi, aby zapisali kolumny.

Podsumowanie.
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Ocena kandydatow podczas szkolenia

Szkolenie jest elementem procesu selekcji kandydatow i oceny ich zdolnosci
do podjecia roli mentora. Jedna z czeSci szkolenia wstgpnego jest obserwacja
grupy i interakcji oraz poznanie kazdego wolontariusza, co ulatwia dalsza selek-
cj¢ oraz utatwia nastgpnie proces dopasowywania mentora i podopiecznego. Od
wolontariuszy wymagana jest 100% obecno$¢ na szkoleniu, z niewielkimi od-
stepstwami. Te osoby, dla ktérych termin szkolenia jest rzeczywiscie nieodpo-
wiedni mozna poinformowac¢ o innych mozliwych terminach (jesli sa przewi-
dziane) lub poprosi¢, aby poczekali do nastgpnej kampanii rekrutacyjne;.

Podczas obserwacji nalezy zwroci¢ szczego6lna uwage na:

» osoby, ktore demonstruja cheé¢ realizacji indywidualnych celow lub zamie-
rzen poprzez biuro mentoringu, a podopiecznych traktuja jako zrédlo pozy-
skiwania klientow dla siebie lub innej organizacji;

» zachowania i umiej¢tnosci odmienne od oczekiwanych w mentoringu — np.
postawy dominujace lub zbytnia koncentracj¢ na swojej osobie;

» poglady i opinie przeciwstawne do filozofii albo etosu biura mentoringu
i $wiadczonych ustug;

» postawy i zachowania $§wiadczace o potrzebie rozwiazania wlasnych pro-
blemow lub zatatwienia wlasnych spraw poprzez dzialanie w biurze mento-
ringu;

» brak umiejetnosci wspoldziatania z grupa i zaangazowania we wspolng prace.

Przygotowanie szkolenia

Podczas przygotowan do szkolenia nalezy uwzgledni¢ wiele czynnikow,
ktore wspolpracownicy powinni rozwazy¢. Wszyscy mentorzy powinni ukon-
czy¢ 12-to godzinne szkolenie wstepne (podzielone na 4 sesje), jako element
procesu selekcji. Na tym etapie dobrze tez jest wlaczy¢ szkolenie dotyczace
polityki rownych szans i poszanowania dla réznorodnosci. Przeprowadzone
szkolenia powinny zrealizowa¢ zalozone cele szkoleniowe. Szkolenie wstgpne
mozna podzieli¢ zgodnie z ustaleniami wedlug nastepujacych form:

» jeden weekend — spotkanie w sobotg 1 niedzielg,
» dwie soboty lub niedziele,
» cztery sesje wieczorne w dowolnych dniach tygodnia.

Szkolenie dobrze jest przeprowadzi¢ wewnatrz budynku, poprzez przygoto-
wany i przeszkolony do tego personel biura mentoringu lub inne osoby posiada-
jace uprawnienia trenerdéw i szkoleniowcoéw w zakresie mentoringu. Trzeba mieé
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na uwadze, ze w takim przypadku Biuro bedzie ponositlo dodatkowe koszty
szkolenia mentorow.

Prowadzacy szkolenie powinni wczes$niej zaznajomi¢ si¢ z podrecznikiem

dostarczonym weczesniej, jakkolwiek samo szkolenie oparte jest na ¢wiczeniach
praktycznych. Przed rozpoczgciem szkolenia nalezy uwzgledni¢ nastgpujace czyn-
niki:

1.

Spotkanie informacyjne: termin szkolenia nalezy poda¢ na spotkaniu infor-
macyjnym z minimum sze$ciotygodniowym wyprzedzeniem, taka by kan-
dydaci mogli dostosowa¢ do niego swoje inne obowiazki i zobowiazania, jak
rowniez zyskali czas na zdobycie dodatkowych informacji. Dokladny czas
i miejsce powinno zosta¢ podane do wiadomos$ci wszystkich kandydatow.
Nalezy unika¢ organizacji szkolenia w dniach, w ktorych przypadaja §wigta
religijne lub inne wazne imprezy sportowe lub kulturalne.

Wybdr miejsce szkolenia: jest o tyle wazny, gdyz moze mie¢ wptyw na po-
czucie komfortu wolontariuszy: Czy jest dostgpne dla wszystkich?; Czy po-
siada odpowiednig liczbe miejsc parkingowych?; Jakimi srodkami komuni-
kacji miejskiej mozna dojecha¢ na miejsce szkolenia z réznych obszardéw
miasta?; Ile czasu moze zaja¢ dojazd?; W jakim budynku i jak oznakowa-
nym odbywa si¢ szkolenia?

Pomieszczenie: Czy jest wystarczajaco duze do pomieszczenia grupy?; Jakie
materiaty i zasoby beda potrzebne?

Przy organizacji szkolenia i wyborze terminu spotkan nalezy uwzglednic:
Jaki sposob organizacji spotkan jest najdogodniejszy dla najwigkszej liczby
kandydatoéw i1 prowadzacych szkolenie?; Jaka jest cena wynajecia pomiesz-
czenia w okreslonym czasie?; Jak wybdr terminu spotkan wptynie na orga-
nizacj¢ i koszty dojazdu oraz mozliwos¢ punktualnego przybycia i powrotu
uczestnikow do domu?

Rozmiar grupy: uzalezniony jest od tego ilu wolontariuszy potrzebujemy
przy uwzglednieniu mozliwosci rezygnacji. llo§¢ cztonkéw wplywa na czas
realizacji ¢wiczen. Optymalna liczba os6b szkolacych sig to 12—-16.

Trener/trenerzy: kto moze w okre§lonym czasie poprowadzi¢ szkolenie?;
Jaka pomoc bedzie potrzebna?; Jak kompetentny i do§wiadczony jest pro-
wadzacy szkolenie?; Jak kompetentni sa ewentualni mentorzy?; Jak kon-
kretni trenerzy wspotpracuja ze soba?

Potrzebne materiaty — tablice, flipczarty, mazaki, itp. — Kiedy powinny by¢
dostarczone na miejsce szkolenia, w jakiej ilosci, kto je dostarczy?; Przygo-
towanie zestawu materialow dla kazdego uczestnika; Lista obecnosci.
Napoje i przekaski: co bedziemy serwowacé, jakie sa ograniczenia dietetycz-
ne, kto zajmie si¢ zakupem, zamowieniem i transportem?
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9. Opieka nad dzie¢mi: czy biuro mentoringu mozne podjaé si¢ opieki nad
dzie¢mi osob szkolacych sig, czy moze pokry¢ koszty zatrudnienia opiekuna
do dzieci, czy kandydaci poradzg sobie z tym we wlasnym zakresie?

10. Koszty dojazdu: Czy biuro mentoringu moze pokry¢ koszty dojazdu kandy-
datow na wolontariuszy; W jaki sposob bedzie optacony dojazd — ryczatt,
zwrot pienigdzy na podstawie biletu?

11. Ewaluacja szkolenia: wszystkie prowadzone szkolenia powinny by¢ podane
procesowi oceny. Osoby szkolace si¢ trzeba poprosi¢ o wypehienie formu-
larzy oceny szkolenia, przygotowanych wczesniej i zawierajacych standar-
dowe pytania.

Zawarcie kontraktu o wspoélprace
z wolontariuszem — mentorem

Wspodlpraca z mentorem, mimo iz jest oparta na uczestnictwie o charakterze
woluntarystyczny, to jednak powinna przyja¢ ramy bardziej sformalizowane.
Moga one przyja¢ mniej, lub bardziej rozbudowana posta¢, wazne jest jednak,
aby kazdy mentor mial pelna swiadomos$¢ celu swojego uczestnictwa. Oto przy-
ktady takich dokumentow.

Formularz zgloszeniowy mentora: zdjecie, nazwisko, imig, telefon domowy,
telefon komoérkowy, adres do korespondencji, adres e-mail, data urodzenia,
PESEL, zatrudnienie, zainteresowania

Opis pracy: zawierajacy Cel: mentor bedzie bezposrednio pracowat z mto-
dzieza usamodzielniona, badz w trakcie procesu usamodzielnienia, pomagajac
w realizacji programu rozwoju osobowego. Bedzie pracowal z pojedynczymi
osobami jako ,,profesjonalny przyjaciel”, przewodnik i osoba motywujaca do
dziatania i osiagania celdw indywidualnych. Jest ta praca woluntarystyczna, bez
wynagrodzenia, tylko za pokryciem kosztoéw. Warunki wspolpracy: mentor ma
prawo do ubezpieczenia, zwrotu uznanych kosztow, uczestniczenia w szkole-
niach. Zatrudniajacy: instytucja prowadzaca biuro mentoringu i realizujaca pro-
gram mentoringu. Zadania mentora: Tworzenie okazji dla mtodych ludzi by
stawiali sobie wyzwania oraz budowali pozytywny system samooceny; Promo-
wanie pozytywnych postaw swoim zachowaniem i doswiadczeniem; Uczestni-
czenie w spotkaniach grupowych i indywidualnych z udziatem mlodych ludzi.
Cechy osobowe: umiejetnosci, wiedza, wyksztatcenie. Obowiazki: uczestnictwo
w szkoleniu poczatkowym oraz nastepnych cyklach szkoleniowych; uczestnic-
two w spotkaniach ewaluacyjnych i grupach wsparcia; stosowanie oceny pracy;
wypehianie odpowiedniej dokumentacji zwigzanej z rola menora; uczestnictwo
w spotkaniu wstepnym dla podopiecznych; informowanie koordynatora, jesli
podopieczny jest krzywdzony lub krzywdzi innych lub, jesli istnieje ryzyko ta-
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kiej sytuacji; postgpowanie zgodnie z polityka i procedurami przyjetymi w biu-
rze mentoringu; spotkania z podopiecznym i aktywny rozwoéj zawiazku i wspar-
cia w kierunku przyjgtego celu; pomoc podopiecznemu w realizacji celow po-
przez wyrazanie opinii i oceng jego postgpow; Swigtowanie z podopiecznym
sukces6w 1 osiagnieé; zaangazowanie w program mentoringu w rozsadnym
okresie czasu, minimum 6 miesigcy;

Pozyskiwanie i wprowadzanie podopiecznych
— rozwijanie wspolpracy

Sukces $wiadczonych ustug zalezy w takiej samej mierze od zdolnosci po-
zyskiwania do wspoélpracy mentordéw, jak i podopiecznych. Dlatego tez biuro
mentoringu musi rozwija¢ relacje z innymi instytucjami i organizacjami, ktore
maja bezposredni kontakt z docelowa grupa podopiecznych. Musza one by¢
zdefiniowane na etapie tworzenia biura mentoringu i ustalania celéw dziatania.
Stworza one podstawy umozliwiajace realizacj¢ strategicznych celow i ustug
$wiadczonych w ramach mentoringu. W tym celu nalezy wprowadzi¢ polityke
stalych kontaktow z okre§lonymi instytucjami, zdefiniowa¢ zasady wspolpracy
i jasne kryteria, wedlug ktorych moga one kierowa¢ okreslone osoby do biura
mentoringu. Instytucje musza zna¢ polityke, misjg, cele, dzialania oraz zadania
realizowane w ramach biura i akceptowac je. Wspolpraca jest realizowana na
podstawie przyjetych i uzgodnionych procedur. W przypadku naszego projektu
instytucjami kooperujacymi, za posrednictwem, ktorych dokonywany byt nabor
podopiecznych byty: domy dziecka, osrodki pomocy spolecznej. W przysztosci
mozna rozwazy¢ wspolprace z urzedami zatrudnienia, o$rodkami szkolno-
wychowawczymi, organizacjami pozarzadowymi pracujacymi z mtodzieza oraz
$wietlicami $srodowiskowymi.

W przypadku promocji dziatalno$ci biura mentoringu oraz ustug mentoringu
mozna stosowac kilka technik:

1. Rozsylanie informacji ogélnej na tema Biura.
Organizacje spotkan poswigconych prezentacji dziatalnosci.
Grupowe prezentacje.

Identyfikacj¢ pracownikow instytucji, ktorzy zwiaza si¢ z biurem.

AN

Proszenie osob zarzadzajacych okres§lona instytucja lub jej reprezentantow
o wstapienie do rady, grupy zarzadzajacej lub nadzorujacej dziatalno$¢ biura
mentoringu.

Zapraszanie personelu danej instytucji na dni otwarte lub szkolenia.

7. Zaangazowanie przedstawicieli w proces ewaluacji i monitoringu dziatalno-
$ci lub proces superwizji.
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Pozyskiwanie podopiecznych dzieki innym podopiecznym

Metoda kontaktow bezposrednich i przekazywania informacji i promowania
Biura poprzez innych podopiecznych bazuje na efekcie ,,$nieznej kuli”. Mozna
jednak wykorzysta¢ tu materiaty przygotowane lub tylko dystrybuowane przez
podopiecznych — na przyktad ulotki, lub formularze aplikacyjne.

Kryteria wyszukiwania i definiowana potencjalnych
podopiecznych

Kazda organizacja $wiadczaca ustugi powinna przygotowac jasne kryteria
definiujace, dla kogo dane ustugi sa przygotowane. Kryteria powinny by¢ okre-
slone w sposob prosty i prezentowane w sposob czytelny, tak by potencjalny
uzytkownik mogt okresli¢, czy sa one skierowane do niego, czy tez nie moze
by¢ objety dziataniami tej organizacji.

Gtownym kryterium jest przyjecie zalozenia, ze korzystanie z ushug mento-
ringu odbywa si¢ na zasadzie dobrowolnej i zadna osoba nie moze zosta¢ zmu-
szona do wspotpracy z biurem mentoringu. Oznacza to, rowniez, ze trzeba przy-
gotowac kryteria w oparciu, o ktére mozna nie zaakceptowa¢ kandydata na pod-
opiecznego. Podczas, gdy kryteria przyjecia i nie przyjecia podopiecznego po-
winny by¢ w miarg realistyczne, nie musza one by¢ bardzo restrykcyjne, tak aby
nie spowodowac odrzucenia osoby, ktora moze takiego wsparcia bardzo potrze-
bowac. Przyktadowe kryteria stosowane w projekcie:

> wiek od 16 do 22 lat,

» miejsce zamieszkania: £.6dz i okolice,

» przebywanie w domu dziecka lub pierwsze lata po opuszczeniu placowki,
» zainteresowani wspélpraca z mentorem,
>

otwarci na nowe wyzwania.
Proces aplikowania i oceny potencjalnych podopiecznych

Bez wzgledu na sposdb promocji programu mentoringu i strategie pozyski-
wania kandydatow do programu wigkszos¢ podopiecznych — niepelnoletnich
powinna mie¢ formalne skierowanie do programu podpisane przez instytucje
sprawujaca opieke nad mlodym cztowiekiem oraz formalna akceptacje rodzica
lub opiekuna prawnego. Formularz polecajacy podopiecznego powinien zawie-
ra¢ nastgpujace dane (podobnie jak formularz dla kandydata peinoletniego),
stosowany tylko w ramach biura mentoringu i traktowany jak kazde dane oso-
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bowe: imi¢ i nazwisko; PESEL; data urodzenia; ple¢; adres instytucji, w ktorej
przebywa podopieczny; adres domowy; numer telefonu kontaktowego. Jaka
instytucja wystgpuje z rekomendacja uczestnictwa w programie. Czy istnieje
jakies$ niebezpieczenstwo dla kandydata. Kontakty rodzinne lub opiekunéw (na-
zwiska, adresy, numery telefonow). Kontakty spoleczne (przyjaciele, nauczyciele,
kluby, itp.). Jakie sa zainteresowania i hobby kandydata. Status szkolny/zawodowy.
Czy kandydat w przesztosci miat lub obecnie ma problemy z (jesli tak to trzeba
podac¢ szczegoty):

>

VV YV YV VY

naduzywaniem alkoholu/narkotykow,

zdrowiem fizycznym lub psychicznym,
samookaleczeniem, podpaleniami,

przemoca (jako sprawca lub ofiara),

czy byl sadzony i skazany za przestepstwa,

jaka jest opinia kandydata na wobec podanych szczeg6tow,
polecajacy, data.

Podopieczny lub inna osoba z biura mentoringu powinna wypetic i skom-
pletowa¢ dokumenty aplikacyjne, ktore umozliwia zebranie nastgpujacych in-
formacji:

>
>
>

danych personalnych,
rozpoznanie sytuacji indywidualne;j,
okreslenie potencjatu podopiecznego.

Ich celem jest rowniez:

>

>
>

umozliwienie potencjalnemu podopiecznemu wyrazenia swoich oczeki-
wan i preferencji dotyczacych mentora,

rozpoznanie rodzaju wsparcia potrzebnego podopiecznemu,

okreslenie przez podopiecznego co chcialby osiagna¢ lub zmienié
w wyniku wspolpracy z mentorem.

Plan rekrutacji podopiecznych

Plan rekrutacji podopiecznych jest tworzony podobnie jak plan rekrutacji
mentorow. Dobrze jest, aby oba dziatania byty realizowane w podobnym czasie,
poniewaz zdarzalo sig, ze zainteresowanie potencjalnych podopiecznych ushu-
gami bylo wigksze niz mozliwosci dopasowania do nich odpowiednich mento-
row. Taka sytuacja jest niekorzystna i zle wplywa na motywacje podopiecznego.
Przyktadowy plan rekrutacji powinien uwzgledniac:
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Zadanie Czas realizacji

Plan i decyzja o rekrutacji nowych podopiecznych | tydzien 112
przygotowany w biurze mentoringu

Przygotowanie planu kampanii rekrutujacej pod- | tydzien 1 do 3
opiecznych

Przygotowanie odpowiednich materiatow reklamo- | tydzien 2 do 4
wych i informacyjnych

Kontakt z odpowiednimi instytucjami wspoélpracuja- | tydzien 4
cymi

Organizacja wizyt w wybranych instytucjach tydzien 4 do 6

Rozpowszechnienie informacji lokalnie wsrdéd wspot- | tydzien 4 do 6
pracujacych mentorow I podopiecznych

Wizyty w instytucjach i przeprowadzenie spotkan | tydzien 6 do 7
informacyjnych

Przyjmowanie zgtoszen i udzielanie informacji zainte- | tydzien 8 i dalej
resowanym

Spotkanie informacyjne dla podopiecznych

Kiedy proces kompletowania grupy potencjalnych podopiecznych zostanie
zakonczony, wspolpracownicy biura mentoringu powinni przygotowac indywi-
dualne spotkania z kandydatami. Na takie spotkanie Mozna zaprosi¢ rowniez
opiekuna, kuratora, pracownika okreslonej instytucji, lub inna osobg wybrang
przez podopiecznego tak, aby mieli oni mozliwo$¢ poznania rodzaju aktywnos$ci
w jaka angazuje si¢ ich podopieczny lub krewny. Poza tym angazowanie rodzin,
krewnych, kolegow lub innych opiekunéw moze wptynaé pozytywnie na zwiaz-
ki z podopiecznym, lub zwigkszy¢ efektywno$¢ oddziatywania mentoringu.
Obecnos¢ opiekuna moze by¢ rowniez potrzebna w przypadku oséb niepetnolet-
nich.

Takie spotkanie umozliwia kontynuowanie poznania i oceny podopiecznego
oraz pozwala sprawdzi¢ czy kandydat w pelni rozumie procedurg i dzialania
mentoringu. Jest rowniez okazja do identyfikacji zainteresowan podopiecznego,
potencjalnego hobby, ulubionych sposobdéw spedzania wolnego czasu. Mozna
rowniez dowiedzie¢ si¢ o tym, w czym jest dobry lub czego chcialby si¢ na-
uczy¢, a co chciatby zmieni¢. Taka wiedza jest przydatnym narzedziem dla po-
zostatych wspodtpracownikdéw, w jaki sposdb promowac i zainteresowaé innych
potencjalnych podopiecznych do korzystania z ustug Biura Mentoringu oraz
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moze postuzy¢ do rozwijania i udoskonalania innych umiejgtnosci podopiecz-
nych. Zdobyte informacje staja si¢ bardzo wazne i pomocne do taczenia pod-
opiecznego z konkretnym wolontariuszem.

Decyzje podopiecznego

Kazdy podopieczny powinien otrzyma¢ mozliwo§¢ wyboru pewnych ele-
mentéw relacji z mentorem. Moze wyrazi¢ swoje preferencje, co do wieku, pici,
pochodzenia etnicznego itp. Prowadzacy usluge mentoringu powinni by¢ w mia-
re¢ wrazliwi na opinie, potrzeby i oczekiwania podopiecznego, zaznaczajac, ze
moga wystapi¢ pewne ograniczenia ze wzgledu na liczbe mentoréw, miejsce
zamieszkania podopiecznego itp. Je§li organizujemy grupowe spotkanie po-
znawcze mentorow i podopiecznych, potencjalny kandydat moze dokonaé wy-
boru mentora po spotkaniu twarza w twarz ze wszystkimi dostgpnymi mentora-
mi, ale nie mozna da¢ gwarancji, ze dojdzie do tego juz przy pierwszym wyborze.

W praktyce stosuje si¢ rozwiazanie umozliwiajace zar6wno mentorowi, jak
i podopiecznemu zmiang osoby. W przypadku podopiecznego ma on prawo
trzykrotnie poprosi¢ o zmiang mentora, jesli nie potrafi sobie utozy¢ z nim rela-
cji lub z innych wzgledéw zaakceptowacé. W przypadku mentora tylko w szcze-
gblnych sytuacjach moze on poprosi¢ o zmiang podopiecznego.

Wspolpracownicy powinni rowniez ustali¢ czy decyzje, co do wyboru men-
tora nie sa podyktowane pewnymi uprzedzeniami, albo stereotypami w stosunku
do okreslonych ludzi, co moze sta¢ si¢ prawdziwym wyzwaniem.

Wprowadzenie podopiecznych do programu

Im lepiej potencjalny podopieczny jest przygotowany, i im wigkszy zasob
wiedzy o usludze mentoringu posiada, tym wigksze odniesie korzysci z relacji
z mentorem. Dlatego tak wazne jest przygotowanie mentoréw, dobra organizacja
spotkania informacyjnego, czas poswigcony z potencjalnym podopiecznym.
Dzigki temu ma on wigksza swiadomo$¢ — czego moze i powinien oczekiwac,
w jaki sposob korzysta¢ z ustugi, a jakich problemow mentor i biuro mentoringu
za niego nie rozwiaze. Pozwala to na lepsze zrozumienie i dopasowanie oczeki-
wan i spodziewanych rezultatow.

Dobre przygotowanie podopiecznych do korzystania z ushugi mentoringu
wymaga zdefiniowania i przygotowania kilku kluczowych obszarow w zakresie:

» przygotowania personelu wspolpracujacego z biurem,
» przygotowania wsparcia dla podopiecznego,
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przygotowania roli mentora,

podstawowych zasad korzystania z ustug biura,

poznania oczekiwan,

zaangazowania krewnych lub opiekundéw (jesli mozliwe lub konieczne),
ustalenia granic relacji,

zaufania i poufnosci,

VVV VYV YVYVY

przygotowania do wspoétpracy z innymi instytucjami, z ktéorymi pod-
opieczny pozostaje w zaleznos$ci lub innych relacjach.

Wprowadzenie podopiecznych moze odbywac¢ si¢ indywidualnie lub po-
przez organizacj¢ spotkan grupowych. W przypadku spotkan grupowych po-
trzebne jest przygotowanie planu spotkania, ustalenie wykorzystywanych ¢wi-
czen i wybor osoby prowadzacej spotkanie.

Podczas procesu wprowadzania dobrze jest wyposazy¢ podopiecznego
w pakiet informacji zawierajacy:

» dane teleadresowe biura mentoringu,

» dane kontaktowe wybranego mentora,

» ulotki informujace o wszystkich ustugach $wiadczonych przez biuro
mentoringu

» informacje o planowanych imprezach i wydarzeniach organizowanych
przez biuro mentoringu w najblizszym czasie,
» podrecznik podopiecznego lub jak w naszym programie ksiazke ,,Dobry
start”.
Dobrze jest tez pamigtac, ze s rézne sposoby rozumienia i przyswajania
informacji i nalezy si¢ upewnic¢ czy podopieczny rozumie materialy, pokazac jak
z nich korzysta¢ i szukaé potrzebnych informacji.

Wspoélpraca z podopiecznymi

Biuro Mentoring jest zobowiazane do utrzymywania regularego i statego kon-
taktu z podopiecznymi. Indywidualne kontakty sa podtrzymywane przez rozmowy
telefoniczne, krétkie wizyty, zaproszenia do udzialu w wydarzeniach i imprezach
organizowanych przez Biuro oraz do rozméw i spotkan poswigconych ocenie i roz-
wijaniu ustug Biura. Wszystkie kontakty powinny by¢ rejestrowane i zapisywane
w dokumentach podopiecznego. Dla podopiecznych wazne jest podtrzymywanie
swiadomosci zwiazku, relacji i zainteresowania. Kazdy z podopiecznych powinien
mie¢ mozliwos¢ kontaktu z Biurem wtedy, gdy tego potrzebuje lub ma ochote.
Rowniez ze strony Biura nalezy zapewni¢ monitoring zwiazku z mentorem i wza-
jemnych relacji. W rzeczywistosci dziatalno$¢ biura mentoringu przypomina §wie-
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tlicg, gdzie podopieczni moga przebywaé, rozmawia¢ z innymi, korzystaé ze
sprzgtu — komputeréw, nagrywarek, kopiarek, internetu itp.

Wydarzenia i aktywizacja grupy podopiecznych

Od biura oczekuje sig¢ rowniez organizacji imprez, ktorych zadaniem jest
promocja mentoringu, rekrutacja kandydatéow, integracja wspotpracownikow
oraz wspieranie mentoréw i1 podopiecznych. W zwiazku z tym mozna angazo-
wac sig w organizowanie wspolnych zabaw i imprez sportowych — meczy pitki
noznej, paintball, dyskotek, festynow, imprez kulinarnych, Dni Mentora lub
Podopiecznego lub organizacja w pomieszczeniach biura spotkan, kursow, szko-
len, treningdéw, na przyktad tanca czy jogi, obshugi programow komputerowych.

Wszystkie tego typu dziatania aktywizuja grupg wspotpracownikow, mento-
row 1 podopiecznych, od$wiezaja relacje i zwiazki, dzialaja energetyzujaco
1 integrujaco na uczestnikéw. Rezultatem jest efektywniejsze oddziatywanie
samego procesu mentoringu na podopiecznego. Wszystkie wydarzenia powinny
by¢ rejestrowane, a uczestnictwo podopiecznego odnotowane w jego dokumentach.

Ustalanie granic

Wydarzenia grupowe i wspolne dzialania sa mozliwe, jesli wszyscy uczest-
nicy sa $wiadomi swojej roli i tego, czego si¢ od nich oczekuje. W takich sytu-
acjach zalecane jest ustalenie zasad podstawowych, zawarcie kontraktu z grupa

podopiecznych. Im bardziej zaangazuje si¢ podopiecznych w ustalanie zasad,
tym bardziej sa sktonni ich przestrzegac.

Porozumienie i ustalone zasady wspotpracy z grupa dotyczace wspotorgani-
zacji wydarzenia moga by¢ spisane i widoczne (np. na tablicy) przez caty czas.
Réwniez w razie potrzeby mozna dodawa¢ nowe ustalenia, jesli sa potrzebne.

Praca w grupie jest korzystna dla podopiecznych, dlatego wazny jest wktad
1 zaangazowanie podopiecznego we wspoOlprace. Jesli podopieczny jest zaintere-
sowany wydarzeniem i zaangazowany w jego realizacje¢, tym wicksza jest szansa
na jego partycypacje.

Zabawa i rado$¢ sa podstawa pracy grupowej z mtodymi ludzmi, ich entu-
zjazm 1 zaangazowanie oraz poczucie akceptacji beda wtedy wigksze, a sam
proces mentoringu skuteczniejszy. Proces nauki jest szybszy dzigki zabawie
1 ¢wiczeniom aktywizujacym opartym na zabawie. Kazde ¢wiczenie powinno
by¢ omawiane i by¢ podstawa wymiany do$wiadczen. Rowniez wazne jest, aby
podopieczny rozumial, o co chodzi i czemu stuzy dane ¢wiczenie.
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Proces laczenia — dopasowywania mentoréow
i podopiecznych

Laczenie ludzi w stale zwiazki, jak ma to miejsce miedzy mentorem
1 podopiecznym nie jest procesem poddajacym si¢ naukowym zasadom. Dlatego
wymaga uwagi, intuicji 1 informacji na temat obu partnerow. Przygotowanie dobrej
relacji jest tym skuteczniejsze im lepiej poradzimy sobie z takimi etapami jak:
» poznanie mentora i podopiecznego,
» obserwacja i rozmowa z mentorem i podopiecznym,
» przeglad formularzy,
» organizacja spotkania poznawczego mentorow i podopiecznych.

Podopieczni musza mie¢ prawo wyrazenia swoich preferencji dotyczacych
plci, zainteresowan czy pochodzenia etnicznego. W odniesieniu do mentorow
biuro mentoringu powinno uzyska¢ informacje czy istnieje jakas kategoria pod-
opiecznych, z ktéra moga nie czué si¢ zbyt pewnie, lub nie maja potrzebnego
doswiadczenia. Dotyczy to na przyktad wspolpracy przy z miodzieza z proble-
mami w nauce, ludzmi w okreslonym wieku, lub posiadajacych problemy zwia-
zane z niepelnosprawnoscia.

W takich przypadkach trzeba rowniez ustali¢ w odniesieniu zar6wno do
mentordw, jak i podopiecznych czy obawy i oczekiwania nie maja swoich zrodet
w uprzedzeniach i stereotypach.

Podopieczny musi mie¢ swobodg w rozwazaniu wszystkich ewentualnych
zastrzezen dotyczacych mentora i jesli okaze sig, ze sa one uzasadnione i pra-
womocne mozna rozwazy¢ alternatywne laczenie. Zanim jednak dokonana zo-
stanie zmiana mentora trzeba si¢ upewnic, ze rzeczywiscie rozwiaze ona pewne
problemy i pojawiajace si¢ zastrzezenia. Ponowny proces taczenia powinien by¢
traktowany jako ostatecznos$¢ i musi by¢ dokonywany w oparciu o solidne i uza-
sadnione przyczyny.

Dobrze jest wypracowaé w biurze mentoringu polityke taczenia okre§lonych
mentoréw z podopiecznymi o okreslonych potrzebach Iub cechach, tak aby wie-
dzie¢ kogo z kim mozna taczyé. Na przyklad w peer-mentoringu dobrze jest
stosowa¢ minimum roczna réznic¢ wieku miedzy mentorem i podopiecznym.
W takich trudnych sytuacjach dobrze jest jesli obie strony — mentor i podopiecz-
ny wykaza che¢ wspotpracy 1 podejma wysitki pracy nad budowa zwiazku, cho-
ciaz nie dzieje sig¢ to natychmiast.
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Grupowe spotkanie laczace — dopasowanie

Doswiadczenie pokazuje, ze jest to jeden z trudniejszym etapéw procesu
1 ustugi mentoringu. W przesztosci takie spotkanie byty organizowane grupowo
w siedzibie Biura §wiadczacego ushuge mentoringu i stuzyly nawiazaniu interakcji
migdzy mentorem a podopiecznym. Jednakze taka forma byta czgsto krytykowana
ze wzgledu na trudne sytuacje, ktore powodowata, organizacyjne i finansowe, jak
réwniez koniecznos$¢ radzenia sobie z zastrzezeniami i watpliwo$ciami mentorow
i podopiecznych, ktorzy nie zostali wybrani przez zadnego z innych uczestnikow.

Proces dopasowania mentora do podopiecznego nie jest ,,randka w ciemno”,
ani impreza towarzyska. W takich przypadkach miodzi ludzie maja tendencj¢ do
wybierania mentoréw wydajacych si¢ im podobnymi do siebie lub takich, ktorzy
sprawiaja, ze czuja si¢ wyjatkowo, wybranymi. Prowadzi to do wykluczania
innych i nie zawsze daje dobre rezultaty w przysztym zwiazku.

Alternatywnie wprowadza si¢ popotudniowe lub wieczorne spotkania po-
$wigcone aktywnosciom zwigzanym z budowaniem zespotow angazujacym za-
rowno wszystkich mentorow, jak i podopiecznych. To daje mozliwos¢ spotkania
si¢ mentora z podopiecznym w mniej formalnych okoliczno$ciach.

Gromadzenie informacji

Najlepsze rezultaty daje proces taczenia oparty na zebranych informacjach
dotyczacych oczekiwan, potrzeb, umiejetnosci. Podopieczni sami czgsto dobrze
wiedza, czego oczekuja i jaka osobg moga zaakceptowac. Osoba dokonujaca
wyboru mentora dla konkretnego podopiecznego powinna si¢ kierowac informa-
cjami uzyskanymi od podopiecznego i jego zidentyfikowanymi potrzebami.
Informacje na temat mentorow sa zbierane z formularzy aplikacyjnych, obser-
wacji, wywiadow i szkolenia. W wigkszosci przypadkow jest to wystarczajace
do dobrego dopasowania mentora do podopiecznego.

Obserwacja

Obserwacja kandydata na mentora podczas szkolenia prowadzona przez
wspotpracownikow 1 osobg prowadzaca szkolenia pozwala na poznanie jego
osobowosci, sposobow reakcji oraz umiejgtnosci.

Miejsce zamieszkania

W wigkszosci przypadkow miejsce zamieszkania mentora i podopiecznego
ma najwigkszy wplyw na decyzjg¢ o dopasowaniu. O ile ustugi Mentoringu moga
by¢ $wiadczone na duzym obszarze, o tyle jakos¢ relacji 1 ich czgstotliwos¢ uza-
lezniona jest od bliskosci i tatwosci dojazdu. Dopasowanie powinno réwniez
uwzgledniac te praktyczne okolicznosci.
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Dokonywanie wyboréw

Wszystkie wykorzystywane informacje na temat podopiecznego i mentora
powinny by¢ rejestrowane w formie pisemnej. Najczestszym i najskuteczniej-
szym jak dotad sposobem taczenia-dopasowania jest bazowanie na wspolnych
zainteresowaniach, na przyktad muzyka rockowa lub pitka nozna. Jednak zaleca
si¢ realizm, gdyz proces laczenia jest jednak ograniczony liczba dostgpnych
mentorow. Trzeba rowniez uwzgledni¢ fakt, ze pewne pary mentor — podopiecz-
ny bede pracowaty wigcej, czgsdciej i cigzej od innych. Jest to typowe dla dyna-
miki réoznych zwiazkow i relacji i stanowi czg$¢ procesu mentoringu. Koordyna-
tor powinien by¢ tego swiadomy i realistycznie podchodzi¢ do problemu taczenia.

Informowanie mentora i podopiecznego

Na tym etapie doradzane jest skontaktowanie partneréw w celu przedysku-
towania mozliwosci ich potaczenia. Mozna obu stronom dostarczy¢ kilku infor-
macji dotyczacych podopiecznego i mentora. Jesli obie strony wyraza cheé spo-
tkania i rozpoczgcia wspotpracy mozna ustali¢ termin spotkania inicjujacego
zwiazek.

Zaangazowanie rodzicéw i opiekunéw

Jesli jest to mozliwe lub konieczne rodzice lub opickunowie powinni by¢
zaangazowani w proces mentoringu. To oczywiscie jest uzaleznione od wieku
podopiecznego, sytuacji rodzinnej i prawnej podopiecznego. Zaréwno rodzice,
jak i opiekunowie powinni mie¢ mozliwos¢ uzyskania informacji na temat idei,
procesu i uslug mentoringu, dzigki literaturze tematycznej oraz w niektorych
przypadkach powinni wyrazi¢ formalna zgode na korzystanie przez podopiecz-
nego z ustugi mentoringu i wspdlpracy z mentorem.

Spotkanie laczace

Podczas pierwszego spotkania taczacego powinien by¢ obecny kandydat na
mentora, kandydat na podopiecznego, rodzic lub inny opiekun prawny, moze
W nim uczestniczy¢ ewentualnie inna osoba, ktorej decyzje sa obowiazujace dla
podopiecznego oraz koordynator ustug mentoringu. Pierwsze spotkanie ma po-
moéc w utworzeniu relacji, dlatego trzeba pamigta¢ o stworzeniu odpowiedniego
klimatu tak, aby utatwi¢ obu stronom lepsza mozliwo$¢ przysztych przemian
i przej$cia w relacje mentorska.

To spotkanie nalezy traktowaé jako podstawg do wzmocnienia podstawo-
wych zasad w mentoringu. Bardzo wazne jest, zeby kazdy rozumial cel mento-
ringu, bariery i ograniczenia w relacjach, trzymanie si¢ wypracowanych zasad
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oraz motywacji do zmiany. Mozna to sformalizowa¢ poprzez wymodg podpisania
przez obie strony umowy mentoringowej, w obecnosci koordynatora, co takze
wzmacnia jego pozycje jako osoby przestrzegajacej granic w relacjach migdzy
podopiecznym a mentorem. Dopuszczalne jest rowniez lekko autorytarne za-
chowanie koordynatora podczas poczatkowego spotkania laczacego, tak zeby
sam mentor nie musiat zbyt formalnie odgrywac¢ swojej roli. Dobre wyniki na
pierwszym spotkaniu daje rowniez pozostawienie — po sfinalizowaniu formalno-
$ci — mentora z podopiecznym i umozliwienie im swobodniejszej rozmowy
i zaplanowania przysztych zajeé¢ 1 aktywnosci. List tematow moze obejmowac:

poglady na temat koncepcji mentoringu;

oczekiwania co do przyszlych relacji;

granice, czyli okreslenie zachowan akceptowanych i nie akceptowanych;
czas, migjsca, czgstotliwos¢ kontaktow;

w jaki sposob si¢ kontaktowac ze soba;

role biura mentoringu, wspdlpracownikéws;

sposob zaangazowania rodzicéw lub opiekunows;

ustalenie celow relacji i ewentualnego planu dziatania;
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wydatki, czyli co jest pokrywane z funduszu i w jaki sposob rozliczaé si¢
z biurem mentoringu;

A\

w jaki sposob wypelia¢ formularz rejestru kontaktow i dlaczego jest to
wazne;

» ustalenie terminow spotkan oceniajacych relacje, postepy 1 osiagnigte cele;
» ustalenie terminu i miejsca nastgpnego spotkania;

» dhugos¢ trwania relacji;

Koordynator musi upewni¢ si¢ przed zakonczeniem spotkania czy ustalenia

zostaly zawarte, uzgodnione i zapisane oraz czy ustalono termin nastgpnego
spotkania.

Relacje w procesie mentoringu

Jak kazdy proces spotecznych relacji i budowania zwiazku, taki mentorowa-
nie sktada si¢ z kilku etapow. Nalezy to rowniez uwzgledni¢ przy planowaniu
przysztych dziatan i jasno okresli¢, co na jakim etapie moze by¢ zrobione i jakie
aktywnos$ci moga by¢ podjete. Kazdy z etapow zwiazku koncentruje si¢ na in-
nych celach:

Poczatek: ma zapewni¢ lepsze poznanie si¢ i zrozumienie, stanowi baze do
budowy wzajemnego zaufania, co jest niezb¢dne dla pozytywnego rozwoju sku-
tecznej relacji migdzy mentorem i podopiecznym. Na tym etapie partnerzy spo-
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tykaja sig, duzo rozmawiaja, spedzaja wspolnie czas na tym, co obojgu sprawia
przyjemnos¢, jak rowniez uzgadniaja, co powinni robi¢ i nad jakimi problemami
wspolnie pracowaé. Podopieczny konkretyzuje swoje oczekiwania i potrzeby,
swiadomie definiujac cele zwiazku.

Rozwdj: srodkowy etap zwiazku to wspolpraca, stawianie celow 1 wyzwan oraz
weryfikacja postepow i ocena tego co si¢ juz wydarzylto, zmiana podejs¢ lub strate-
gii, ktore nie przynosza rezultatow, rozwiazywanie ewentualnych trudnosci powsta-
jacych w zwiazku, i w jakim kierunku wprowadza¢ ewentualne zmiany.

Zakonczenie: faza koncowa zwiazku mentorskiego powinna by¢ koncentro-
wac si¢ na refleksji, ewaluacji, analizie wnioskow i szukaniu pozytywnych efek-
tow 1 rezultatow.

Rozpoczecie zwigzku i zawarcie kontraktu

Jest catkiem naturalnym zjawisko pewnych zahamowan wystepujacych za-
rowno u mentoréw, jak i podopiecznych w nawiazywaniu nowych relacji,
szczegollnie na poczatku zwiazku. Dlatego tez pierwsze spotkanie jest takie waz-
ne i trzeba zapewni¢ partnerom poczucie komfortu i pewnosci, co zbuduje dobre
podstawy do trwania zwigzku w przysztosci.

Podczas pierwszego spotkania mentor i podopieczny powinni zaczaé praceg
nad raportem identyfikujacym, co podopieczny ma nadziej¢ osiagnaé dzigki
wspolpracy z mentorem, przynajmniej w poczatkowym okresie zwiazku. Roz-
mowa moze by¢ skierowana na definiowanie tego, co si¢ dzieje obecnie w zyciu
podopiecznego i jakie sa jego biezace potrzeby. Ewentualnie mozna réwniez
omawiac plany na przysztosc.

Bardzo wazne jest aby koncentrowac sig i kierowa¢ mysli podopiecznego na
konkretyzowanie pomystow 1 poszukiwanie rozwigzan podczas rozmowy,
a nastgpnie zwiazku, co przynosi o wiele bardziej pozytywne rezultaty, niz do-
puszczanie by podopieczny rozwodzit si¢ i uzalat, opowiadajac o negatywnych
aspektach i okoliczno$ciach sytuacji osobiste;j.

Kazdy zwiazek mentorski oparty jest na kontrakcie migdzy mentorem pod-
opiecznym. Zazwyczaj kontrakt przyjmuje posta¢ umowy. Z punktu widzenia
mentora kontrakt jest istotny, poniewaz:

stawia mentora w pozycji profesjonalisty, a nie eksperta,
likwiduje roszczeniowe postawy podopiecznych,

utatwia kontakt i zwigksza poziom bezpieczenstwa,

pomaga w zachowaniu granic podczas kolejnych etapdéw pracy,
ustala ramy pracy i zakres problemu,
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wyjasnia nieporozumienia lub dwuznacznosci i pomyiki,
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» pomaga podopiecznemu na zaangazowanie si¢ w proces (co jest celem pracy

mentora).

Przyktadowy kontrakt moze zawieraé nastgpujace uzgodnienia:

Mentor zgadza si¢

Podopieczny zgadza si¢

Szanowa¢ podopiecznego 1 jego
punkt widzenia

Szanowa¢ mentora i jego punkt widze-
nia

Stucha¢ podopiecznego

Stucha¢ mentora

Przychodzi¢ punktualnie na spotka-
nia

Przychodzi¢ punktualnie na spotkania

Wspierac¢ i budowac¢ zaufanie

Aktywnie uczestniczy¢ w spotkaniach

Przekaza¢ podopiecznemu numer
telefonu kontaktowego

Przekaza¢ mentorowi numer telefonu
kontaktowego

Utrzymywaé poufnos¢ relacji w
ramach programu z wyjatkiem sy-
tuacji nadzwyczajnych

Nie zabiera¢ na spotkania czlonkow
rodziny czy znajomych (chyba, Ze jest
to wezesniej uzgodnione)

Zadzwoni¢ 1 uprzedzi¢, jesli nie
bedzie mogt przyjs¢ namowione
spotkanie

Zadzwoni¢ i uprzedzi¢, jesli nie bedzie
mogl przyj$¢ namowione spotkanie

Zabiera¢ podopiecznego tylko do
miejsc bezpiecznych i publicznych

Zachowywac si¢ odpowiednio w towa-
rzystwie mentora

Uzgadnia¢ miejsca spotkan i dziata-
nia

Uzgadnia¢ miejsca spotkan i dzialania

Zidentyfikowa¢ potrzeby i cele
podopiecznego 1 wspieraé go na
rzecz ich osiagania

Zidentyfikowac cele i stara¢ si¢ praco-
wac na rzecz ich osiagania

Podpis mentora Podpis podopiecznego
Data: Data:
Kontakty

Istnieje kilka podstawowych porad dotyczacych organizacji trwajacego

zwiazku:

1. Mentor i podopieczny zazwyczaj spotykaja si¢ twarza w twarz przynajmniej
raz na tydzien lub dwa tygodnie (zalecane na pdzniejszych etapach wspot-

pracy).




Anna Soltys, Malgorzata Tarkowska

Czas spotkan moze by¢ rozny, nie mniej jednak spotkanie powinno trwaé
przynajmniej od godziny do dwoch.

Zalecane jest, zeby trzy pierwsze spotkania organizowane byly migdzy po-
niedziatkiem a czwartkiem (a nie w piatki lub soboty), tak aby mozna byto
skontaktowac¢ si¢ z biurem mentoringu nastgpnego dnia.

Kazde nastgpne spotkanie powinno by¢ ustalane pod koniec aktualnego spo-
tkania, nie stosuje si¢ tu zasady ,,to si¢ skontaktujemy w przysztym tygo-
dniu”.

Zaréwno mentora, jak i podopiecznym zalecane jest powiadomienie innej
osoby, gdzie, kiedy i jak dtugo ma zamiar spotkac si¢ z partnerem, zostawic¢
ewentualne numery kontaktowe do siebie i partnera.

Mentorzy powinni mie¢ przy sobie numery kontaktowe do biura mentorin-
gu, osrodka opieki, policji na wypadek nagtych wydarzen.

Obie strony powinny by¢ swiadome wymagan dotyczacych rejestracji odby-
tych spotkan.

Spotkania powinny by¢ organizowane w migjscach publicznych,
w niektorych przypadkach moga odbywac si¢ w miejscach prywatnych
(uzgodnionych), ale za zgoda i informacja biura mentoringu.

Mentorzy nie powinni spotykac¢ si¢ indywidualnie z podopiecznymi, dopoki
nie zostanie zawarte porozumienie i nie zostana oni oficjalnie poinformowa-
ni, ze weszli w zwiazek z konkretnym podopiecznym

Pomysly gdzie mozna sie spotyka¢ z podopiecznym

Istnieje wiele miejsc w lokalnym otoczeniu, ktére moga by¢ rekomendowa-

ne jako miejsca spotkan z podopiecznym:
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pomieszczenia biura mentoringu;

kafejki, bary, bistra;

cukiernie i lodziarnie;

centra sportowe;

domu kultury, biblioteki, kafejki internetowe;

place zabaw, parki, ogrody;

ulice, centrum miasta;

pomieszczenia nalezace do wspotpracujacych instytucji i organizacji;
swietlice srodowiskowe.

Wspotpracownicy biura mentoringu moga w niektorych przypadkach podjaé

proby uzyskania znizek, kart wstepu do lokalnych organizacji i instytucji. Warto
wigc zapyta¢ mentoréw o takie miejsca w lokalnych srodowiskach, ktore moga
by¢ uzywane do spotkan. Pozwoli to na rozbudowe bazy danych i pomystow
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biura oraz wprowadzenie nowych elementow wspierajacych dla grupy mento-
row. Kazdy podopieczny powinien by¢ zaangazowany w proces wyboru miejsca
spotkania i rodzaju aktywnosci.

Plan dzialania

Plany dzialania sg rozwijane i tworzone w taki sposob, aby koncentrowac sig
na specyficznych i konkretnych potrzebach, na przyktad problemy w nauce,
problemy zdrowotne, problemy z samodzielnym prowadzeniem gospodarstwa
i sktadaja si¢ z zestawu celow. WartoSciowe plany i cele cechuja si¢ przede
wszystkim prostota, dzigki czemu sa realistyczne, osiagalne i podlegajace szyb-
kiej ewaluacji. Mimo, ze ich tworzenie nie jest obowiazkowe, to jednak stano-
wia uzyteczne narzedzie do pomiaru postepow, rejestracji osiagni¢é i utrwalaja
poczucie zadowolenia i rozwoju, stajac si¢ zrodtem satysfakcji dla obojga part-
nerdéw. Przy ich tworzeniu nalezy wystrzega¢ si¢ stawiania zbyt ambitnych ce-
low, trudnych wyzwan opartych na nierealistycznych zatozeniach, gdyz moga
mie¢ negatywny wpltyw na postawg i odczucia podopiecznego, ktory doswiad-
czy poczucia ,,porazki” lub zawodu. Rowniez nie jest to dobre dla mentora, kto-
ry moze odczuwaé brak satysfakcji ze zwiazku z podopiecznym, ktéry nie robi
postgpow. W ustalaniu planu dziatania i celéw rola mentora skupia si¢ gtdéwnie
na pomocy w identyfikowaniu potrzebnych dziatan i mozliwych celow werbali-
zowanych przez podopiecznego oraz porzadkowaniu ich w czasie i kolejnosci,
a nie na zlecaniu lub stawianiu wyzwan podopiecznemu.

Tworzac plan dziatania z podopiecznym, trzeba pamigta¢ o umieszczeniu
w nim uzgodnionych terminéw ewaluacji osiagnigc.

Plany pracy z podopiecznym na ogo6t spisuje si¢ na formularzu, ktéry na-
stepnie stuzy jako narzedzie mierzace osiagane postgpu, a takze stanowi doku-
mentacj¢ pracy mentora i podopiecznego. Formularz planowania dziatan mento-
ra i podopiecznego moze przyjac nastgpujaca forme:

Podopieczny: Data:

Mentor: Data:

Co chcesz osiagnac? Jak moglbys to osia- | Kto moéglby ci pomoc
gnac? 1 wesprzec?

Jakie trudnosci mozesz | Jak moglby§ je prze- | W jakim  terminie

napotkac? ZwWycigzyc? moglbys to osiagnac?

Data nastgpnego

dziatania/kontroli

Podpis podopiecznego: Podpis mentora:
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Ewaluacja zwiazku mentorskiego

Kazdy zwiazek mentorski nakierowany jest na wspieranie procesu zmian,
ktorych podopieczny chce dokona¢ w swoim zyciu. Dlatego tez potrzebny jest
proces umozliwiajacy stwierdzenie czy nastgpuje progres i podopieczny osiaga
cele 1 rezultaty, ktérych oczekiwal. Glowna zasada przyjeta w procesie ewaluacji
jest podkreslanie kazdego osiagnigcia podopiecznego, usytuowanie jej w czasie i
taka realizacja, ktora nie zastraszy podopiecznego. Przeglad osiagnig¢ i rezulta-
tow musi zachgcaé, promowac i koncentrowac si¢ na mozliwosciach.

Taki przeglad moze by¢ realizowany podczas dzialan zwiazanych z proce-
sem planowania, ktory dostarcza schematu, na ktorym podopieczny i mentor
moga dokonywa¢ uzgodnien, co juz zostalo osiagnigte. Innym sposobem jest
okreslanie postepu za pomoca definiowania nowych potrzeb i analizowania,
ktore z nich juz zostaly zaspokojone na odpowiednim poziomie. Trzeba tez pa-
migta¢ o zmieniajacych si¢ okolicznosciach i sytuacjach towarzyszacych proce-
sowi mentorowania, takich jak milto$¢, zwiazki z innymi, ciaze lub choroby, co
W znacznym stopniu moze wplynaé na zmiany w planie dziatania. Podczas gdy
plan dziatania jest podstawa do dokonywania regularnego przegladu osiagnigc,
to mozna tez realizowa¢ go poprzez rozmowy, pytania o odczucia i opinie, co
wptywa na stan zadowolenia lub nie podopiecznego.

Dla podopiecznego proces ewaluacji osiagnig¢ jest mozliwoscia do kolej-
nym przemys$len, ksztalttowania swiadomosci, redefinicji celow czy potrzeb. Dla
mentora proces ewaluacji jest okazja do poznania i docenienia postgpdéw pod-
opiecznego i wyrazenia aprobaty lub zainteresowania dalszym wsparciem.
Szczegodlnie staje sig to istotne w przypadkach, kiedy wydaje si¢, ze podopiecz-
ny robi niewielkie postepy, co na ogét dotyczy poczatkow procesu. Mentor po-
winien wtedy podkresli¢, ze zaangazowanie podopiecznego i jego wysitki sa
oczywiste 1 doceniane nawet, jezeli konkretne rezultaty jeszcze si¢ nie pojawity.

Mentorom zaleca si¢ w procesie ewaluacji dziatan podopiecznego udzielanie
informacji o tym, co sam osiagnat dzigki zwiazkowi z podopiecznym 1 jakie
zmiany dostrzega w postawach i zachowaniach podopiecznego lub u siebie.

Przyktadowy formularz ewaluacji dziatania podopiecznego:

Mentor: Podopieczny:

Co planowate$ zrobi¢?

Czy zrobites$ co$ innego?

Jakie kluczowe problemy si¢ pojawity?

Jakie masz nast¢pne plany?

Podpis mentora Data
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Zakonczenie zwigzku

Biuro mentoringu powinno okresli¢ czas trwania zwiazku i powiadomic o
tym obu partneréw. Wszystkie zwiazki mentorskie sa ograniczone w czasie,
chociaz badania wyraznie wskazuja, ze im dluzej trwa zwiazek, tym lepsze re-
zultaty moze osiagna¢ podopieczny.

W praktyce umowy migdzy mentorem a podopiecznym zawierane sa na
okresy trzy lub sze$ciomiesigczne, z mozliwoscia przedtuzenia na wniosek pod-
opiecznego o dalsze trzy miesiace. Tego okresu dziewigciomiesi¢cznego na ogot
si¢ nie przedtuza. Zakonczenie zwiazku powinno by¢ zaplanowane na poczatku
i okreslone zrealizowanymi dziataniami i osiagnigciami. Moze si¢ zdarzy¢, ze
podopieczny i mentor bgda chceieli kontynuowaé swoje relacje, jednakze musza
je wtedy przenies¢ na grunt prywatny, i taki zwiazek nie podlega juz dziatalno$ci
i zarzadzaniu przez biuro mentoringu.

Obie strony musza mie¢ $wiadomo$¢ konca wspodtpracy i rozstanie powinno
by¢ doktadnie i uwaznie przemys$lane oraz zorganizowane. Zakonczenie moze
by¢ powiazane z mala uroczysto$cia i uznaniem osiagnig¢ i rezultatéw pod-
opiecznego. Biuro mentoringu moze zorganizowaé ceremoni¢ uroczystego za-
konczenia zwiazku zapraszajac wszystkich zainteresowanych, lub waznych dla
podopiecznego lub mentora osob, podczas ktorej wrgczone moga zostac certyfi-
katy poswiadczajace osiagnigcia, ukonczone kursy lub osiagni¢te rezultaty.

Mentor moze na zakonczenie zwiazku z podopiecznym zaprosi¢ go na szcze-
golnie uroczysta kolacje, cieckawa impreze lub wreczy¢ mu skromny osobisty po-
darunek jako pamiatkg. Trzeba pamigtac, Ze tego typu impreza moze stac sig ele-
mentem promocji biura mentoringu, prezentacji prowadzonych ushug, z zaprosze-
niem nie tylko przedstawicieli partnerskich instytucji i organizacji, ale i przedsta-
wicieli prasy lokalnej. Drugim celem moze by¢ rekrutacja nowych mentorow,
dzigki upublicznieniu dziatalno$ci.

Formalne zakonczenie zwigzku

W przypadku zakonczenia zwigzku mentorskiego zalecane jest formalne
powiadomienie wszystkich zaangazowanych i decydujacych oséb o finalizacji
wspotpracy migdzy konkretnym mentorem a podopiecznym. Takie powiado-
mienie powinno by¢ dostarczone do: podopiecznego, mentora, rodzica lub opie-
kuna prawnego, osoby zarzadzajacej placowka Iub pracownika socjalnego.

W przypadku, kiedy mentor i podopieczny zdecyduja si¢ na kontynuacje
spotkan poza czasem umowy, powinni o takim postanowieniu poinformowac
koordynatora biura mentoringu. Do jego obowiazkow nalezy przedyskutowanie
tego pomystu z innymi — rodzicami lub opiekunami prawnymi oraz wyjasnienie,
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ze od tego momentu biuro mentoringu nie ponosi odpowiedzialno$ci za relacje
i dzialania mentora i podopiecznego. Réwniez nie bedzie w zaden sposob wspie-
rato zwiazku przez organizacj¢ miejsc spotkan, udostgpnianie pomieszczen, lub
pokrywanie kosztow dojazddéw i aktywnosci (wizyta w kinie, posilek, bilety na
imprezy).

Wyjatek stanowia te sytuacje, kiedy podopieczny zdaje si¢ wymagac¢ konty-
nuacji wsparcia i w takich przypadkach nalezy podejmowac indywidualne decy-
zje 1 rozwazac okoliczno$ci w ramach biura mentoringu.

Kiedy zwigzek mentorski bedzie udany

Mtodzi ludzie nie zawsze czuja si¢ pewni w obecnosci pracownikow roz-
nych instytucji i organizacji. Nie rozumieja pewnych procedur legislacyjnych
czy zalozen. Dotyczy to réwniez relacji ze wspotpracownikami biura mentorin-
gu i mentorow. Szczegodlnie mlodziez rozpoczynajaca samodzielne zycie ma
trudnosci z precyzowaniem, czego tak naprawde potrzebuje. Dlatego tez jakos¢
1 regularnos$¢ relacji z pracownikami i wolontariuszami shuzb spotecznych ma
ogromne znaczenie. Z badan nad oczekiwaniami miodych ludzi wobec przed-
stawicieli pomocy spolecznej wynika, ze zwracaja oni przede wszystkim uwage
na takie cechy relacji jak:

» stato$¢ relacji z okre$lona osoba;

» pewnos¢, wiarygodnos¢ i dostgpnos¢ osoby, poufnosé;
» przedstawicielstwo i reprezentowanie interesow;

» wspoélne podejmowanie dzialan i robienie czegos razem.

Kazdy przedstawiciel stuzb spotecznych zwiazanych z praca z mlodymi
podopiecznymi moze i powinien rozwija¢ w sobie takie umieje¢tnosci interperso-
nalne, ktore odpowiadaja na ich oczekiwania tak, aby wspotpraca przynosita
satysfakcje i korzysci beneficjentom.

Kluczowe oczekiwania mtodziezy wobec umiejgtnosci interpersonalnych
oraz sposobu spedzania czasu ksztaltuja sig nastgpujaco:

» Komunikowanie sig, czyli tatwo$¢ prowadzenia rozmowy, zrozumienia
1 wyjasniania w przystepny sposob;

» shuchanie tego, co druga osoba ma do powiedzenia, pozwolenie na powie-
dzenie wigcej, nie wtracanie si¢ w wypowiedz, nie ocenianie tego co i jak
si¢ wypowiada;

» zrozumienie, dla uczu¢, opinii, idei 1 §wiatopogladu;

» posiadanie wlasnego stylu, na ktory sktadaja si¢ takie elementy jak okreslo-
ny sposéb méwienia, ani nie nudnego, ani nie stanowczego, raczej optymi-
styczne nastawienie do zycia i ogdlne zadowolenie, dobre poczucie humoru,
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okazywanie kolezenstwa przychylnego nastawienia, zachowanie cierpliwo-
$ci i powstrzymywanie od okazywania zto$ci czy irytacji, podobne zaintere-
sowania, modny ubiodr i fryzura, grzecznos$¢, nie wytrzeszczanie oczu i uni-
kanie ,,wgapiania sig”;

dawanie czasu, udzielenie nie tylko informacji, ale rowniez czasu, na nie-
zbedne zastanowienie si¢, przemyslenie decyzji;

pomocno$¢, udzielenie pomocy w uporzadkowaniu informacji, decyzji,
czynnos$ci, utrzymywania granic (ciekawosci czy opinii, szczego6lnie na te-
mat opiekunow, rodziny itp.), dbania o dobro podopiecznego, pomocy w or-
ganizacji r6znych dziatan, podsuwanie pomystow na rozwiazanie proble-
mow;

troszczenie sig, poswigcanie czasu, uprzejmos¢, uspokojenie, poswigcenie
1 zawziecie si¢, okazywanie prawdziwego zainteresowania;

reprezentowanie, ch¢¢ podejmowania rozmowy 1 moéwienia trudnych rzeczy
w imieniu podopiecznego;

bycie ,,w porzadku”, wystuchanie wszystkich zainteresowanych stron, nego-
cjowanie, a nie zmuszanie do przyjecia z goéry ustalonych decyzji, uczci-
wo$¢, unikanie faworyzowania innych lub trzymania i uznawania racji jed-
nej strony;

wspolne spedzanie czasu i podejmowanie, odwiedziny i wspolne wypady do
miasta, do kina lub kawiarni, na imprezg lub po prostu spacer, czgstowanie —
czekolada, gotowanie, robienie zakupow itp.

Polityka i procedury stosowane w biurze mentoringu

Kazdy osrodek prowadzacy ushugi mentoringu musi ustali¢ i wdrozy¢ wia-

sne procedury i polityke, ktore adekwatnie ustala standardy w oparciu, o ktore
osrodek dziata i prowadzi ustugi. Wszyscy wspotpracownicy musza je poznad
i stosowac¢ si¢ do nich. Stanowi¢ one tez beda podstawy do podejmowania decy-
zji w konkretnych sytuacjach i przypadkach. Wyznaczaja tez role dla personelu,
wspotpracownikdw i beneficjentow swiadczonych ushug. Szczegolnie wazne jest
zaznajomienie mentorow i podopiecznych z kluczowymi zasadami oraz wyma-
ganie ich akceptacji, jak rowniez stosowania si¢ do nich. Wskazane jest stwo-
rzenie:

1.

Przewodnika dla mentora: kazdy z mentorow powinien posiada¢ egzemplarz
przewodnika zawierajacego odpowiedzi na najczesciej pojawiajace si¢ pyta-
nia i watpliwosci oraz wskazowki do praktycznego dziatania i wspotpracy
z biurem.



Anna Soltys, Malgorzata Tarkowska

2. Przewodnika dla podopiecznego: podobnie jak w przypadku mentorow kaz-
dy podopieczny objety programem mentoringu powinien by¢ zaznajomiony
z procedurami odno$nie: zdrowia i bezpieczenstwa; rownosci i poszanowa-
nia odmiennosci; poufnosci oraz procedury sktadania zazalen i odwotan sta-
nowiacych dodatek do umoéw oraz szkolen prowadzonych dla obu grup.

Formalizacja polityki dziatania biura mentoringu powinna obejmowac okre-
$lenie kluczowych standardow odnosnie:

roéwnosci i poszanowania odmiennos$ci;
zaufania i poufnos$ci informacji;
zdrowia 1 bezpieczenstwa;

ochrony nieletnich;

wspoltpracy i statusu wolontariuszy;
poszanowania w miejscu pracy;

VV YV VYV VYV

palenia, spozywania alkoholu, zazywania narkotykow.
Zazalenia i deselekcja

Kazdy mentor musi zosta¢ powiadomiony o zazaleniu, jakie wptyngto od
podopiecznego oraz o procedurze deselekcji, jesli zostata podjeta na prosbe pod-
opiecznego lub w wyniku oceny jego dziatalnosci, efektywnosci i adekwatnos$ci
do programu mentoringu. Formularze zazalen powinny by¢ dostepne w siedzibie
Biura Mentoringu. Rozstanie z wolontariuszem moze by¢ trudnym procesem dla
obu stron, zard6wno wolontariusza, jak i koordynatora. Kazda decyzja o rozstaniu
powinna by¢ poprzedzona szczegdétowa analiza informacji zebranych na temat
konkretnego mentora. Jesli takie sytuacje maja miejsce czgsto, nalezy wowczas
zrewidowac stosowang polityke rekrutacji i selekcji kandydatow na wolontariuszy.

Zarzadzanie uslugami mentoringu
— koszty dzialania mentorow

Kazdy z wolontariuszy ma prawo ubiega¢ si¢ o zwrot poniesionych kosz-
tow. Biuro mentoringu powinno przygotowac¢ odpowiedni formularz i procedure
pokrywania wydatkow mentorow wyjasniajaca jak kiedy i ile pienigdzy moga
uzyska¢ w rozliczeniu. Na ogoét zwrotowi podlegaja koszty zwiazane z dojazda-
mi i ushugami, lub zakupami podczas aktywnos$ci z podopiecznym — jedzenie,
napoje. Roéwniez koszty zwiazane z uczestnictwem w szkoleniu, spotkaniach
mentoréw z grupy wsparcia oraz spotkania po$wigcone superwizji podlegaja na
ogot zwrotowi. Biuro powinno wczesniej zaplanowaé swdj budzet i okreslic,
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jakie koszty i w jakiej wysokosci moga by¢ pokrywane (np. przeznaczy¢ na
jednego wolontariusza 60 zt miesigcznie i wymagac od niego aby danej kwoty
nie przekraczat). Zdarza sig, ze mentorzy skarza si¢ na skromne fundusze, jed-
nak trzeba im wtedy uswiadamia¢, ze mentoring nie polega na chodzeniu do
kina czy spedzaniu czasu w kafejkach. Fundusze sa ograniczone wielkos$cia po-
zyskanych na dziatalno$¢ srodkdéw. Z drugiej strony prosi si¢ rowniez o to, aby
mentorzy nie wydawali swoich prywatnych $rodkéw na spotkania z podopiecz-
nymi, gdyz moze to prowadzi¢ do stworzenia dodatkowych oczekiwan ze strony
podopiecznego lub zachwiania rownowagi migdzy postrzeganiem atrakcyjnosci
innych mentorow. Réwniez nalezy zadbac i zachegci¢ by mentorzy rozliczali si¢
z wydanych (w ramach budzetu) pieniedzy, gdyz czesto traktuja oni wydatki
jako element dotacji — darowizng na rzecz programu mentoringu.

W praktyce stosuje si¢ rozwigzanie polegajace na informowaniu pary men-
tor — podopieczny, jakimi $rodkami dysponuja, tak by wspdlnie decydowali
1 odpowiadali za posiadany budzet.

Przechowywane dokumenty

Biuro Mentoringu w ramach $wiadczonych ustug powinno przechowywac
dokumenty rejestrujace przebieg programu mentoringu dla kazdego mentora
1 podopiecznego. Dokumentacja wolontariusza powinna zawiera¢: formularz zglo-
szeniowy, referencje lub dane z wywiadu srodowiskowego, dokumenty ze szkole-
nia, notatki ze spotkan superwizyjnych, arkusz kontaktow i spotkan, formularz
oceny ryzyka, korespondencj¢ oraz $wiadectwa ukonczenia innych szkolen
w zakresie mentoringu, informacje odnos$nie dopasowania podopiecznego i formu-
larz rejestracji wolontariusza.

Dokumenty odnoszace si¢ do podopiecznych powinny zawiera¢ zgodg ro-
dzicow lub opiekunéw prawnych czy innych wlasciwych instytucji, plan dziata-
nia, arkusz kontaktow i spotkan, formularz zgtoszeniowy, korespondencje, in-
formacje dotyczace oczekiwan odno$nie mentora, formularz oceny ryzyka. Men-
torzy i podopieczni powinni wypetnia¢ formularze dotyczace spotkania na koncu
kazdego spotkania, a ich kopie powinny by¢ przechowywane razem z dokumen-
tami podopiecznego.

Roéwniez przechowuje si¢ dane na temat spotkan i kontaktow migdzy biurem
mentoringu a podopiecznymi i mentorami. Moga mie¢ one formg¢ dziennikow
spotkan i kontaktow.

Wszystkie dokumentu, formularze i dane na temat mentorow i podopiecznych
powinny by¢ przechowywane z zamknigtych szafkach i podlegaja ochronie zgod-
nie z ustawa o ochronie danych osobowych. Jedyny dostgp do dokumentéw nie-
wymagajacy specjalnego pozwolenia i zgody jest mozliwy dla mentora, pod-
opiecznego i koordynatora programu mentoringu.
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Radzenie sobie z sytuacjami trudnymi

Jest bardzo mate prawdopodobienstwo, ze zwiazek mentorski bedzie prze-
biegat bez zadnych komplikacji, a juz catkowicie niemozliwe jest uniknigcie
problemow pojawiajacych si¢ w rozwijajacych w czasie relacjach migdzy men-
torem a jego podopiecznym. Wigkszo$¢ probleméw i sytuacji trudnych znajduje
swoje rozwiazanie na podstawie indywidualnych rozwiazan, zazwyczaj w ciagu
pierwszych trzech spotkan, w ktorych uczestniczy koordynator mentoringu.

Na szkoleniu wprowadzajacym mentoréw czg$¢ typowych problemow
i sytuacji trudnych jest omawiana, jednakze dobrze jest przygotowaé rowniez
odpowiednig strategi¢ postgpowania w okreslonych sytuacjach, tak aby mentor
1 podopieczni wiedzieli jakie decyzje nalezy i mozna podjac.

Niektére z najbardziej powszechnych problemow i trudnosci dotyczacych
zwiazku mentorskiego sa zwigzane z sytuacjami, kiedy:
» podopieczny regularnie nie przychodzi na umowione spotkania;
podopieczny przychodzi na spotkania pod wptywem alkoholu Iub narkotykow;
mentor ma problemy ze skontaktowaniem si¢ z podopiecznym;
istnieje konflikt migdzy mentorem a podopiecznym;
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mentor systematycznie opuszcza obowiazkowe szkolenia, treningi i nie zja-
wia si¢ na spotkaniach grup wsparcia mentorow;

Y

mentor przekracza ustalone granice i staje si¢ nadmiernie zaangazowany
w relacje i problemy podopiecznego.

Bezwzglednie na rozne okolicznosci w przypadku wystepujacych wyzej
wymienionych probleméw koordynator powinien by¢ o nich poinformowany.
Kazda sytuacja wymaga indywidualnego przedyskutowania problemu réwniez
z osobami zarzadzajacymi ustugami mentoringu, nadzorujacymi prac¢ biura
mentoringu. Koordynator ma prawo podja¢ decyzj¢ o deselekcji lub poprosi¢
0 wsparcie z instytucji nadzorujacej lub kooperujacej z biurem mentoringu.

Superwizja i wsparcie mentoréw

Dla kazdej grupy zrekrutowanych i wyszkolonych wolontariuszy — mento-
row nalezy utworzyé program superwizji 1 wsparcia, realizowany
w ciagu calego procesu wolontariatu. Pozwoli to na nadanie rozpgdu realizowa-
nemu programowi Mentoringu, jak réwniez zapewni nadzor nad wtasciwa jego
realizacja 1 utrzymanie standardoéw i poziomu efektywnosci. Jest rowniez okazja
do wsparcia mentoréw, podtrzymania ich motywacji oraz wspolnego przezwy-
cigzania pojawiajacych si¢ problemoéw i trudnosci. Uczestnictwo w programie
superwizji i wsparcia daje mentorom rowniez szans¢ na zwigkszanie pewnosci,
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rozwijanie umiejgtnosci zwigzanych z mentorowaniem, dostarcza mozliwos$ci
wspolnej oceny osiaganych rezultatow, daje poczucie przynaleznosci i buduje
satysfakcje mentorow. Jest rowniez sygnatem, ze biuro mentoringu dba o swoich
wolontariuszy, interesuje si¢ nimi i nie zostawia ich bez wsparcia, rady
1 pomocy. Mentorzy stale potrzebuja zachety i uznania dla swojego dzialania ze
strony innych wspotpracownikéw i personelu bura mntoringu. Aktywni mento-
rzy potrzebuja tez czgsto zapewnienia albo porady czy ,,zmierzaja we wlasciwa
strong”, czy dobrze sobie radza lub czy ich oczekiwania co do zwiazku z pod-
opiecznym lub samego podopiecznego nie sa nadmiernie lub niewystarczajaco
ambitne. Zdarza si¢ réwniez, ze zwiazki mentorskie zostaja nagle zerwane lub
przerwane i koordynator musi szybko dokona¢ dopasowania nowego mentora do
podopiecznego, dzigki statlemu kontaktowi z grupa moze zrobi¢ to szybko.

Do gléwnych celow procesu superwizji naleza rowniez:
» rozmowa i dyskusja na temat biezacych spraw odnoszacych si¢ do aktual-
nych zwiazkéw mentorskich;

» rozpoznanie potrzeb mentora w zakresie dodatkowego wsparcia i szkolenia;

A\

wyrazanie opinii koordynatora na temat intensywnosci, adekwatnosci i efek-
tywno$ci zwiazku mentorskiego w kontek$cie postepow i osiagnie¢ pod-
opiecznego;

tworzenie zintegrowanego zespolu oraz wspotpracy zespotowej;

danie mozliwosci ujscia emocji, napigcia;

wspieranie 1 motywowanie mentorow;

YV V V V

dzielenie si¢ informacjami na temat wydarzen, planéw dotyczacych progra-
mu mentoringu i dziatalnosci biura mentoringu;

A\

zapewnienie pracy mentorow zgodnie z przyjetymi standardami i procedurami,

A\

porozmawiania o innych sprawach niz tylko dotyczacych programu.
Istnieje wiele sposdb umozliwienia wsparcia lub doradztwa dla mentorow:
Specjalne sesje szkoleniowe — tematyczne.

2. Telefoniczny kontakt i rozmowa z koordynatorem, innymi wspotpracowni-
kami, w obregbie danej grupy mentorow.

3. Indywidualne, bezposrednie rozmowy migdzy koordynatorem lub inng osoba odpo-
wiedzialng za proces superwizji programu mentoringu.

4. Grupowe superwizje w obrebie okreslonej grupy mentorow, lub z uwzgled-
nieniem obecno$ci mentorow posiadajacych wicksze doswiadczenie.

5. Mentoring dla mentorow, czyli potaczenie mentora posiadajacego doswiad-
czenie z mentorem zaczynajacym program mentorski na zasadach kolezen-
skiego wsparcia i superwizji, zyczliwego doradztwa i wymiany do§wiadczen.
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Planowane szkolenia

Podczas gdy celem szkolenia poczatkowego przeznaczonego dla nowo po-
zyskanych wolontariuszy mentorow jest dostarczenie narzedzi potrzebnych
i umiejgtnosci potrzebnych do nawiazania i realizowania zwiazku mentorskiego
z podopiecznymi, to dalsze szkolenia sa réwniez niezbedne. Na przyktad
w zwiazku i1 procesie mentoringu moga pojawiaé si¢ nowe sytuacje wymagajace
od mentora kompetencji i reakcji, do ktoérych brakuje mu wiedzy lub doswiad-
czenia, chociazby choroba podopiecznego i konieczno$¢ zmiany stylu zycia
i odzywiania. Mentorzy powinni by¢ zachgcani do zglaszania swoich potrzeb
szkoleniowych i zainteresowania zdobywaniem nowych wiadomosci 1 umiejet-
nos$ci. Biuro mentoringu powinno uwzglgdnia¢ zaangazowanie mentorow w pro-
ces planowania szkolen, tak aby szkolenia i treningi byty dostosowane do pozio-
mu wiedzy mentoréw oraz adekwatne do potrzeb zwiazkoéw mentorskich.

Wszystkie organizacje i ich przedstawiciele wspotpracujacy z biurem mentorin-
gu moga by¢ zapraszane na organizowane warsztaty i szkolenia oraz proszone
o organizacj¢ takich zaje¢ dla mentordw, co zapewni dobra wspotprace migdzy
Biurem oraz partnerami przysztosci. W przypadku planowania szkolen koordynator
powinien uwzgledni¢ to w budzecie i przewidziec, jakie szkolenia i warsztaty moga
by¢ realizowane we wlasnym zakresie, a do ktorych niezbedne bedzie zatrudnienie
zewngetrznych specjalistow.

Wsparcie telefoniczne

Wspoélpracownicy biura mentoringu powinni zaoferowaé mentorom mozIi-
wos¢ telefonicznego wsparcia, albo w statych okresach czasu, albo na bardziej
elastycznych zasadach w zaleznosci od indywidualnej sytuacji. Mentorzy po-
trzebuja takiego kontaktu, przynajmniej raz na tydzien lub dwa tygodnie, w celu
powiadomienia o przebiegu procesu mentoringu z podopiecznym albo do zgla-
szania pojawiajacych si¢ problemow. Kazdy telefoniczny kontakt mentora po-
winien zosta¢ odnotowany i wlaczony do jego akt na biezaco, odnosnie do kon-
kretnego zwiazku.

Indywidualny proces superwizji

Proces indywidualnej superwizji moze by¢ stosowany jednocze$nie
Z procesem superwizji grupowej, stosownie do potrzeb. Jako wymagane mini-
mum mentorzy powinni uczestniczy¢ w sesjach superwizyjnych — indywidual-
nych lub grupowych — mniej wigcej, co cztery lub sze$¢ tygodni. Tam gdzie
stosuje sig¢ regularne grupowe sesje superwizyjne, indywidualne spotkania moga
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odbywac sig w zaleznosci od pojawiajacych si¢ potrzeb i od mozliwo$ci mentora
dostosowania si¢ organizacyjnego do takiego spotkania. Kazde spotkanie super-
wizyjne indywidualnego mentora powinno by¢ zarejestrowane na formularzu
superwizji mentora, na ktorym zapisuje si¢ generalny schemat przebiegu spotka-
nia, poruszonych zagadnien, opinii itp.

Koordynator musi zapewni¢, ze spotkanie superwizyjne shuzy rozwojowi
mentora. Obecnos$¢ na takim spotkaniu jest czgscia woluntarystycznego zaanga-
zZowania w program mentoringu realizowany przez biuro mentoringu, wigc aby
takie spotkanie bylo wartosciowe koordynator musi zapewnié, ze cel takiego
spotkania i jego waga jest akceptowana przez mentora. Kazdemu wolontariu-
szZowi uczestniczacemu w programie mentoringu nalezy dokladnie wyjasnic¢
zatozenia i korzysci wynikajace z procesu superwizji.

Glownym celem procesu superwizji dla mentora jest mozliwos$¢ zdefiniowa-
nia i okreslenia indywidualnych zagadnien do méwienia i przedyskutowania.
Moze on dzigki temu uzyska¢ wsparcie grupy mentorow lub bezposrednio od
koordynatora. Dodatkowo, dla koordynatora staje si¢ to zrodtem pomystow do
poznawania potrzeb w zakresie szkolen i ich zaplanowania adekwatnie w pla-
nach biura mentoringu.

W zwiazku z innymi obowiazkami i aktywno$ciami mentoréw zdarza sig, ze
uczestnictwo w regularnych, indywidualnych spotkaniach superwizyjnych sa
niemozliwe dla mentorow. Dlatego tez w wigkszosci przypadkoéw wigkszy na-
cisk kladzie si¢ na uczestnictwo w grupowych superwizjach mentorow. Taka
forma jest tez, jak pokazuje doswiadczenie dla nich bardziej ,,przyjazna”, ale
wymaga wigkszej regularno$ci w organizowaniu i bardziej ,,zdyscyplinowanej”
obecnosci mentorow.

Indywidualne spotkania superwizyjne moga wdowczas by¢ organizowane
tylko wtedy, kiedy pojawia si¢ specjalne okoliczno$ci wymagajace omowienia
lub problemy, ktore trzeba szybko rozwiazac, albo w wyznaczonych okresach
realizowanego programu mentoringu.

Grupowe spotkania superwizyjne

Spotkania grupowe powinny by¢ organizowane regularnie, mniej wigcej, co
4 lub 6 tygodni. Koordynator jest zobowiazany do przygotowania planu spotka-
nia i zapewnienia mozliwos$ci uczestnictwa, jak rowniez warunkow sprzyjaja-
cych wzajemnej dyskusji, wsparcia, wymiany doswiadczen. Mentorzy powinni
by¢ przekonani, co do koniecznosci uczestnictwa oraz zasadnoS$ci, spotecznej
1 organizacyjnej — adekwatnej do potrzeb grupy mentoréw. Wolontariusze mu-
sza mie¢ rowniez Swiadomo$¢ wagi swojego zaangazowania w dzialalno$¢ biura
mentoringu, programu mentoringu i uczestniczenia w spotkaniach zaréwno gru-
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powych, jak i indywidualnych. W przypadku, kiedy mentor nie moze uczestni-
czy¢ w spotkaniach grupowych, wtedy powinien uczestniczy¢ w sesjach indy-
widualnej superwizji. W praktyce zaleca sig, ze w przypadku mentorow, ktorzy
opuscili dwie sesje grupowe pod rzad, sa zapraszani na indywidualna superwi-
zje, gdzie ich nieobecnos¢ jest omawiana.

Niektorzy mentorzy sa prawdziwie zajeci lub zaangazowani w inne obo-
wiazki 1 nalezy to uwzgledni¢ i uszanowaé, tak dlugo jak wypetniaja oni su-
miennie i efektywnie swoje role mentorskie.

Mentorzy, ktorzy aktualnie sa nieaktywni nie musza uczestniczy¢ regularnie
w spotkaniach superwizyjnych, ani indywidualnych, ani grupowych, tak dhugo
jak nie podejmuja nowych zwiazkéw mentorskich.

Uzyskane dos$wiadczenie pokazuje, ze w przypadku tych wolontariuszy,
ktorzy permanentnie opuszczaja sesje superwizyjne i nie sa sktonni do dzielenia
si¢ dobrymi praktykami i doswiadczeniem w relacjach z innymi, trzeba dobrze
zbada¢ przyczyny ich nieobecnosci i niezaangazowania. Jak kazdy proces, tak
superwizje grupowe sa elementem procesu uczenia i zdobywania do§wiadczenia.

Podobnie jak w przypadku indywidualnej superwizji, tak i spotkania grupo-
we powinny by¢ rejestrowane w dokumentach biura mentoringu i mentorow.

Problemy mentorow

Zdarzaja si¢ takie sytuacje, kiedy sam mentor doswiadcza pewnych proble-
moéw lub sam staje si¢ problem, wtedy zalecane jest, aby przez pewien okres
czasu byl mniej zaangazowany w program mentoringu, niz normalnie, propor-
cjonalnie do okolicznos$ci lub potrzeb.

Kiedy mentor zgtasza trudne okolicznosci osobiste, koordynator moze za-
proponowac¢ mu pomoc lub doradztwo podczas indywidualnego spotkania, row-
niez w celu ustalenia, jaki ewentualny wptyw moze to mie¢ na realizacj¢ zwiaz-
kow mentorskich. Takie spotkanie rowniez powinno by¢ odnotowane, w postaci
zgloszenia problemu, propozycji i konkluzji co do dalszego kierunku wspotpra-
cy z mentorem. Kiedy okaze sig, ze powstale okoliczno$ci moga prowadzi¢ lub
spowodowac¢ konflikt intereséw, lub inne trudnosci, wtedy koordynator lub oso-
ba nadzorujaca program mentoringu musi podja¢ decyzj¢ czy nalezy ,,zawiesi¢”
i na jak dtugo, aktywnos$¢ danego mentora .

Kazdy program mentoringu powinien uwzglednia¢ takie sytuacje i wypra-
cowac procedure podejmowania decyzji i dziatan w okre§lonych sytuacjach. Na
ogot stosuje sig rozwiazanie polegajace na ,,zawieszeniu” mentora na okres sze-
$ciu czy sze$ciomiesieczny, a nastgpnie kontaktuje si¢ z mentorem czy jest go-
towy do ponownego dziatania i czy okoliczno$ci zmienity sig na tyle, Ze jest to
mozliwe. Przyjmuje si¢, ze mentor nie powinien by¢ ,,zawieszany” na okres
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dtuzszy niz 8 miesigcy, chyba ze dotyczy to szczegdlnych sytuacji. Po tym okre-
sie powinno nastapi¢ wyrejestrowanie mentora — nie wykluczenie, z zachowa-
niem mozliwo$ci ponownego przyjecia.

Zdarzaja si¢ rowniez sytuacje, w ktorych mentorzy maja problemy z roz-
dzieleniem pracy i uczestnictwem w programie, co powoduje, Ze czuja si¢ nielo-
jalni, wielu z nich réwniez chcac si¢ wycofac i zrezygnowac czuje sig niezrecz-
nie 1 nie potrafi powiedzie¢ tego wprost. Zadaniem koordynatora jest monitoro-
wanie i utatwianie procesu podejmowania decyzji przez mentorow.

Dla kazdego mentora najwazniejsze jest poczucie bycia docenionym i doce-
nienia jego wysitkow i rezultatow. Oferowanie wsparcia w okresach trudnos$ci
pozwala pielggnowac to uczucie i wzmacnia pozytywne postawy i integruje
mentoréw z programem i Biurem, z drugiej strony pozwala réwniez zapewnic,
ze ich zaangazowanie nadal skoncentrowane jest na celach programu i efektyw-
nej pomocy podopiecznym.

Koordynator powinien réwniez pamigtac, ze oferta pomocy mentorom ma
swoje ograniczenia i angazowac sig tylko w to, co lezy w zakresie jego mozli-
wosci i mozliwosci Biura. Jesli stwierdzi, ze potrzebna jest pomoc profesjonali-
stow i specjalistow reprezentujacych inne dziedziny, powinien skierowac tam
mentora.

Monitoring i ewaluacja programu mentoringu

Monitoring i ewaluacja maja za zadanie dostarczy¢ informacji niezb¢dnych
do sprawdzenia czy osiagnigte zostaly cele, planowania przysztych dziatan, uka-
zania organizacji powotujacej i nadzorujacej co zostato zrealizowane w ramach
przekazanych funduszy oraz promocja dziatalnos$ci biura mentoringu w celu
pozyskiwania innych srodkow.

Monitoring jest stalym procesem zbierania informacji na temat wtasnej dzia-
falnosci. Kompletuje si¢ informacje dzien po dniu, na temat aktualnych wyda-
rzen w programie mentoringu i biurze mentoringu. Dotyczy to zard6wno danych
ilosciowych — ilo$¢ podopiecznych, ilos¢ spotkan, ilos¢ obecnych na szkleniach
i spotkaniach, ilo$¢ odbytych rozmoéw, itp. jak rowniez jakosciowych — opinii,
problemow, przypadkow, postgpow i osiagnigé. Zbieranie danych iloSciowych,
tzw., ,,twardych” polega na ewidencjonowaniu wydarzen pod katem: Jak cze-
sto?; Ile?; Jak dtugo? Jak wiele?

Dane jakosciowe, tzw. ,,mickkie”, nie reprezentowane liczbowo obrazuja
informacje dotyczace:

» Jaki wplyw wywarli$my na poczucie wartosci wiasnej podopiecznych?
» Jakie zmiany mozna zaobserwowa¢ w zachowaniu podopiecznych?
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» Jak zmienity si¢ postawy podopiecznych?

Przyktadem moze by¢ wypowiedz jednego z podopiecznych: ,,Odkad spotka-
lem swojego mentora poznatem wielu dobrych przyjacidt i czesciej wychodze
z domu. Czgsto si¢ Smiejemy i wychodzimy — to naprawdg podniosto moje poczu-
cie pewnosci siebie. Teraz wierze w siebie, ze mogg znalez¢ pracg, zanim pozna-
fem Kerry, nawet nie myslatem, ze mogg to zrobi¢”.

Ewaluacja jest okazja do spojrzenia wstecz i refleksji nad tym, co si¢ wyda-
rzyto i jakie rezultaty zostaly osiagnigte. W praktyce stosuje si¢ dwa typy ewalu-
acji — skoncentrowanej na procesie i skoncentrowanej na rezultatach. Pierwszy
z nich dotyczy dziatalnosci i aktywnosci Biura i programu, jakie zadania zreali-
zowano 1 jakie sa ich efekty, drugi bada wplyw programu i §wiadczonych ustug
na przyjeta misj¢ i przyczyny, dla ktérych program zostal uruchomiony. Zaleca
si¢ stosowanie rownolegte obu typow ewaluacji.

Realizacja procesu ewaluacja moze by¢ powierzona zewngtrznym ewaluato-
rom — na przyktad z instytucji nadzorujacej program mentoringu, lub realizowa-
na wewngetrznie jako autoewaluacja.

Miary osiagniec¢

Aby uzyska¢ informacje na temat efektywnosci dziatania biura i ustug men-
torskich trzeba powroci¢ do tego, co na etapie planowania zalozylis§my jako cele
i efekt dziatalno$ci. Dlatego tez na poczatku trzeba okresli¢ wskazniki, jakimi
biuro mentoringu bedzie si¢ postugiwato i zdefiniuje, aby mie¢ pewnos¢, ze
program jest realizowany zgodnie z planem i pozwala osiagnac to, co zamierzat
osiagna¢ — czy mozna dzialanie nazwac¢ sukcesem, czy tez nie. Podczas ewalu-
acji nalezy rozwazy¢ kilka pytan:

» Jakie potrzeby, czyje i w jakim zakresie cele chcieliémy zaspokoié rozwija-
jac 1 wdrazajac usluge mentoringu?

» Jakie sa cele naszej dziatalnosci — jakie dzialania zostaly podjete, aby je
zrealizowac?

» Jakie rezultaty chcemy osiagnaé dzigki tym dziataniom?

A\

Skad bedziemy wiedzie¢ czy osiagngliSmy dane rezultaty — co bedziemy
mierzy¢?

» Jakich narzedzi bedziemy uzywac do mierzenia stopnia realizacji konkret-
nych rezultatow?

Tak wigc implementacja statego systemu mierzacego postepy i jakos¢ reali-
zacji ustug, ustalenia wskaznikow i stosowanie narzgdzi zbierania informacji jest
jednym z kluczowych elementéw dziatalnosci Biura i realizacji programu, ktory
kazdy realizator powinien uwzgledni¢ w planowanej dziatalnosci.
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Dokumentacja programu mentoringu

Gromadzenie informacji i prowadzenie aktualnej dokumentacji jest stalym

obowiazkiem biura mentoringu, dokumentacja powinna dotyczy¢ dziatan zreali-
zowanych, nie planowanych. Kiedy sporzadza si¢ raport na temat programu men-
toringu powinno si¢ poda¢ liczbg rzeczywistych mentorow, czyli tych zrekruto-
wanych, przeszkolonych i wybranych oraz pracujacych zgodnie z programem
w zwiazkach z podopiecznymi. Uwzglednianie w raporcie tych mentorow, kto-
rych spodziewamy sig, ze przystapia do programu i wspolpracy jest bezsensu i nie
bedzie przez nikogo uznane.

Biuro powinno réwniez prowadzi¢ bazg danych obejmujaca odnosnie pod-

opiecznych nastepujace informacje:

1.

& A

YV V V V

Dane personalne — nazwisko, imig, adres, wiek, narodowo$c¢.

Status edukacyjny lub zawodowy, sytuacja rodzinna, opiekun prawny.
Skierowanie do programu mentoringu — polecajacy.

Data zgtoszenia i wprowadzenia, data zawarcia zwiazku mentorskiego.

Szczegodly dotyczace przebiegu zwiazku oraz informacje szczegodlne w za-
leznosci o rodzaju ustugi mentoringu.

Naruszenie praw i zasad, naduzywanie alkoholu/narkotykéw, czasowe za-
wieszenie w prawach.

Dane jakosciowe powinny uwzgledniac:

przyczyny przystapienia koprogramu,

oczekiwane rezultaty i obszary spodziewanego progresu,
sytuacja poczatkowa przed przystapieniem do programu,

co wedhug ich opinii mozna udoskonali¢ w dziataniu biura i programu men-
toringu.

W przypadku mentoré6w nalezy przede wszystkim rejestrowac informacje

dotyczace:

ARG

Dane personalne — nazwisko, imig, adres, wiek, narodowo$c¢.

Ewentualna niepetnosprawnosg.

Status edukacyjny lub zawodowy.

Sposob zdobycia wiedzy o programie i Biurze Mentoringu.

Data uzyskania informacji o naborze i podjeciu decyz;ji.

Data szkolenia wprowadzajacego, data zawarcia zwiazku mentorskiego.

Szczegdly dotyczace przebiegu zwiazku oraz podobnie jak w przypadku
podopiecznych informacje jakoSciowe:

» przyczyny przystapienia koprogramu;
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czego si¢ spodziewaja po programie i co pragna osiagnac;

jakie umiejetnosci uzyskali i czego sig nauczyli;

opinie na temat programu mentoringu i jakosci dziatania biura mentoringu;
odczu¢ zwiazanych z korzy$ciami wynoszonymi przez beneficjentow;

YV V V V V

co wedhlug ich opinii mozna udoskonali¢ w dziataniu biura i programu
mentoringu.

Dane moga by¢ zbierane i przechowywane w postaci bazy danych lub istnie-
jacych kwestionariuszy, wskaznikow samooceny, raportoéw ze spotkan grupo-
wych lub indywidualnych, raportow ewaluacyjnych sesji szkoleniowych, formu-
larzy oceniajacych oraz skrzynek na pomysty i zazalenia i raportow ze skarg
i zazalen.

Dane sg opracowany z mysla o osobach, ktore zamierzaja wdrozy¢ program
mentoringu w oparciu o0 nowopowstajacy zespot wspotpracownikow, zawieraja-
cy teorig i ¢wiczenia praktyczne z zakresu tworzenia i integrowania zespotow,
komunikacji i rozwiazywania problemow.
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Cze$c 11
PRACA Z GRUPA

Wstep

Czes$¢ poswiecona pracy z grupa dotyczy etapéw tworzenia i budowania
skutecznie funkcjonujacego zespolu zadaniowego, ktory bedzie razem realizo-
wal wyznaczone cele, projekty, ale takze shuzyl sobie pomoca i wsparciem
w trudnych sytuacjach zwiazanych z pomaganiem innym. Zawarte tu tresci teo-
retyczne 1 ¢wiczenia praktyczne stanowia wskazowke zaréwno dla osob, ktore sa
koordynatorami pracy mentorow, liderow w zespotach mentorskich, jak i dla sa-
mych mentoréw pracujacych np. z grupa usamodzielniajacych si¢ wychowankow.

Grupy maja niezwykla site. Moga dostarczy¢ uczestnikom nowych do-
swiadczen, uruchomi¢ kreatywnos¢, pobudzi¢ do aktywnos$ci, doprowadzi¢ do
zaskakujacych pomystow dotyczacych rozwiazania trudnego problemu. Glow-
nym zadaniem osoby, ktora tworzy zesp6l mentorow jest zadbanie o to, aby
wyzwolony w grupie potencjal zostal wiasciwie spozytkowany i przynosit
uczestnikom trwate korzysci.

Proces grupowy — tworzenie grupy

Wspolczesnie praktycy i teoretycy pracy z grupa metodami aktywnymi
zwracaja szczegolng uwage na okres przygotowan do utworzenia grupy i sposob
jej organizowania (Schneider-Corey, Corey, 2002). Uwazaja, ze etap ten moze
przesadza¢ o wynikach pracy z grupa. Wiele bardzo dobrych pomystéw doty-
czacych przedsigwzie¢ grupowych nie dochodzi do skutku, poniewaz nie zostat
opracowany i jasno sprecyzowany plan dziatania, a osobom prowadzacym brak
okreslonych celow i sformutowanych oczekiwan. Brak przemyslenia i planowa-
nia zwykle przyczynia si¢ do p6zniejszych problemoéw w pracy z grupa. Moze
by¢ zrodlem frustracji dla uczestnikéw, poczucia niezadowolenia i minimalizo-
wania wlasnych kompetencji u prowadzacego.

Pierwszym krokiem w tworzeniu grupy jest zaplanowanie zadan, sformutowanie
celow 1 whasnych oczekiwan oraz klarowne uzasadnienie powstania grupy, co oznacza
jednoczesnie opracowanie szczegdtowej oferty. Przygotowujac ofertg nalezy doktad-
nie rozwazy¢ nastgpujace kwestie (Schneider-Corey, Corey, 2002, s. 121-123):
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Jakiego rodzaju grupg chcesz stworzy¢? Zastandow sig, czy Twoja grupa
mentorow bedzie bardziej nastawiona na rozwdj umiejgtnosci osobistych, spo-
lecznych, czy raczej zamierzasz budowac relacj¢ pomigdzy cztonkami grupy
wzmacniajac charakter samopomocowy.

Dla kogo grupa jest przeznaczona? Okresl konkretna populacje: studenci
ostatniego roku studiéw, absolwenci uczelni, usamodzielnieni wychowankowie
placowek opiekunczo-wychowawczych, osoby doroste, ktore sa zainteresowane
pomaganiem mlodziezy, byli nauczyciele, wychowawcy itd.

Czy uczestnictwo w tej grupie bedzie dobrowolne, czy udzial zostanie
uczestnikom narzucony przez instytucj¢ (zajgcia obowiazkowe)? Rozwaz szcze-
goblne warunki i okolicznosci, jakie beda budowaty kontakt i dobra relacjg z gru-
pa, ktéora ma obowiazek uczestniczenia w zajeciach. Wspoélnie z grupa zbuduyj
normy grupowe i poswig¢ czas na zbudowanie kontraktu zwracajac szczegdlna
uwage na potrzeby grupy; Jakie sa zasadnicze cele grupy? Rozwaz przede
wszystkim, jakie korzysci z udziatu w grupie moga odnies¢ jej uczestnicy; Dla-
czego zachodzi potrzeba powotania takiej grupy? Sprawdz wlasna motywacje
iwlasne oczekiwania zwiazane z prowadzeniem zajgc.

Jakie sa podstawowe zalozenia lezace u podstaw Twojego projektu? Zasta-
néw si¢, w jakim kierunku ma rozwinac si¢ prowadzona przez Ciebie grupa;
Jakie zastosujesz procedury doboru uczestnikow i ile 0sob bedzie liczyta Twoja
grupa? Przypomnij sobie w jak licznych grupach sam uczestniczyltes, kiedy mia-
les poczucie, ze wyniostes z pracy grupowej naprawdg duze korzysci. Z praktyki
wynika, ze grupy warsztatowe liczace 12—16 osob pracuja efektywnie, a prowa-
dzacy moga koncentrowac si¢ zard6wno na zadaniu, jak i dynamice procesu gru-
powego. Zastandw sig, jak zorganizujesz pracg w wigkszej grupie, aby zminima-
lizowaé¢ niekorzystne zjawiska (poczucie znuzenia u uczestnikow zbyt dtugimi
nrundkami”, spadek poziomu energii w grupie, brak aktywnosci); Jak czeste
beda spotkania, ile czasu beda trwaty? Zadbaj o regularno$¢ spotkan grupy
i ustal z uczestnikami optymalny czas, jaki moga poswigci¢ na pracg w grupie
(np. jeden raz w tygodniu po trzy godziny). Planujac czas trwania spotkan bierze
si¢ zwykle pod uwagg: tematyke, potrzeby grupy, wiek uczestnikow, styl pracy
0s0b prowadzacych, strukturg¢ proponowanych ¢wiczen; Czy grupa bedzie miata
charakter otwarty, czy zamknigty? Mozesz o tym zadecydowac razem z uczest-
nikami. Wez jednak pod uwage, ze nowe osoby w grupie zwykle cofaja uczest-
nikow do fazy formowania izaleznosci (por. Etapy rozwoju grupy), moga
wzbudza¢ u cztonkdéw grupy uczucie ztosci, wrogosci, zaktocaé poczucie bez-
pieczenstwa i zmniejsza¢ poziom zaufania w grupie;

Gdzie beda odbywaly si¢ zajecia? Zadbaj o komfort whasny i uczestnikow
organizujac sale do spotkan w miejscu zapewniajacym niezbedny poziom intym-
nos$ci grupie. Pomieszczenia do pracy z grupa powinny by¢ przestronne, bez zbed-
nej ilosci sprzetow, dajace mozliwos¢ swobodnego poruszania sig, pracg w pod-
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grupach. Krzesta wygodnie jest ustawi¢ w kregu, co umozliwi bezposrednia ko-
munikacj¢. Prowadzacy moga siedzie¢ obok siebie, podkreslajac swoja pozycje lub
naprzeciw siebie, gdy chca unikna¢ wytworzenia atmosfery ,,my kontra grupa”.

Jakie tematy zaproponujesz grupie w trakcie kolejnych spotkan i jakie za-
planujesz ¢wiczenia? Sprobuj przygotowac scenariusze kolejnych spotkan. Jesli
masz doswiadczenie w pracy z grupa, zapewne bedzie Ci latwiej plastycznie
dostosowywac ¢wiczenia do aktualnych potrzeb i etapu rozwoju grupy. Pamigtaj
réwniez, ze ¢wiczenia nie daja gotowych rozwiazan. Wynikaja z do§wiadczen
uczestnikéw zaje¢ 1 moga mie¢ zaskakujacy final, zupelnie odmienny od tego,
co zaplanowales.

Jakie materialy potrzebne beda do realizacji ¢wiczen? Zwrdo¢ uwage na przygo-
towanie potrzebnej ilosci materiatéw, jakie zamierzasz wykorzysta¢ do pracy
z grupa. Brak odpowiedniego sprzgtu, organizowanie go w ostatniej chwili, nie-
piszace mazaki, za mala ilo§¢ kolorowych kartek lub przygotowania w ostatniej
chwili daja okazje grupie do otwartej konfrontacji i kierowania pod Twoim adre-
sem komunikatow zawierajacych negatywna oceng.

Jakie planujesz procedury ewaluacyjne? Mozesz postuzy¢ sig¢ bezposrednia
informacja zwrotna od cztonkow grupy, ale wigksza wartos¢ dla Ciebie bedzie
miata wczesniej skonstruowana ankieta ewaluacyjna. Uczestnicy wypelnia ja
anonimowo, co zwigkszy szans¢ na obiektywna oceng. Twoje narzedzie ewalu-
acyjne powinno by¢ obiektywne, praktyczne i dostosowane do grupy.

Jak zorganizujesz nabor do grupy i w jaki sposob dotrzesz do przysztych
mentorow? Mozesz wykorzystywac rdézne procedury naboru i rekrutacji. Wyko-
rzystuje si¢ tu zwykle: prezentacje, plakaty, ogloszenia, artykuty, biuletyny,
rekomendacje kolegow (np. wspdtpracujacych z Twoim Biurem Mentoringu, lub
bioracych juz wczesniej udziat w Twoich zajgciach).

Zadanie do wykonania

Z osoba wspolprowadzaca lub w wigkszym gronie praktykow zajmujacych
si¢ praca z grupa mozecie opracowac ,,oferte” i przygotowac spotkanie poprze-
dzajace pracg¢ z potencjalnymi uczestnikami. Zachgcamy was do wzajemnej
inspiracji i wykorzystywania wspolnych pomystow.

Zagadnienia do przemyslenia

Z innymi osobami przedyskutuj odpowiedzi na nastepujace pytania:

1. Jakie sa Twoje do$wiadczenia i kompetencje w pracy z grupa? Na co

w zwiazku z tym zwrdcisz uwagg tworzac grupg?

2. Jakie przekonania, schematy myslenia, mity na temat pracy grup moga mie¢
uczestnicy, ktorych zapraszasz do wspotpracy?

3. Jak wyobrazasz sobie mentora — potencjalnego uczestnika Twojego zespotu?
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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.
Czlonkom zespotu trudno jest jednak odnalez¢ zrodio tych zmian i okresli¢ ich
dalszy kierunek. Poczatkowo istnienie jakiejkolwiek grupy oznacza zarysowanie
wstepnego, powierzchownego porozumienia, okreslenia celow i norm funkcjo-
nowania. Dominuje bardzo powierzchowna integracja, niski poziom zaufania
i typowa w poczatkowej fazie uprzejmos¢ i uktadnos$¢. Czlonkowie grupy sa
sktonni do opowiadania dowcipow, plotkowania, organizowania zabaw. Blokuja
i nie ujawniaja wzajemnych ustosunkowan, emocji i opinii. Grupa wyraznie
unika probleméw kontrowersyjnych, konfliktowych.

Zwigkszone poczucie zaufania w grupie, optymalizowanie poczucia bezpie-
czenstwa pozwala na ujawnienie przez jej uczestnikow w sposob otwarty rozni-
cy zdan, celow, metod, czy norm funkcjonowania grupy. Kolejnym krokiem
sprzyjajacym rozwojowi jest jawna komunikacja trudnych emocji i postaw. Wy-
jasnia si¢ tez motywacja uczestnikéw do zaangazowania w pracg grupy, co
sprzyja ujawnianiu si¢ rol. Powstaje tez gotowos¢ do podejmowania kontrower-
syjnych probleméw i konfliktow. Konflikt sam w sobie nie jest ani dobry, ani
zty. Moze by¢ motorem aktywnosci i rozwoju grupy. Daje mozliwos$¢ otwartego
wyrazenia pogladow, zweryfikowania wczesniejszych celéw i powierzchownych
ustalen, rozwigzania zaistniatych problemow. Jego konstruktywny charakter
wyraza si¢ w oczyszczeniu i budowaniu relacji w grupie na znacznie gigbszym
poziomie. Zwigksza si¢ wowczas jeszcze bardziej poziom porozumienia i zaufa-
nia w grupie, a jej uczestnicy sa gotowi do konstruktywnej wspotpracy. Moga
wowczas zaja¢ si¢ rozwigzywaniem zadan i uczy¢ si¢ nowych umiejgtnosci
(Praszkier, Rozycki, 1983).

Wigkszos$¢ teoretykow wyrdznia kilka etapow rozwoju grup. Tuckman i Jen-
sen (1977) twierdza, ze organizacja pracy grupy przechodzi przez ponizsze etapy
(tabela 1).

Etap 1. Formowanie — dominuje niepokoj, zalezno$¢ od prowadzacego, te-
stowanie sytuacji izadania oraz rodzaju akceptowanego zachowania. Proces
grupowy rozpoczyna si¢, gdy kiedykolwiek kilkoro ludzi spotyka si¢ w tym
samym miejscu. Czlonkowie grupy zazwyczaj spotykaja si¢ ze soba, poniewaz
posiadaja jaki$ cel. Cel ten moze by¢ odmiennie rozumiany przez réznych
cztonkow grupy.

Etap II. Scieranie si¢ — dominuje atmosfera konfliktu, emocjonalnego oporu
wobec wymagan, jakie stawia przed uczestnikami zadanie; pojawia si¢ opor
wobec prowadzacego, czasem nawet bunt. Wszystko to rodzi napigcie, ktore
moze by¢ skanalizowane w rozwiazaniu emocjonalnym (ktotnie, podziat na
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podgrupy, zaleznos¢ od prowadzacego) lub tez racjonalnym (zorientowanie na
zadania, akceptacja roznic, wprowadzenie norm).

Etap III. Normowanie si¢ — ksztaltuje si¢ spojnos¢ grupy, pojawiaja si¢
normy, otwarta wymiana pogladow, wzajemne wsparcie i wspotpraca a grupe
zaczyna taczy¢ poczucie tozsamosci.

Etap IV. Dziatanie — problemy interpersonalne zostalty rozwiazane, przyjgte
funkcje okazuja si¢ elastyczne, a przy tym praktyczne, pojawiaja si¢ konstruk-
tywne proby ukonczenia zadania, a cztonkowie grupy dysponuja energia nie-
zbedna do efektywnej pracy.

Etap V Separacja — czyli rozstanie, b¢dace wyraznym sygnatem zakonczenia
pracy i doznania sukcesu.

Tabela 1
Etapy rozwoju grupy (Tuckman i Jensen 1977)
Etap Proces Efekt Relacje
I Formowanie Udziat Akceptacja
II Scieranie Wyjasnienie Przynaleznos¢
I Normowanie Zaangazowanie Wsparcie
v Dziatanie Osiagnigcia Duma
\% Separacja Poznanie Satysfakcja

Schneider-Corey i Corey (2002) rozpatrujac dynamike grupy zwracaja
szczegolng uwage na praktyczne wykorzystanie wiedzy o procesie rozwoju ze-
spotu do organizowania pracy przez prowadzacego. Ich sposob widzenia grupy
jest oparty z jednej strony na wynikach badan naukowych i rozwazaniach teore-
tycznych z drugiej zas na doswiadczeniu praktycznym w prowadzeniu grup.

Autorzy ci zwracaja uwage na ETAP PRZYGOTOWAN (por. rozdzial
Tworzenie Grupy).Uwazaja, ze wazne jest, aby klienci rozpoczynajacy prace
w grupie posiadali wiedzg, ktéra pozwoli im podjac decyzj¢ o uczestnictwie.
Charakterystycznym zjawiskiem w tej fazie beda nastawienie poznawcze i bu-
dowanie motywacji do udziatu w grupie. Uczestnicy beda poszukiwaé informa-
cji o prowadzacym (koordynatorze, liderze), sprawdza¢ jego formalne kompe-
tencje. Beda chcieli pozna¢ specyfike grupy, moga si¢ zastanawiaé, co chca
wynies¢ z udzialu w grupie i na jaki rodzaj doswiadczen sa gotowi.

Na tym etapie nie sa zaangazowani emocjonalnie. Wymagaja otrzymania
informacji koniecznych do podjecia decyzji. Problemy moga pojawié si¢ wtedy,
gdy uczestnicy np. sa zmuszani do uczestnictwa w grupie, nie maja adekwatnych
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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, ktora rozpoczyna prace (Schneider-Corey, Corey, 2002) wkracza
w STADIUM POCZATKOWE. Jest to wczesna faza rozwoju, czas na orientacj¢
i okreslenie struktury grupy. Uczestnicy zapoznaja si¢ ze soba, testuja sytuacje,
dowiaduja sig, czego si¢ od nich oczekuje, jak funkcjonuje grupa. Pierwsze dys-
kusje i prace maja charakter prob. Uczestnicy zastanawiaja si¢, czy zostana przy-
jeci, czy odrzuceni. Zaczyna sig proces okreslania wlasnego miejsca w grupie.
Na poziomie jawnym dominuja przyjemne emocje. Zwykle ukrywany jest nie-
pokoj, lek i silne napigcie zwiazane z niepewnoscia. Moga pojawiac si¢ pierwsze
negatywne reakcje i zachowania. Podstawowa kwestia jest zaufanie vs. brak
zaufania. W grupie zdarzaja si¢ okresy ciszy, chwile skrgpowania, grupa poszu-
kuje jakiego$ ukierunkowania zastanawia sig, ,,0 co wlasciwie chodzi?” Podej-
mowane sg osobiste decyzje (np. komu mozna zaufa¢, w jakim stopniu zdoby¢
si¢ na otwarto$¢, w jakiej mierze czu¢ si¢ bezpiecznym, jak gleboko zaangazo-
wac sie w pracg grupy). Uczestnicy w tej fazie ucza si¢ okazywania uczu¢, sza-
cunku, empatii, akceptacji, wzajemnej komunikacji, uwagi, reagowania na siebie.
Buduja normy grupowe, bezpieczenstwo i zaufanie.

Kiedy cztonkowie grupy zaspokoja pierwsze potrzeby zwiazane z pozna-
niem, moga zredukowaé¢ swoje napigcie i zacza¢ budowaé atmosferg. Dochodza
do porozumienia jesli chodzi o zadanie grupowe. Usituja zrozumie¢ cele, ziden-
tyfikowaé cele posrednie i metody przy pomocy, ktorych beda mogli rozwiazac
zadanie (Vopel, 1999).

Niestety istnieja rowniez takie grupy, w ktorych od poczatku sprawowana
jest tak silna kontrola, ze indywidualne cechy uczestnikow moga rozwijaé sig
tylko w minimalnym stopniu. Grupy te zwykle zatrzymuja si¢ w fazie poczat-
kowej 1 nie dochodzi do ich dalszego rozwoju. O wiele rzadziej spotykamy gru-
py, w ktorych juz od poczatku mamy do czynienia z wysokim poziomem poczu-
cia bezpieczenstwa, otwartosci, wyrazania emocji i szybkim wzrostem zaufania.
Pozwala to na dalszy rozwdj i przejécie do STADIUM PRZEJSCIOWEGO.
W tym stadium charakterystyczne sa przejawy Igku u uczestnikow, stosowanie
mechanizmoéw obronnych, co widoczne jest w réznych formach oporu. Uczest-
nicy obawiaja sig tego, co odkryja na poziomie osobistym wykonujac okreslone
zadania. Czuja lgk przed zwigkszaniem poziomu wilasnej §wiadomosci, przejmu-
ja si¢ tym, czy inni ich zaakceptuja. Nadal boja si¢ odrzucenia. Sprawdzaja pro-
wadzacego i innych cztonkow grupy. Przezywaja wewnetrzny konflikt pomie-
dzy zachowaniem bezpiecznej pozycji dystansu, a checia podjecia ryzyka zwia-
zanego z glebszym zaangazowaniem si¢. W grupie rozpoczyna si¢ walka o prze-
jecie kontroli i wladzg. Uczestnicy wchodza w konflikty z prowadzacym i inny-
mi cztonkami grupy. Obserwuja prowadzacego, sprawdzajac, czy posiada kom-
petencje i czy jest godny zaufania. Ucza si¢, w jaki sposob wyrazaé siebie, aby
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inni byli gotowi stucha¢. Probuja rozpoznawac i wyraza¢ wszelkie negatywne
reakcje i nieprzyjemne emocje. Podstawowym zadaniem uczestnikow w tym
stadium jest gotowos¢ do pracy nad wlasnym oporem, przejscie z pozycji zalez-
nosci do niezaleznosci, uczenie si¢, jak konstruktywnie konfrontowaé si¢ z in-
nymi, przepracowywac konflikty zamiast ich unikaé.

STADIUM KONSTRUKTYWNEJ PRACY GRUPY jest mozliwe dzigki
rozwijaniu w pracy grupowej podstawowych zadan w poprzedniej fazie.

Przyklad: Uczestnicy pewnej grupy rozwoju zawodowego malowali na
wspolnym kartonie ,,swoje miejsce w grupie.” W efekcie wspolnych dziatan
powstat ciepty, peten uroku ,,podwodny $wiat,” gdzie trudno byto okresli¢ pozy-
cje poszczegodlnych osob. Wykonujac prace uczestnicy duzo si¢ $miali, nagra-
dzali si¢ wzajemnie za rysowanie podobnych pozycji i elementow. Kuba i Jacek
skomentowali rysunek: ,.tu nic si¢ nie dzieje, co za sielanka, zajmijmy sig¢ czyms
konkretnym, to nie ma sensu.”

W powyzszym przyktadzie tylko dwoch uczestnikow wprost wyrazito swoje
zniecierpliwienie i niezadowolenie. W tej sytuacji tatwo jest si¢ prowadzacemu
wycofaé. Grupa z pewnoscia bedzie wspierac jego dziatania. Widaé wyraznie, ze
uczestnicy unikaja konfrontacji. Te dwie osoby moga jednak sta¢ si¢ motorem
do rozwoju grupy, jesli prowadzacy wykorzysta ujawnione przez nich niezado-
wolenie. W przej$ciu do “’konstruktywnej wspdlpracy” moga pomoc tu nastgpu-
jace reakcje:

» ,,Co chcielibyscie, zeby si¢ tutaj dzialo?” — podejmowanie przez uczestni-
kéw decyzji — niezaleznosé;

» ,,Powiedzcie kazdemu w grupie o jednej rzeczy, ktora moglby zrobi¢, aby
poprawi¢ sytuacjg” — przepracowanie konfrontacji i gotowosci do oporu;

» ,,Co wam si¢ doktadnie nie podoba? Opowiedzcie o tym” — przepracowanie
sytuacji konfliktu.

Grupg, ktora weszta w stadium konstruktywnej pracy cechuje wysoki po-
ziom zaufania i spdjnosci. Komunikacja przebiega w sposob otwarty. Uczestnicy
wyrazaja doktadnie to, czego doswiadczaja. Interakcje pomiedzy uczestnikami
sa swobodne. Cztonkowie grupy chgtnie podejmuja zadania zwiazane z prowa-
dzeniem grupy (np. przejmuja rol¢ kierownicza w zespole zadaniowym, prowa-
dza dyskusje). W grupie zdecydowanie wzrasta gotowos$¢ do podejmowania
ryzyka, np. poruszania trudnych, zagrazajacych tematéw. Uczestnicy dostrzegaja
sytuacje konfliktowe, zajmuja stanowisko i rozwiazuja problem. Grupa jest go-
towa do przyjmowania i udzielania informacji zwrotnych, konfrontowania si¢
bez etykietowania i oceniania. Dominuje atmosfera wsparcia, gotowos¢ do pracy
poza grupa, w celu wykorzystania zdobytych umiejgtnosci do zmiany wlasnego
zachowania. Nastgpuje integracja osobistych potrzeb i wymagan stawianych
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przez zadanie grupowe (co mozna efektywnie wykorzysta¢ przy organizowaniu
spolecznego wsparcia, grup samopomocowych).

Schneider-Corey 1 Corey (2002) zwracaja réwniez uwage na etap
ZAKONCZENIA PRACY GRUPY. W fazie tej uczestnicy powinni wzmocnié
iutrwali¢ to, czego si¢ nauczyli. To trudny moment, poniewaz musza sobie
uswiadomié, ze ich wspdlnota wkrotce przestanie istnie¢ i z wyprzedzeniem
przezywaja t¢ strate. Koncowe stadium charakteryzuje si¢ zmniejszona aktyw-
noscig zadaniowa. Uczestnicy koncentruja si¢ na emocjach. Pojawia si¢ smutek
i niepokdj zwiazany z rozstaniem. Cztonkowie grupy podejmuja decyzje, jaki
kierunek dziatania przyjma po zakonczeniu spotkan. Moga pojawia¢ si¢ obawy
i troska o losy 0s6b z grupy. Uczestnicy zajmuja si¢ analiza i ocena do§wiadczen
grupowych. W przypadku grup zwiazanych 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 sta-
dium przygotowanie do przeniesienia zdobytej wiedzy, umiejetnosci i doswiad-
czen do codziennego zycia.

Podsumowujac nalezy podkresli¢, ze przedstawiona dynamika rozwoju gru-
py zaktada przechodzenie do kolejnych faz i opisuje charakterystyczne dla kaz-
dego etapu zjawiska. Nie oznacza to jednak, ze kazda grupa rozwija si¢ ,,mode-
lowo.” Na kazdym z etapow (stadiéw, faz) prowadzacy ma do zrealizowania
okreslone zadania, ktéore pomoga mu w przelamywaniu trudnych procesow,
a w efekcie dadza szansg jego grupie na optymalny rozw¢j. Omawiamy to
szczeg6towo w nastepnym rozdziale.

Fazy rozwoju grupy przebiegaja zwykle wedtug przedstawionego schematu,
ale proces ten jest bardzo dynamiczny. Istnieje szereg zjawisk, ktore 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, rowniez styl pracy osob pro-
wadzacych, nadmiernie kontrolujacych sytuacje zadaniowa i interpersonalna
hamuje rozwoj grup. Silna obawa i nie dopuszczanie do konfrontacji, takze za-
ktoca przebieg procesu grupowego.

Pamigtajmy, ze grupa nie musi rozwijac¢ si¢ wzorcowo 1 harmonijnie. Cofa-
nie si¢ do poprzednich faz daje jej réwniez szans¢ na dalszy rozwoj i to na
znacznie glgbszym poziomie.

Rowniez dojrzata i efektywnie pracujaca grupa nie jest wolna od napigc
1 konfliktéw. Moze ponownie przebiegaé w niej wiele ze starych procesow,
rownie destrukcyjnych jak poprzednio. Przyktadowo, moga powsta¢ specjalne
podgrupy, ktore beda zakldca¢ pracg, moze zostaé przerwana komunikacja
1 znacznie wzrosna¢ poziom niezadowolenia, zdenerwowania, zachowan agre-
sywnych. Ponownie dojdzie do glosu zaprzeczanie uczuciom, wprowadzone
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zostang manewry obronne i opor. Pojawienie sig takich trudnos$ci nie jest oznaka
niedojrzalosci grupy, ale poziom jej rozwoju decyduje o sposobie reagowania na
obcigzenia. Dojrzala grupa moze sama rozwiazywac konflikty i to przy mini-
malnym naktadzie energii.

Grupy niedojrzate zaprzeczajq istnieniu napig¢, nie sa w stanie zrozumiec¢
ich psychologicznego znaczenia. Po wybuchu gwalttownych emocji zachowuja
si¢ tak, jakby nic si¢ nie zdarzyto. Kazde takie zaprzeczenie prowadzi do tego,
ze zagrozone jest zaufanie. Grupa moze wpas¢ w katastrofalny cykl wciaz no-
wych zaklocen, ktore nie pozwola jej na dziatanie i wykonywanie zadan, wptyna
bardzo niekorzystnie na samopoczucie uczestnikow. W naturalnych grupach
kryzysy tego rodzaju moga trwac nawet latami (Vopel, 1999).

Zadanie do wykonania:

Narysuj typowego dla prowadzonej przez siebie grupy uczestnika (lub: ide-
alnego uczestnika, uczestnika, jakiego sobie wyobrazam...). Zastanow sig, jak
ON si¢ moze zachowywaé, co moze czu€ i co sobie mysli...Jak TY czulby$ si¢
w relacji z taka osoba. Co Cig dziwi, niepokoi, ztosci... Porownaj efekty swojej
pracy z innymi osobami pracujacymi z grupa. Znalazie$ ciekawe dla siebie
whnioski?

Zagadnienia do przemyslenia:
Przeanalizuj z innymi praktykami nastepujace sytuacje:
1. Wyobraz sobie, ze r6zni cztlonkowie grupy wypowiadaja si¢ w taki sposob:
» ,.Bojg¢ sig, ze wyjde na glupca”;
» ,,Mam negatywne do§wiadczenia w odgrywaniu scenek”;
» ,Nie zrobi¢ tego, bo beda si¢ ze mnie Smiac”.
>

Co mozesz powiedzie¢, lub zrobi¢ po ustyszeniu takich stwierdzen? Za-
stanow sig, jak mozesz pracowac z osobami wyrazajacymi takie obawy.

2. Jakie sa roznice migedzy konstruktywna, a niekonstruktywna praca grupy?
3. Po czym poznasz, ze Twoja grupa stala si¢ grupa dojrzata?

Jakie czynniki przeszkadzaja grupie w przejSciu do fazy konstruktywnej
wspotpracy?

Osoby prowadzace grupy — skuteczny prowadzacy

Rolg prowadzacego grupg — lidera - mozna przedstawi¢ za pomoca znanego
modelu trzech kot (rys. 1). Zgodnie z tym modelem dobry lider pamigta o ko-
niecznos$ci realizowania zadania, dba o prawidtowe relacje wewnatrz grupowe,
obdarzajac rownoczes$nie uwaga potrzeby i cele poszczegdlnych cztonkéw gru-
py, ktorej tez sam jest waznym elementem. Zatem pamigta o wlasnym rozwoju
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i ksztaltowaniu osobistych umiejetnosci spotecznych, gdyz jak wielokrotnie
wspomina Covey (1996), autor wiclu bestseller6w na temat rozwijania wlasnej
efektywnosci, nie mozna osiagna¢ sukcesu wsrod ludzi, jesli nie zaplaci si¢ naj-
pierw ceny sukcesu ze soba.

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

Zadanie

Jednostka '

Schneider Corey i Corey (2002) zajmujac si¢ metodami grupowej pomocy,
zwracaja uwage na znajomos$¢ teorii pracy z grupa przez prowadzacego i umie-
jetno$¢ budowania zatozen teoretycznych. Wedtug nich prowadzenie grupy bez
wyraznych zalozen i odniesienia do teorii (np. znajomosci faz procesu grupowe-
go) to pilotowanie samolotu bez mapy i przyrzadéw. By¢ moze prowadzacemu
uda si¢ dolecie¢ tam gdzie zamierzal, ale rownie dobrze moze btadzi¢, az skon-
czy mu si¢ paliwo. Jezeli dziata bez przygotowania teoretycznego, nie jest
w stanie zrozumie¢ zachowan uczestnikow i procesow zachodzacych w grupie.
Nie potrafi réwniez uzasadni¢ swoich interwencji. Moze by¢ rowniez tak, ze nie
jest w kontakcie z uczestnikami grupy, nie zwraca uwagi na ich potrzeby i po-
wiela w réznych grupach ten sam schemat zachowan bez uwzgledniania dyna-
miki grupy.

W praktyce prowadzenia grup wykorzystuje si¢ najczgsciej model teore-
tyczny ,,mysli, uczu¢ i zachowan”(Schneider Corey, Corey, 2002). Rozwijanie
sfery poznawczej (mysli) jest szczegdlnie wazne w pracy z grupa mentorow.
Pozwala na podejmowanie decyzji, analize celéw, planowanie i projektowanie
rozwoju kariery, zwigkszanie poziomu wgladu w siebie. Podejscie poznawcze
umozliwia analiz¢ przekonan, stereotypow i schematéw zwiazanych z wlasnym
funkcjonowaniem osobistym i zawodowym. Z kolei uczucia pokazuja stosunek
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uczestnika grupy do sytuacji aktywnej pracy z podopiecznym, wzmacniaja lub
ostabiaja jego motywacje, okreslaja sposob budowania relacji z usamodzielnia-
jacym si¢ kolega. Rozwijanie umiejgtno$ci w tym obszarze zmierza do rozpo-
znawania i wyrazania uczu¢, kontroli emocjonalnej, empatii, czyli wzmacniania
kompetencji inteligencji emocjonalnej. Jezeli celem pracy z grupa jest zmiana
lub poszerzenie zakresu dziatan i funkcjonowania uczestnikow zaje¢, rola pro-
wadzacego bedzie polegata réwniez na stymulacji zachowan (dziatan) klientow.
Istotne znaczenia ma tu uczenie umiejgtnosci odnoszenia mysli i odczuwanych
emocji do konkretnych zachowan uczestnikéw (np. na jakie konkretne zachowa-
nia w sytuacji pomagania drugiej osobie przektada sig¢ zdobyta umiejgtnos¢ kon-
troli ztosci? Jakie konkretne zachowania asertywne zastosowal uczestnik wobec
kolegi, ktory go wykorzystywal? Kiedy uswiadomit sobie swoje mocne strony
w relacjach z innymi).

Podstaw teoretycznych nie nalezy traktowac jako sztywnego zbioru przepi-
sow, ktore dyktuja krok po kroku dzialania prowadzacego. Mozna traktowac je
jako ogolne ramy pojeciowe, ktore pomagaja zrozumie¢ rozne aspekty procesu
grupowego, nadaja kierunek temu, co prowadzacy robi i méwi w grupie, uta-
twiaja przewidywanie skutkow jego interwencji. Pozwalaja przewidywac trud-
nos$ci, poznawaé wlasne zasoby w roli prowadzacego, przelamywac ogranicze-
nia. W projektowaniu pracy z grupa pomagaja pytania dotyczace tego, co zgod-
nie z teoria, moze stac si¢ z cala grupa, jednostka, prowadzacym po zastosowa-
niu okreslonego ¢wiczenia. Taka strategia pozwala prowadzacemu na przemy-
slenie struktury zaje¢ grupowych i daje szansg grupie na przejécie do stadium
konstruktywnej wspotpracy, rozwdj grupy oraz indywidualny rozwoj uczestni-
kow zajec.

Duze znaczenie dla wypracowania wlasnego stylu pracy przez prowadzace-
go ma znalezienie takiej koncepcji teoretycznej, ktora jest dostrojona do jego
cech osobowosci i przez to daje mu szans¢ na rozwinigcie uznawanych przez
niego warto$ci. Koncepcja pracy nie moze by¢ czym$ oddzielonym od osoby
prowadzacego, natomiast powinna by¢ wyrazem jego indywidualnych wiasci-
wosci. Jezeli prowadzacy dopiero zaczyna pracg z grupa, czeka go czas poszu-
kiwan i gromadzenia indywidualnych doswiadczen. W miar¢ ich nabywania
bedzie miat coraz wigcej wlasnych pomystow i wzrosnie jego otwarto$¢ na po-
trzeby uczestnikow.

Prowadzacy moze takze wykorzystywac¢ doswiadczenia i przemyslenia in-
nych 0sob pracujacych z grupami. Dzielenie si¢ wiedza i umiejgtnosciami staje
si¢ stylem pracy oséb prowadzacych grupy. Koordynator/lider moze rozmawiaé
z innymi praktykami, wymienia¢ pomysty, modyfikowa¢ stare metody, aby do-
pasowac je do nowej wiedzy i sytuacji swojej grupy. Moze rowniez probowac
1 sprawdzaé oraz wprowadza¢ zmiany.
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By¢ moze narzgdziem prowadzacego stanie si¢ zdolno$¢ do czerpania
z whasnych do$wiadczen osobistych i1 zyciowych. Szczegdlnie istotna jest tu
gotowo$¢ do poznawania, w jakim stopniu wilasna osobowo$¢ i zachowania
wplywaja na prowadzenie przez niego grupy mentoréw i utatwiaja lub utrudnia-
ja uzyskanie oczekiwanych efektow pracy. Wazne jest przyjrzenie si¢ wlasnemu
zyciu, aby stwierdzi¢, czy jest sktonny sam robi¢ to czego wymaga od uczestni-
koéw grup, z ktoérymi pracuje (Schneider Corey, Corey, 2002).

Kazdy prowadzacy w procesie zdobywania wiedzy, dos§wiadczen i umiejgt-
nosci wypracowuje sobie swoj osobisty styl pracy z grupa. Jednak z punktu wi-
dzenia rozwoju grupy, skutecznosci jej funkcjonowania, rozwiazywania zadan
i problemoéw istotna jest $wiadomos$¢ podejmowania réznych rol przez prowa-
dzacego w zaleznosci od przebiegu dynamiki procesu grupowego.

W stadium poczatkowym rozwoju grupy (faza formowania), kiedy u uczest-
nikéw dominuje niepokoj, istotne jest poznanie i poczucie wzajemnej akceptacji.
Grupa czuje si¢ zalezna od prowadzacego i potrzebuje autorytetu. Czyni go oso-
ba odpowiedzialng za zapewnienie uczestnikom optymalnego poziomu poczucia
bezpieczenstwa, orientacji w sytuacji, akceptacji i budowania zaufania w grupie.
W tej fazie uczestnicy powinni poczu¢ oparcie w osobie prowadzacego. Beda sie
do niego zwraca¢ w roéznych kwestiach, rowniez zwigzanych z organizacja za-
jg¢. Uczestnicy w nowej sytuacji potrzebuja wsparcia, okreslenia zasad i norm
wspoOlpracy okreslajacych bezpieczne granice funkcjonowania w grupie. Rola
prowadzacego w tej fazie jest na ogot przyjemna, poniewaz jest on dla grupy
liderem i autorytetem. Uczestnicy zaj¢¢ kieruja do niego komunikaty zwiazane
z aprobata jego wiedzy, jednoczesnie oczekuja od niego wyjasnien i dyrektyw,
podkreslajac jego wazno$¢ w grupie. Niedoswiadczony prowadzacy czesto nie-
$wiadomie nie pozwala grupie na przejscie do nastgpnej fazy, zatrzymujac tym
samym rozwoj grupy.

W fazie formowania zasadniczym zadaniem prowadzacego jest stworzenie
klimatu akceptacji i zaufania, wzmacnianie aktywnosci i zaangazowania uczest-
nikéw w rozwiazywanie problemow. Jego rola powinna by¢ wspierajaca, orga-
nizujaca sytuacje w grupie. Powinien skupi¢ si¢ na indywidualnych cechach
uczestnikow zaje¢ 1 podkresla¢ je. Grupa powinna poczué, ze prowadzacy nie
podaje gotowych tresci, nie jest jedynym ekspertem, chociaz kieruje procesem
zna dobrze cel i strukture zajec.

W stadium poczatkowym wedlug Schneider Corey i Corey (2002) zadania
prowadzacego stymulujace rozwdj grupy polegaja na:

» podaniu uczestnikom ogdlnych wskazdéwek i nauczeniu ich sposobow aktywnego
uczestnictwa;

» okresleniu zasad pracy i norm grupowych;

» wspomaganiu uczestnikOw w wyrazaniu oczekiwan wobec zajec;
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» sformulowaniu z uczestnikami ich osobistych celow i omawianie celow
pracy calej grupy;
» otwartym traktowaniu zglaszanych przez klientdw pytan i problemow;

» wspieraniu uczestnikow w dzieleniu si¢ myslami i odczuciami dotyczacymi
zdarzen w grupie;
» uczeniu podstawowych umiejgtnosci komunikacyjnych;

» odczytywaniu potrzeb grupy i takim prowadzeniu zajeé, aby te potrzeby
byly zaspakajane;

» unikaniu wchodzenia w rolg eksperta, aby zminimalizowac zalezno$¢ grupy
od prowadzacego.

W kolejnej fazie rozwoju grupy, w stadium przejSciowym (etap $cierania
si¢) dominuje atmosfera konfliktu, walki o pozycje, konfrontacji pomigdzy
uczestnikami, wystgpuje krytyka wobec prowadzacego. Jest to faza bardzo trud-
na dla oséb prowadzacych zwlaszcza, jesli nie posiadaja umiejgtnosci radzenia
sobie w sytuacji oporu, zle znosza krytyke, przezywajac ja na poziomie osobi-
stym, a nie z poziomu wiedzy o procesie grupowym.

Zadaniem prowadzacego na tym etapie rozwoju grupy jest rozpoznanie
emocji uczestnikow, analiza ich zrédel i przepracowanie powstatych w grupie
probleméw. Jesli prowadzacy ominie problem oporu, albo ztagodzi konflikt
grupa bedzie wykazywaé tendencje do zatrzymania si¢ w stadium przejSciowym.
Prowadzacy powinien umozliwi¢ uczestnikom dzielenie si¢ problemami, wspie-
ra¢ otwarto$¢, ktora pozwoli na wyrazanie watpliwos$ci i obaw. Jego rola polega
na opisaniu uczestnikom tego co obserwuje w grupie oraz co czuje w zwiazku
z tym co widzi i styszy. Moze w sposob otwarty wystucha¢ uczestnikdw, zache-
ci¢ ich do wyrazenia niezadowolenia i poszukania sposobéw rozwiazania sytu-
acji. Prowadzacy nie powinien przyjmowac na siebie winy i reagowaé obronnie.
Moze natomiast odpowiada¢ otwarcie na konfrontacj¢, modelujac podobne za-
chowania w grupie.

Prowadzacy w tej fazie czgsto przezywaja wiele nieprzyjemnych uczuc.
Pojawia si¢ poczucie zagrozenia, zto$¢ na uczestnikow, ktorzy stabo wspotpra-
cuja i nie przejawiaja entuzjazmu. Moze pojawic si¢ poczucie braku kompetencji
1 watpliwosci, czy nadaja si¢ do prowadzenia zaje¢ grupowych lub silny niepo-
koj zwigzany z wolnym tempem pracy, polaczony z pragnieniem zrobienia
»czegokolwiek”, aby pobudzi¢ grupe do dziatania.

Prowadzacy powinni obserwowa¢ uwaznie stan swoich emocji. Kiedy do-
swiadczaja silnych przezy¢ zwiazanych z oporem grupy, nie powinni ich igno-
rowac i zamiast tego probowac skoncentrowac sig¢ na relacji z grupa. Podzielenie
si¢ swoimi reakcjami z uczestnikami, zamodeluje ich styl reagowania bez pomi-
jania konfliktu, bez obwiniania, czy krytykowania innych za ich stabo$ci. Umoz-
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liwi uczestnikom doswiadczanie szerszego i konstruktywnego kontaktu z pro-
wadzacymi.
Zadania prowadzacego w stadium przejsciowym (faza $cierania si¢) zmie-
rzaja do stymulowania efektywnej wspotpracy w grupie poprzez:
» uczenie uczestnikow jak wazne jest rozpoznawanie sytuacji konfliktowych
i gruntowne ich przepracowanie;

» pomaganie uczestnikom w odkrywaniu wiasnych wzorcow obronnych przed
konfliktem, walka i konfrontacja;

» uczenie uwzgledniania oporu i konstruktywnego postgpowania z jego roz-
nymi przejawami;

» modelowanie postaw i zachowan poprzez otwarte traktowanie wszelkich
form krytyki, takze wobec wilasnej osoby lub funkcjonowania prowadzacego
grupe

» uczenie si¢ rozumienia problemowych zachowan uczestnikow bez ,,etykie-
towania”;

» pomaganie uczestnikom w osiaganiu rownowagi pomi¢dzy wzajemna zalez-
noscia a wyodrebnieniem rdl i poczuciem niezalezno$ci;

» zachgcanie uczestnikOw do wyrazania mysli 1 uczu¢ zwigzanych z tym, co
aktualnie dzieje si¢ w grupie;
» zapewnienie grupie rownowagi migdzy wsparciem, akceptacja i konfrontacja.
Jesli grupa rozwija si¢ dalej, osiagnela stadium konstruktywnej wspotpracy
(etap III Normowania si¢ i IV Dzialania). W tej fazie ksztaltuje si¢ spojnosc
grupy, wzajemne wsparcie, zaufanie i wspotpraca, cztonkowie grupy dysponuja
energia do podejmowania samodzielnych dziatan. Prowadzacy ma zadanie anga-
zowania catej grupy w prace nad rozwiazywaniem probleméw grupowych
i pojedynczych osob. Zacheca uczestnikow do samodzielnego dziatania, weryfi-
kacji wiedzy i umiejgtnosci, ktorych si¢ nauczyli, w praktyce. Teraz grupa ma
poczucie wzajemnej wigzi i nie musi opiera¢ si¢ na autorytecie prowadzacego.
Komunikacja w grupie znacznie czgsciej przebiega pomigdzy cztonkami grupy.
Rola prowadzacego jest wspieranie dziatan opartych na wspotpracy i modelo-
wanie zachowan zmierzajacych do integracji na glebszym poziomie rozwoju
relacji interpersonalnych.
Wedhig Schneider Corey i Corey (2002) zadania prowadzacego na tym eta-
pie pracy grupy to:
» kontynuacja modelowania pozadanych zachowan, szczegdlnie konstruktyw-
nych konfrontacji oraz ujawniania na biezaco wlasnych reakcji wobec grupy;

» zapewnienie rOwnowagi mi¢dzy wsparciem a konfrontacjami;
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opisywanie znaczenia wzorcoéw zachowan uczestnikow tak, aby byli w sta-
nie podja¢ glebsze poszukiwania wlasnych zasobow i rozwazy¢ alternatyw-
ne sposoby zachowan;

wspieranie gotowosci uczestnikow do przenoszenia zachowan na codzienne
sytuacje zyciowe;

wspieranie klientow w zwracaniu uwagi na to, czego chca od grupy i wyraz-
nym proszeniu o to, co jest im potrzebne;

poszukiwanie nowych tematow i wspolne rozwigzywanie problemow
zachgcanie uczestnikdw do ¢wiczen 1 wykorzystywania nowych umiegjetnosci;
wzmacnianie zachowan, ktére zwigkszaja poziom spojnosci grupy;
Zwracanie uwagi na rozwoj i ugruntowanie norm grupowych;

pomaganie uczestnikom we wprowadzaniu zmian we wlasnym zachowaniu
1 dziataniu.

Stadium koncowe (etap separacji) zamyka pracg z grupa. Gléwnym celem

prowadzacego w tej fazie jest zapewnienie takiej struktury pracy, ktora umozliwi
uczestnikom sprecyzowanie znaczenia ich do§wiadczen i pomoze im w uogol-
nieniu zdobytej wiedzy i umiejgtnosci na sytuacje z codziennego zycia (Schne-
ider Corey, Corey, 2002). Zadania prowadzacego powinny si¢ koncentrowaé na:

>

>

A\

>

wspieraniu uczestnikow w radzeniu sobie z uczuciami, jakie moga pojawic
si¢ w zwiazku z zakonczeniem wspolnej pracy;

zapewnieniu uczestnikom zwerbalizowania niezakonczonych spraw zwiaza-
nych z grupa i zajecia si¢ nimi;

wzmacnianiu zmian dokonanych przez cztonkow grupy;

zapewnieniu informacji o zrédtach pomocy i umozliwienie zorganizowania
grup wsparcia;

pomocy uczestnikom w okres$laniu jak moga zastosowa¢ w praktyce kon-
kretne umiejetnosci;

zapewnieniu okazji do podzielenia si¢ konstruktywnymi informacjami
Zwrotnymi;

zastosowaniu narzedzi ewaluacyjnych umozliwiajacych oceng pracy grupy.
W pracy z grupa niezaleznie od fazy jej rozwoju wazna technika, umozli-

wiajaca zaprezentowanie i weryfikacje pogladéw dotyczacych okreslonego pro-
blemu oraz przedstawienie opinii uczestnikow jest dyskusja. Prowadzacy powi-
nien posiada¢ umiejetnos¢ skutecznego jej prowadzenia, wtasnie w taki sposob,
aby da¢ mozliwos$¢ prezentacji réznych stanowisk. Powinien zapewni¢ rowniez
uczestnikom rownowage pomiedzy udzielaniem wsparcia, akceptacja réznorod-
nosci pogladow a konfrontacja. Postawa taka zapobiega nadmiernemu rozwija-
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niu si¢ konfliktow, ocenianiu, a takze spadku motywacji do zaprezentowania
wlasnego stanowiska.

W celu pokierowania dyskusja grupowa wymaga si¢ od prowadzacego kilku

umiejetnoscei takich jak:

1)

2)

3)

4)
5)

6)
7)

umiejetno$¢ sformutowania problemu w taki sposéb, zeby grupa nie zarea-
gowala obronnie, lecz zeby podeszta konstruktywnie do rozwiazania pro-
blemu;

umiejetno$¢ dostarczenia grupie najwazniejszych informacji na temat pew-
nych faktéw i oddanie rozwiazania grupie bez narzucania rozwigzan;

umiejetno$¢ zachegcania do partycypacji w procesie rozwiagzywania proble-

mu, w tym:

» zachg¢canie nawet najbardziej nieSmiatych do wypowiedzenia sig;

» akceptacja uczu¢ i postaw indywidualnych jako waznych czynnikow
w dyskusji;

» spowodowanie, aby osoby gadatliwe nie dominowaly, ale bez odrzuce-
nia tych osob;

» popychanie dyskusji do przodu;

» obrona uczestnikow przed atakiem werbalnym,

» akceptacja faktu, ze konflikt grupowy jest warunkiem efektywnego roz-
wigzania problemu;

umiejetnos$é przeczekania przerw;

umiejetno$¢ sformutowania pomystéw grupy i uczu¢ w niej wyrazonych
w sposoOb bardziej skrotowy, precyzyjny i jasny niz uczynili to sami czton-
kowie grupy;

umiejetno$¢ zadawania pytan stymulujacych rozwigzanie problemu;
umiejetno$¢ podsumowywania, jesli zajdzie taka potrzeba:

» w celu popchnigcia dyskusji do przodu,

» dla wskazania postgpu w dyskusji,

» w celu sformutowania problemu w nowej formie,

» dla wskazania wciaz istniejacych rozbieznosci.

Podsumowujac nalezy podkresli¢, ze od os6b prowadzacych grupy mento-

row, liderow w grupach samopomocowych oczekuje si¢ umiejgtnosci, ktore
umozliwia im skuteczne funkcjonowanie w roli os6b prowadzacych. Jesli chca
by¢ skuteczne w roli doradcy grupowego moga oczekiwac od siebie:

>
>
>

wiedzy na temat psychologicznych podstaw rozwoju czlowieka;
wiedzy dotyczacej rozwoju grupy i dynamiki procesu grupowego;
swiadomosci, ze pracuja stowem i kontaktem;



MENTORING W PRAKTYCE... 91

umiejetnosci skutecznej komunikacji;
umiejgtnosci budowania relacji spotecznych;
umiejetnosci dostrzegania potrzeb grupy i podazania za nimi;

YV V VYV

dostosowania ,,roli prowadzacego” do charakterystycznych zjawisk dla ko-
lejnych stadiow rozwoju grupy;

umiejetnosci prowadzenia konstruktywnej dyskusji;

gotowosci do poszukiwania nowych doswiadczen;

poczucia humoru, pomystowosci, osobistego zaangazowania;

wytrzymatosci i odpornosci (na stres, sytuacje trudne, wypalenie zawodowe);

VVV VYV

swiadomosci swoich mysli, emocji i zachowan w roli prowadzacego.

Niezaleznie od tego, czy jestes poczatkujacym doradca grupowym, czy masz

juz doswiadczenie w prowadzeniu grup, nikt Ci nie da gwarancji powodzenia.

Zatem potrzebna Ci jest odwaga do dziatania w warunkach niepewno$ci. Na

pewno bedziesz popehiat btedy, ale jezeli potrafisz je zanalizowaé, mozesz si¢

na nich uczy¢. Wazne, bys$ nie byt dla siebie zbyt krytyczny i nie wymagal od
siebie perfekcji. Strach przed popelieniem bl¢du moze sttumi¢ Twoja kreatyw-
no$¢ i nie pozwoli¢ ci na bycie w relacji z grupa. Opanowanie technik pracy

z grupa musi zabra¢ sporo czasu. Obawy i refleksje beda budowaly Twoja role

zawodowa. Nikt nie oczekuje od Ciebie doskonatosci, ale cierpliwosci i zmie-

rzania do przodu matymi krokami, wykorzystywania wiedzy i doswiadczen, oraz
informacji zwrotnych od innych.

Zagadnienia do przemyslenia:

Zastanow sig 1 przedyskutuj z innymi praktykami odpowiedzi na nastgpujace
pytania:

1. Gdybys$ ubiegat si¢ o prace jako osoba prowadzaca grupe, jak odpowiedziat-
by$ na pytanie: ,,Jakimi zatozeniami kierowalby$ si¢ projektujac program
swojej grupy?”

2. Por6éwnaj pracg innych osob i sprawdz jakie sa wady i zalety Waszego spo-
sobu ujecia problemu.

3. Jakie umiejgtnosci w prowadzeniu grup juz posiadasz, a jakie chciatbys$
zdoby¢ lub rozwinac?

4. Jakie sa Twoje watpliwosci i obawy zwiazane z prowadzeniem grup? Czego
potrzebujesz, aby przetama¢ wlasne ograniczenia?

Poprowadz w dowolnej grupie kobiet i me¢zczyzn dyskusje¢ na temat: ,,dys-
kryminacji kobiet w polityce personalnej firm”, ,,Zatrudniania w firmach kobiet,
ktore maja mate dzieci”, ,,Pogladow na temat rél matzenskich i zawodowych
w naszym spoleczenstwie”, ,,Przepisow prawnych dotyczacych przyznawania
srodkéw finansowych przez MOPS osobom kontynuujacym naukg”. Dokonaj
analizy sposobu prowadzenia przez Ciebie dyskusji. Wykorzystaj informacje
zwrotne od uczestnikow.
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Wspélprowadzenie grupy

Obecnie wielu trenerow pracujacych z grupa metodami aktywnymi wyko-
rzystuje model wspotprowadzenia grup przez dwie osoby. Takie rozwiazanie
jest korzystne z kilku powoddéw (Schneider Corey i Corey, 2002):

» uczestnicy stykaja si¢ z punktem widzenia dwoch liderow;

» wspolprowadzacy moga dokona¢ podziatu rél, by pelniej obserwowaé prace
grupy i stosowaé¢ ¢wiczenia zgodnie z aktualnymi potrzebami jej cztonkdw;

» wspélprowadzacy moga dyskutowa¢ nad problemami pojawiajacymi si¢
w grupie i uczy¢ si¢ od siebie nawzajem;

» wspOlprowadzenie zapewnia optymalny poziom energii w grupie, co jest
istotne zwtlaszcza przy dtugich blokach zajec;

» dwoém prowadzacym tatwiej jest osiagnaé stadium konstruktywnej wspot-
pracy i przejs¢ przez fazg konfrontacji z korzyscia dla grupy;

» wspoélprowadzenie zapewnia grupie optymalna dynamike zajec;

» praca w parach zmniejsza u 0sob prowadzacych ryzyko wystapienia wypa-
lenia zawodowego;

» wspoélprowadzenie pozwala na skuteczniejsze poradzenie sobie z silnymi
emocjami, ktore moga pojawi¢ si¢ w grupie (np. jeden prowadzacy moze
skupi¢ si¢ na jednostce przezywajacej emocje, drugi na zadaniu jakie ma
wykona¢ cata grupa);

» mozna kontynuowaé pracg z grupa, jesli partner zachoruje, badz jest nie-
obecny z innych waznych powoddow;

» partnerzy maja szans¢ na przeanalizowanie swoich emocji, trudno$ci w rela-
cjach z uczestnikami i moga znalez¢ sposob rozwiazania problemowej sytuacji.

Wspolprowadzenie jest szczegdlnie istotne, gdy prowadzacy dopiero rozpo-
czyna pracg z grupa i ma maty zaséb doswiadczen w takiej pracy. Jednak niekto-
rzy nawet bardzo do$wiadczeni prowadzacy rowniez cenia sobie wspoOlprace
z druga osoba. Zapewnia im to wigksze poczucie bezpieczenstwa, pewnosci
siebie i minimalizuje ryzyko popehiania bledow. Prowadzacy moga wtedy wy-
korzysta¢ informacje zwrotne ptynace od siebie nawzajem, wymienia¢ si¢ spo-
strzezeniami i sugestiami na temat stylu pracy partnera, udziela¢ sobie wsparcia
1 wzajemnie inspirowac¢ swoje dziatania. Z praktyki wynika, ze niewiele osob
pracuje z grupami pojedynczo. Jezeli tak si¢ zdarza, zwykle trenerzy poszukuja
zaje¢, na ktoérych moga w gronie specjalistow, innych praktykow przepracowac
1 przedyskutowac¢ problemy zwiazane z prowadzeniem okreslonych grup.

Wedhig Schneider Corey i Corey (2002) wazng sprawa jest wybor wspot-
prowadzacego. Niedopasowanie dwoch lideréw (np. rywalizacyjny sposob pro-
wadzenia zaj¢¢, walka o pozycjg, konflikt pomiedzy prowadzacymi, znaczna
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roznica zdan) negatywnie wptywa na ich pracg z grupa i na pracg samej grupy.
Prezentuja oni wtedy niewlasciwy wzor relacji. Modeluja zachowania konflik-
towe, co moze wytworzy¢ w grupie atmosfer¢ wrogosci, braku wspolpracy, two-
rzy¢ sytuacje duzego poziomu napigcia zaklocajac efektywna pracg. Nie oznacza
to, ze trenerzy prowadzacy grupe musza by¢ zgodni we wszelkich kwestiach, ale
grupa nie moze sta¢ si¢ terenem ich sporéw. Ich odmienne postawy moga by¢
spozytkowane w grupie jako sposob na skuteczne radzenia sobie z konfliktami
interpersonalnymi.

Dobrze dobrani partnerzy moga rézni¢ si¢ pod wzgledem stylu pracy, ale
darza siebie wzajemnym szacunkiem, wzajemnie uznaja poziom swoich kompe-
tencji, czuja si¢ ze soba bezpiecznie i nie musza realizowaé¢ w grupie potrzeby
ciaglego sprawdzania si¢. Czgsto osoby, ktére prowadza grupy sa przyjaciotmi
lub bardzo bliskimi wspdlpracownikami, ktérych praca jest oparta na dobrej
relacji 1 wspoldziataniu. Istota wspolprowadzenia jest wypracowanie stylu pracy
w parach opartego o regularne spotkania w celu omawiania wszelkich spraw
mogacych wptywaé¢ na wspolna prace i skuteczne prowadzenie spotkan z grupa.
Nalezy tu podkresli¢ wage moéwienia zarowno o aktualnym samopoczuciu zwia-
zanym z zyciem osobistym, jak i o konkretnych celach grupy i emocjach zwia-
zanych z poszczeg6lnymi uczestnikami i panujaca w grupie atmosfera.

Mozna przed kazda sesja i po jej zakonczeniu zapewni¢ sobie czas na omo-
wienie z partnerem wspolpracy, okreslenie postgpoéw, analize kierunku zmian
1 zaplanowanie dalszej pracy z grupa.

Stabosci modelu opartego na wspdtprowadzeniu dotycza gtéwnie niewta-
sciwego wyboru partnera, losowego przydzielenia dwoch liderow, braku regu-
larnych spotkan wspolpracownikow. Jezeli partnerzy spotykaja si¢ zbyt rzadko
moga pojawic sig problemy zwiazane z brakiem dostrojenia dziatan, dazeniem
do odmiennych lub wrecz sprzecznych celow. Do czgstych zjawisk wpltywaja-
cych na obnizenie efektywnosci pracy grupy nalezy wzmozona potrzeba u jed-
nego z partnerow bycia w centrum zainteresowania. Wowczas drugi prowadzacy
zostaje w sposob aktywny spychany na drugi plan, a wzajemna relacja jest opar-
ta na dominacji, z silnie zaznaczona konkurencja i wzorem konfliktu. Uczestnicy
grupy obserwujac taki proces moga wyrobi¢ sobie negatywne nastawienie do
grup w ogoble, wnioskujac, ze to co si¢ w nich dzieje sprowadza si¢ do walki
o wladzeg. Kolejnym negatywnym zjawiskiem obnizajacym efektywno$¢ pracy
prowadzacych jest brak przekonania do interwencji partnera i forsowanie swoich
pomystéw, co wywotuje dezorientacje wsrod uczestnikow i spadek motywacji
do podejmowania aktywnej pracy w grupie. Zawsze, kiedy zakldécona jest
wspotpraca pomigdzy prowadzacymi, a ich relacja dominuje nad potrzebami
grupy mozemy si¢ spodziewac znacznie obnizonej efektywnosci dziatan zwia-
zanych z realizacja zamierzonych celéw.
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Pamigtajcie zatem, ze obaj wspolprowadzacy powinni mie¢ wptyw na decy-
zje o wspolnej pracy i realizacje projektu zajec. Ich wzajemna relacja i zadania
zaleza rowniez od fazy rozwoju grupy i charakterystycznych zjawisk zwiaza-
nych z jej dynamika.

Zagadnienia do przemyslenia:

Mozesz zastanowi¢ si¢ i przedyskutowaé z osobami prowadzacymi grupy
odpowiedzi na nastgpujace pytania:

1. W jaki sposob zareagujesz, gdy Twoj partner stanie si¢ osrodkiem konfron-
tacji grupy i wrogosci czesci uczestnikow? Przeanalizuj konsekwencje dla
grupy i relacji z partnerem réznych wariantéw swoich zachowan.

2. Woyobraz sobie, ze Twoj partner zaczyna nad Toba wyraznie gorowac i spy-
cha Ci¢ na dalszy plan. Sam btyszczy w grupie jak gwiazda. Co czujesz
w takiej sytuacji i jak mozesz si¢ zachowaé, aby uczestnicy nie poniesli
kosztéw bledu prowadzacych?

3. Prowadzisz grupg ze swoja dziewczyna. Zauwazasz, ze Wasza relacja za-
czyna przestania¢ cele pracy, co mozesz zrobi¢ w tej sytuacji?

4. Z jakim partnerem wspotprowadzac grupg czulbys si¢ dobrze w parze?
Struktura grupy - role grupowe

Rola to pojecie zapozyczone z socjologii. Wprowadzit je Meade w 1934,
a rozwinat Goffman w 1967 r. (Oyster, 2002). W ujeciu tego ostatniego rola
opisywalta zestaw oczekiwanych zachowan przedstawianych z dwoch pozio-
moéw. Pierwszy wiazat sig z percepcja roli, czyli z tym, jakie zachowania pod-
miot sam uznawat za wlasciwe z punktu widzenia danej roli. Drugi odnosit si¢
do oczekiwan spotecznych zwiazanych z rola, czyli do tego, jakie wzory reago-
wania przypisywato danej roli otoczenie. Odgrywane przez czlowieka role, to
jedna z najwazniejszych determinant jego zachowania. W grupach zadaniowych
rowniez wystepuja role. Pelnia one specyficzna funkcje, gdyz wiedza o nich
pozwala na obserwowanie procesOw grupowych oraz na przewidywanie efek-
tywnosci zespolow. Wielu badaczy podje¢to si¢ wigc proby diagnozy rél grupo-
wych i praw nimi rzadzacych.

Najbardziej znany opis podstawowych rol grupowych wywodzi si¢ z socjo-
metrii Moreno (Janas, 1994). Wyrdznia on dwie role — przywddcza oraz rolg
»czarnej owcy”. Rola lidera w sensie zdolnosci do przewodzenia nie pokrywa
si¢ w wigkszosci z rola lidera w znaczeniu najbardziej popularnego i lubianego
cztonka grupy, nazywanego tez ,,gwiazda”. Przywddca z reguly bywa zdolny,
inteligentny, racjonalny, pracowity, godny zaufania, ofiarny, aktywny i nieza-
wodny. Jako gwiazdy wybierane bywaja natomiast osoby towarzyskie, wesote,
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lubiace zabaweg, bezkonfliktowe i serdeczne. ,,Czarng owca” staje si¢ cztowiek
wobec innych nieprzyjazny, oboj¢tny, niesympatyczny badz odrzucajacy (Janas,
1994). Ta koncepcja jest jednak bardzo uproszczona i nie wystarcza dla okresle-
nia skomplikowanych mechanizméw kierujacych procesami grupowymi.

Bales (Mika, 1981) utworzyt szczegotowy system analizy interakcji, ktory

ulatwia obserwowanie i analizowanie r6l w grupach zadaniowych. Zapropono-
wane przez Balesa kategorie interakcji sa nast¢pujace:

>

YV VYV VY VYVYYVYYVY Y

A\

Solidaryzowanie si¢ z inng osoba, podwyzszanie pozycji innej osoby, udzie-
lanie pomocy, nagradzanie;

Rozladowywanie napigcia emocjonalnego, zartowanie, Smianie si¢, okazy-
wanie zadowolenia;

Wyrazanie zgody, bierne akceptowanie, rozumienie sugestii, uleganie;
Dawanie sugestii, wskazywanie kierunku, pozostawianie innym autonomii;
Wyrazanie opinii, dokonywanie oceny, wyrazanie uczu¢, wyrazanie zyczen;
Orientowanie innych, udzielanie informacji, powtarzanie, wyjasnianie;
Pytanie i prosby o zorientowanie, o informacjg¢, powtarzanie, wyjasnianie;
Pytanie o opinig, oceng, analizg, wyrazenie uczucia;

Pytanie, prosby o sugesti¢, o pokierowanie, pytanie o mozliwe sposoby dziatania;
Nie zgadzanie sig, bierne odrzucanie sugestii innych, wstrzymywanie pomocy;
Ujawnianie napigcia emocjonalnego, prosby o pomoc, usuwanie si¢ z pola;
Ujawnianie antagonizmu, obnizanie pozycji innej osoby, bronienie si¢, do-
maganie si¢ uznania.

Czesty opis rol w matych grupach opiera si¢ na zapozyczonym od Balesa
a takze Benne’a i Sheatsa trojkierunkowym rozréznieniu (Janas, 1994; Hart-
ley, 2000).

Role ukierunkowane na wykonywanie zadan tj. ,,przedstawiajacy poglady
i informacje”, ,,szukajacy informacji i pogladéw”, ,,podejmujacy inicjaty-
we”, ,,dyrygent”, ,,rozwijajacy idee”: kategorie E, F i G;

Role ukierunkowane na atmosfer¢/klimat w grupie (tzw. podtrzymujace) tj.
»inspirator”, ,,pomagajacy i chwalacy”, ,,szukajacy zgody i harmonii”, ,,0b-
serwator zaj$¢/procesu”, ,,zawor bezpieczenstwa”, ,.dostosowujacy sig”,
,,otwierajacy drzwi”, ,,zachecajacy”: kategorie A, B 1 C;

Role indywidualne (tzw. przeszkadzajace) tj. ,,niezgodny”, ,,prowokujacy”,
,przesadzajacy”, ,,dominujacy”, ,,odwodzacy od celu”, ,,napastnik™ ,,trzyma-
jacy si¢ z dala”: kategorie J, Ki L;

Wedhug tej koncepcji za role uznaje si¢ powtarzajace si¢ zachowania uczest-

nikow, ktore moga by¢ obserwowane w réznych grupach. Sa to wigc pewne
prawidtowosci zachodzace w sferze zachowan uczestnikow grup (Janas, 1994),



96 Anna Soltys, Malgorzata Tarkowska

podyktowane przez ich okreslone potrzeby psychiczne. Na przyktad ludzie
w zespolach zadaniowych podejmuja czasem role zwiazane z zaspokajaniem
wlasnych potrzeb a nie z zespotowym realizowaniem zadan. Role te maja na
celu (co rzadko jest do konca uswiadamiane) potwierdzenie swojego statusu
1 zachowanie dominujacej pozycji w grupie, realizacj¢ wlasnych ambicji itp.
Czasem sa one zwiazane z koniecznos$cia ochrony przed powtorzeniem glgbo-
kich urazéw na przyklad urazu zwiazanego z poczuciem ciagltego zagrozenia
autorytetu, poczuciem niskiej wartosci czy poczuciem odrzucania. Takie role nie
maja konstruktywnej funkcji, raczej wiaza sporo energii i uwagi grupy, a nie
przyczyniaja si¢ do popychania jej spraw i samego zadania do przodu.

Nowsze proby analizy 1ol grupowych (Belbin, 1981, 2003; Witkowski
i 1ski, 2000) sugeruja znacznie bardziej ztozona organizacj¢ i wewngtrzne rela-
cje miedzy preferencjami cztonkdéw grupy odnosnie rol a efektywnoscia grupo-
wa. Belbin wyréznit poczatkowo osiem rol zespotowych (Belbin, 1981):

1. Naturalny Lider (NL) — To kto$ potrafiacy zwigkszy¢ efektywnos¢ zespotu
poprzez wilasciwa koordynacje dzialan jego cztonkow. Sprawuje piecze
i kontrole nad sposobem, w jaki grupa stara si¢ osiagnaé cele. Istota jego po-
stgpowania jest zacheta, przekonywanie, godzenie kontrowersji, stuchanie
opinii innych. W kierowaniu nie jest agresywny. Ma zdolno§¢ wciagania
i angazowania w dziatanie wszystkich cztonkéw zespotu tak, aby jak najle-
piej wykorzysta¢ ich indywidualne mozliwosci. Rozpoznaje, gdzie tkwig za-
lety, a gdzie stabosci grupy.

2. Czlowiek Akcji (CZA) — To osoba o wysokiej motywacji i potrzebie osia-
gnig¢, probujaca zmusi¢ grupe do stawiania coraz ambitniejszych celow
i bardziej intensywnego dziatania. Ksztattuje sposob, w jaki wykorzystany
zostaje wysitek grupy. Kieruje swoja uwage bezposrednio na ustalenie ce-
16w 1 priorytetdw. Pragnie wywiera¢ wptyw na ksztalt dyskusji grupowej
oraz na wynik aktywnosci grupy. Chce szybko widzie¢ rezultaty. ,,Cztowiek
akcji” rywalizuje, bywa agresywny a nawet arogancki, ale dzigki niemu
»faktycznie co$ si¢ dzieje”.

3. Praktyczny Organizator (PO) — To osoba praktyczna, operatywna, nastawio-
na na dziatanie. Zamienia koncepcje na konkretne dziatania i realizuje
uzgodnione plany w sposob systematyczny i efektywny. Jest doskonalym
wykonawca. W pracy grupy koncentruje si¢ na organizowaniu pracy i prak-
tycznym wykorzystaniu posiadanych zasobow.

4. Siewca (SIE) — Jest to osoba kreatywna, opierajaca si¢ na wyobrazni i niestan-
dardowym podejéciu do zagadnien. Lubi pracowa¢ w samotnosci i skupiac si¢
na poszukiwaniu nowatorskich pomystow i strategii ze szczegdlnym uwzgled-
nieniem najistotniejszych problemow, przed ktorymi stangta grupa. Czgsto
w swoich pomystach nie liczy si¢ z realiami obowiazujacych procedur i ograni-
czen, za co jest krytykowana przez praktycznie nastawionych cztonkow grupy.
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5. Czlowiek Kontaktéw (CZK) — To osoba posiadajaca rozliczne kontakty, dzig-

ki ktérym potrafi dotrze¢ do réznych miejsc i informacji przydatnych dla
grupy. Jest niezwykle uzdolniona interpersonalnie, entuzjastyczna i przyja-
zna, dzigki czemu jest bardzo dobrze odbierana przez innych. Bada, analizu-
je 1 przytacza informacje na temat pomystow, stanu wiedzy i dzialan na ze-
wnatrz grupy. Jest §wietnym ambasadorem grupy na zewnatrz. Ma zdolno$¢
kontaktowania ludzi i uczestniczenia w negocjacjach.

6. Sedzia (SE) — Jest to osoba o glebokiej wnikliwosci i wysokiej inteligencji,

krytyczna i obiektywna, z natury matomowna. Analizuje problem, ocenia
pomysty 1 sugestie, dzigki czemu grupa startuje z lepszej przygotowanej po-
zycji do podjgcia decyzji. Zwykle przyjmuje w grupie pozycje¢ osoby stoja-
cej z boku i obserwujacej. Wkracza wtedy, gdy ma zapas$¢ rozstrzygajaca
decyzja. Jej spokdj, bezstronnos¢ i brak zaangazowania emocjonalnego czg-
sto pozwalaja na podjecie wywazonych decyzji.

7. Cztowiek Grupy (CZG) — Jest to osoba ciepta, tatwo nawiazujaca kontakty,

wrazliwa na emocje innych, empatyczna. Wspiera czlonkéw grupy, podbu-
dowuje morale grupy, jesli sa jakie$ niedociagnigcia i braki. Potrafi tagodzi¢
konflikty, ksztattowac ,,ducha” grupy, wzmacnia¢ wspolprace i lepsza ko-
munikacje. Jest lojalna i oddana innym. Szczegdlnie przydatna w sytuacjach
wewngtrznej walki pomigdzy cztonkami grupy, niekonstruktywnej dyskusji,
nadmiernej krytyki czy nagonki na jednego z cztonkow grupy.

8. Perfekcjonista (PER) — To osoba bardzo skrupulatna i zdyscyplinowana,

skoncentrowana na jakosci i metodycznym postepowaniu z dbaloscig o szcze-
goty. Nastawiona na konkretny efekt — na zakonczenie zadania w okreslo-
nym czasie i zapewnienie mu jak najwyzszego standardu wykonania. Czuje
si¢ osobiscie odpowiedzialna za przebieg 1 wyniki pracy grupy. Stale zadre-
cza si¢ niepokojem, czy wszystko idzie dobrze i stara si¢ zapobiega¢ kata-
strofom poprzez sprawdzanie detali. Moze by¢ trudna w kontaktach ze
wzgledu na to, ze jest wrogiem przypadku i grzeznie w szczegotach, ktore
niekoniecznie muszg by¢ najistotniejsze dla ukonczenia zadania. Lubi dopro-
wadzi¢ sprawy do konca i ,,dopia¢ na ostatni guzik”. Zawsze §wiadoma celu.

W wyniku kolejnych badan Belbin (1993) dodat do swojej koncepcji jeszcze

jedna rolg:

9.

Specjalista (SPEC) — Zajmuje si¢ waskim odcinkiem pracy. Skupia si¢ na
szczegotach technicznych. Wykazuje duze poswigcenie w realizowaniu za-
dan. Nastawiony jest na konkretny cel, zaangazowany, ,,samonapedzajacy
si¢”. Dostarcza wiedzy i umiejetnosci, ktore moga by¢ rzadkie i cenne. Mo-
ze pomija¢ obraz catosci, koncentrujac si¢ na waskim przedmiocie wlasnych
dziatan. Specjali$ci wola pracowac samodzielnie niz zespotowo.
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Wymienione role grupowe mozna podzieli¢ na trzy grupy (klasy). Pierwsza
to role zorientowane na dziatanie (CZA, PO, PER), druga to role zorientowane
na ludzi (NL, CZG, CZK), natomiast trzecia tworza tzw. role ,,intelektualne” (tj.
SIE, SE i SPEC). Bilans wad i zalet poszczegolnych rol pokazuje tabela 2.

Tab. 2.
Bilans wad i zalet rdl grupowych
Rola - ,
Typowe cechy Pozytywne strony Mozliwe stabosci
Praktyczny | Konserwatywny, obo-|Zdolnosci organizacyj- | Brak plastycznosci,
organizator | wiazkowy, ne, zdrowy rozsadek, | mozliwe powatpiewa-
praktyczny samokontrola nie w nowe pomysty
i zmiany
Naturalny | Spokojny, pewny sie- | Zdolno$¢ do dostrzega- | Przecigtny, jesli chodzi
lider bie, zdyscyplinowany | nia potencjatu tkwiacego | o zdolno$ci intelektu-
w ludziach i silne sku- |alne i tworcze
pienie na celach
Czlowiek |[Bardzo napigty, dyna-|Pragnienie i gotowos$¢ | Sktonnos¢ do prowo-
akcji miczny, stawiajacy | przezwycigzenia iner- | kowania, irytacji
wyzwania cji, braku  efektywno- | i niepokoju
$ci, samozadowolenia
Siewca Indywidualista, po- | Geniusz, wyobraznia, | Bujanie w oblokach, moz-
(cztowiek |wazny, niekonwencjo- |intelekt, wiedza liwe pomijanie praktycz-
idei) nalny nych szczegolow
Cztowiek | Ekstrawertyk, entuzja- | Zdolno$¢ do kontakto- | Szybko traci zaintere-
kontaktow |sta ciekawy $wiata, |wania si¢ z ludZzmi i|sowanie sprawa, gdy
komunikatywny odkrywania tego, co|mija pierwsza fascyna-
nowe. Umiejetnos¢ do | cja
reagowania na wyzwania
Sedzia Trzezwy, bez emocji, | Umiejgtnosé oceny, | Brak mu umiejgtnosci
ostrozny dyskrecja,  praktycz- | inspiracji i1 zdolnoS$ci
no$¢ i nie bawienie si¢ |do motywowania in-
W sentymenty nych
Czlowiek [ Zorientowany na spo- | Umiejgtnos¢ wczuwania | Brak zdecydowania
grupy leczna strong pracy, | si¢ w ludzi i w sytuacje; | w sytuacjach kryzyso-
fagodny, wrazliwy umiejgtnos¢ wzbudzania | wych
,,ducha” grupy
Perfekcjo- | Staranny, uporzadko- | Zdolnos¢ do doprowa- | Sktonnos¢ do martwie-
nista wany, sumienny, nie-|dzenia do skutku, per- |nia si¢ drobiazgami,
spokojny fekcjonizm napigcie
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Badania Belbina nad grupami odnoszacymi sukcesy i porazki dowiodty (Bel-
bin, 1981, 1993; 2003; Hardingham, 1998; Kozusznik, 1994, 1998), ze sktad grup
jest jedna z najwazniejszych zmiennych determinujacych ich efektywnos¢. Aby
grupa byta efektywna, potrzebuje rownowagi zapewnionej wystapieniem wszyst-
kich rol. Cztonkowie grupy powinni by¢ zdolni do zjednoczenia si¢ i wspotpracy.
Badania Belbina pokazuja, ze najczesciej cztonek grupy sktonny jest przyjmowaé
i efektywnie peli¢ jedna z rol (tzw. rolg preferowana). Jednak w zalezno$ci od
sytuacji (zapotrzebowania grupy) mozliwe jest tymczasowe przyjecie innej roli,
tzw. zastepczej, petnionej dzigki swoim innym naturalny zdolno$ciom.

Role grupowe maja tendencj¢ do rozwijania si¢ i dojrzewania. Ich profil
moze zmienia¢ si¢ u danej osoby wraz z gromadzeniem do$wiadczenia z funk-
cjonowania w grupie. Jesli jakiej$ roli brakuje w grupie, wtedy grupa ja generuje
w miar¢ swoich mozliwosci. Wedhug koncepcji Belbina, w takiej sytuacji dana
role¢ przyjmuje osoba, ktora posiada predyspozycje do petnienia tej roli, choc ta
rola nie jest jej rola dominujaca (najbardziej preferowana). Koncepcja Belbina
nie mowi jednak nic o warunkach, jakie moga uaktywni¢ okreslong role, utatwic
lub utrudnic jej funkcjonowanie.

Zagadnienia do przemyslenia:

Zastanow si¢ wspolnie z innymi praktykami nad wlasnymi odpowiedziami
na nastgpujace pytania:

» Czy potrafisz zauwazy¢ jakie role pelnig uczestnicy grup?

» Co sig dzieje, jesli traktujesz kogo$ zgodnie z nadana mu przez siebie rola
grupowa?

> Jaka rolg Ty zwykle przyjmujesz w grupie i jak to moze wplynac na prowa-
dzenie przez Ciebie zaje¢é z grupa?

Komunikacja w grupie

Struktura komunikacyjna okresla zr6znicowanie pozycji cztonkow grupy ze
wzgledu na liczbe informacji dochodzacych do danej pozycji i liczbe kanatow
wiazacych poszczegdlne pozycje z innymi pozycjami, a zatem nieroztacznie
wiaze si¢ z rolami grupowymi. Badania nad siecia komunikacyjna, bo tak tez
nazywana jest wyzej wymieniona struktura, dowodza, iz osoby uczestniczace
w matych grupach porozumiewaja si¢ wedle pewnych rodzajéow struktur komu-
nikacyjnych. Graficzne ksztatty tych struktur oraz ich nazwy przedstawia rys. 2.

W badaniach nad strukturg komunikacyjna w grupach (Mika, 1984) analizowa-
no sytuacj¢ rozchodzenia si¢ plotek. Odbywa si¢ ono takze poprzez istniejace kana-
ly. Takimi kanatami sa na przyklad stosunki przyjazni taczace ludzi ze soba. Aby
plotka powstata i rozchodzita sig, istnie¢ musi niejasno$¢ poznawcza tej sytuacji
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i wazno$¢ sprawy dla danej grupy. Wazne rowniez jest i to, aby ewentualny odbior-
ca informacji takiej jak plotka, byt oceniany jako zainteresowany jej trescia.

Analiza struktur pokazuje na czym polega zréznicowanie poszczegdlnych
pozycji w sieci komunikacyjnej. Pozycje te dzieli od siebie pewna suma odle-
glosci komunikacyjnych, a obliczanie ich pozwala ustali¢ wskaznik centralnosci
tych pozycji w strukturze komunikacji grupy. Centralno$¢ danej pozycji zalezy
zardwno od ksztaltu struktury, jak i od miejsca pozycji w tej strukturze. Na
przyktad w ,kole” wszystkie pozycje sa w rownym stopniu centralne, za$
w ,fancuchu” pozycja centralng jest pozycja C. W badaniach laboratoryjnych
ustalono, ze bardziej scentralizowane rodzaje struktur prowadza do mniejszej
liczby btedow w trakcie rozwiazywania zadan grupowych. Za$ osoby zajmujace
te scentralizowane pozycje w strukturze sa czgsciej spostrzegane jako liderzy
grup anizeli osoby zajmujace pozycje peryferyczne. Sg one takze bardziej zado-
wolone ze swojego uczestnictwa w zespole. Zjawisko wyzszej efektywnos$ci
sieci scentralizowanych dotyczy jednak tylko zadan prostych. Gdy dochodzi do
przeciazenia i zadanie jest ztozone, wowczas bardziej efektywne staja si¢ sieci
zdecentralizowane takie jak koto lub tak zwane sieci wielokanatowe.

Rys. 2.
Rozne rodzaje struktur komunikacyjnych

2

Q Q ,,Koto”

,,Gwiazda

OSONOROSORT™

Oznaczenia:
Q pozycja —— kanat
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Prowadzacy grupy i ich cztonkowie powinni by¢ §wiadomi ré6znych wymia-
row strukturalnych grupy, w ktorej sa zaangazowani. Gdy w grupie wystepuja
niezrownowazone role lub struktura komunikacji nie jest dostosowana do rodza-
ju zadania, moze to stwarza¢ problemy.

Komunikacja w grupie moze odbywaé¢ si¢ na trzech poziomach (Baker,
1997). Pierwszy z nich dotyczy faktow i jest podstawa budowania informacji
zwrotnej. Z poziomu faktéw opisujemy to, co widzimy, styszymy, ale takze to,
co czujemy. Uczestnicy maja zwykle trudnosci w stosowaniu tego rodzaju ko-
munikacji. Ciagle poslugiwanie si¢ samymi faktami jest ,.bezbarwne, a relacja
staje si¢ mato plastyczna, chociaz trudno jej cokolwiek zarzuci¢. Fakty jednak
pozwalaja nam na unikanie ocen i ,,w catosci ,, docieraja do odbiorcy.

Kolejny poziom komunikacji to interpretacja. Taka forme¢ kontaktu stosuje-
my najczgsciej. Jest ona charakterystyczna dla komunikacji rodzic-dziecko,
uczen-nauczyciel, szef-pracownik, ale z powodzeniem wystepuje roéwniez
w innych relacjach. Taki sposdb porozumiewania si¢ zawiera silng oceng drugiej
osoby, pomija fakty, od razu je interpretujac. Powoduje rozne nastawienia emo-
cjonalne pomiedzy nadawca i odbiorca, wywoluje zaklocenia w rozumieniu inten-
cji. Partnerzy komunikacji naktadaja na uslyszane tresci swoje wiasne interpreta-
cje; moéwimy wtedy zwykle, zamiast: ,,Widzg rzeczy porozrzucane w przedpokoju”
(fakt), ,,Jestes leniem i nigdy nie sprzatasz” (interpretacja i ocena).

Bardzo atrakcyjna dla nadawcy i odbiorcy forma komunikacji moze stac si¢
porozumiewanie si¢ na poziomie metafor. Chociaz w relacji takiej nie ma pew-
nosci, czy metafory sa odbierane przez partnera komunikacji zgodnie z intencja
nadawcy (ludzie r6znia si¢ pod wzgledem jezyka metafor i wrazliwosci na sym-
bol) to kontakt obu 0s06b staje si¢ przyjemny, barwny. Partnerzy sa zaciekawieni,
bardziej zaangazowani w relacjge. Komunikacja ma wtedy charakter posredni,
mozna w sposob delikatny i subtelny porusza¢ nawet trudne tematy. Trzeba
jednak pamigtaé, ze u 0so6b mato wrazliwych na metaforg lub nie rozumiejacych
nawet intuicyjnie jej znaczenia, taki sposob komunikacji moze wzbudza¢ obawe
przed kontaktem, niejasnos¢ w relacji, wywotywac napigcie i niepoko;j.

Komunikacja interpersonalna w warunkach naturalnych odbywa si¢ na
wszystkich poziomach i trudno uzna¢, ze ktéry$ z nich jest wazniejszy. Pracujac
z grupa mozna stosowa¢ odpowiednie sposoby komunikacji w zalezno$ci od
sytuacji, problemu, trudnosci, czy impasu w jakim znalazta si¢ grupa.

Jesli cheesz, by Twoja komunikacja z uczestnikami szkolenia byta efektyw-
na sprobuj wykorzystywaé w pracy nastgpujace sposoby budujace relacje i po-
zwalajace na minimalizowanie trudnosci (Rosenberg, 2003):

» korzystaj w pracy z narzedzi skutecznej komunikacji;

> pamigtaj o efekcie pierwszego wrazenia,
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» ucz grupe stylu ,.komunikacji bez przemocy,” opartej na spostrzeganiu sytu-
acji 1 sformutowaniu spostrzezen (fakty), wyrazaniu uczu¢, sygnalizowaniu
oczekiwan i potrzeb;

A\

zachowuj spojnos$¢ pomigdzy komunikatem werbalnym a niewerbalnym,;

» obserwuj komunikaty niewerbalne w grupie i wykorzystuj je do swoich in-
terwencji, ale po uprzednim sprawdzeniu, czy wlasciwie je rozumiesz;

A\

postaraj si¢ unika¢ barier w komunikacji;

» uzywaj dystansu i przestrzeni w komunikacji do radzenia sobie z trudnymi
sytuacjami w grupie;

» sprobuj uzywac precyzyjnych i jasnych komunikatow;

» postaraj si¢ sprawdzac, dlaczego masz poczucie, ze inni Cig nie stuchaja;

» sprawdzaj czemu stuzy zadawanie pytan w Twojej grupie i jak Ty reagujesz
na pytania uczestnikow;

» unikaj oceniania i przez caty cykl zajeé staraj si¢ uczy¢ uczestnikow budo-
wania konstruktywnej informacji zwrotnej;

» unikaj uogolnien i generalizacji sadow, odno$ si¢ do faktow, ktore mozna
byto zaobserwowacé przy realizacji ¢wiczen;

» uzywaj metafor, anegdot, symboli, jesli Twoja grupa znalazla si¢ w impasie

lub jest to zgodne z Twoim stylem komunikacji (stworzysz wtedy wyjatko-

wa atmosfer¢ w grupie).

Narzedzia skutecznej komunikacji w pracy z grupa

AKTYWNE SEUCHANIE

Umiejegtnos¢ aktywnego stuchania wymieniana jest jako podstawowa kom-
petencja os6b prowadzacych grupy. Najwazniejsze jest nauczenie si¢ jak po-
swigca¢ uwage osobom, z ktorymi si¢ komunikujemy, przy czym oznacza to co$
wigcej niz stuchanie stow. Aktywne stuchanie obejmuje przyswajanie tresci,
dostrzeganie gestykulacji, subtelnych zmian w glosie i ekspresji, a takze wy-
chwytywanie ukrytych przekazow. Prowadzacy grupy moze doskonali¢ swoja
zdolnos$¢ stuchania poprzez rozpoznawanie barier utrudniajacych skupienie na
innych. Takimi ograniczeniami moga by¢: sktonnos$¢ do niestuchania drugiej
osoby, zastanawianie si¢ nad tym, co sam chc¢ powiedzie¢, nadmierna koncen-
tracja na wlasnej roli, nad tym jak si¢ wypadnie przed grupa (Schneider Corey
i Corey, 2002). Jezeli prowadzacy aktywnie slucha, potrafi zadawaé pytania
dotyczace tresci i powtdrzy¢ tres¢ komunikatu, wytlumaczy¢ komu$ innemu to,
co sam zrozumial. Widzi takze, czy przekazywany komunikat jest spojny
w swojej tresci 1 formie (spojnos¢ komunikatu werbalnego i niewerbalnego).
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Moze tez nauczy¢ kogo$ innego korzystajac z informacji, o ktorych wtasnie si¢
dowiedzial i poréwnac je ze swoja wiedza (Thomson, 1998).

Na aktywne stuchanie sktada si¢ kilka rodzajow umiejgtnosci. (Jak zy¢

z ludzmi. Umiejgtnos$cei interpersonalne, 1990).0to najwazniejsze z nich:

1.

PARAFRAZA - to powtorzenie wlasnymi stowami tego, co rozmoéwca do
tej pory powiedzial. Stuchajacy moze dokonaé tu pewnych skrotow, ale daje
partnerowi relacji wyrazny sygnatl, ze aktywnie stucha i stara si¢ go rozu-
mie¢. Parafrazujac nie podsumowujemy, nie interpretujemy, nie wyciagamy
wnioskow. Pomagamy uczestnikom grupy w uslyszeniu sprecyzowanych
przez nich komunikatow i sprawdzamy, czy wlasciwie je zrozumieliSmy.
Parafraza najczesciej zaczyna si¢ od stow: ,,Mowile§ przed chwila, ze...”;
,»Chcesz powiedzie¢, ze...”; ,Jezeli dobrze cig rozumiem to powiedziales...”.
Dzigki parafrazie: moéwiacy dowiaduje si¢, ze naprawde jest stuchany; stu-
chajacy (np. prowadzacy grupeg) sprawdza, czy dobrze ustyszat i zrozumiat;
mowiacy, styszac parafraze¢ wlasnej wypowiedzi moze wnies$¢ poprawki lub
uzupetni¢ swoja wypowiedz.

Parafraza pomaga prowadzacemu grupg na doktadne wyjasnianie kwestii
spornych, spokojna rozmoweg na trudne tematy, uspokojenie zbyt zywej
i nadmiernie emocjonalnej dyskusji, w ktorej uczestnikom trudno jest skon-
centrowac si¢ na faktach. Poczatkujacy prowadzacy moze odczué sztucz-
no$¢, kiedy stosuje parafraze lub jej niepotrzebnie naduzywaé. Z czasem
jednak staje si¢ ona naturalnym i znacznie utatwiajacym porozumienie na-
rzgdziem skutecznej komunikacji.

ODZWIERCIEDLENIE — jest zwiazane z umiejgtnoscia aktywnego stucha-
nia i polega na sprawdzaniu, czy wlasciwie zrozumieliSmy komunikat
a zwlaszcza uczucia moéwiacego, np.: ,,Zdaje sig, ze jeste§ zawiedziony”;
,Jestes z siebie dumny”. Dotyczy zwykle przekazywania istoty tego, co
mowiacy chceial wyrazié. Jest to sygnal, ze nadawca komunikatu zostat wia-
$ciwie zrozumiany, a prowadzacy nie natozyl na przekazywane tre$ci swojej
wilasnej interpretacji. Odzwierciedlenie stosujemy, kiedy potrzebujemy dac
wyraz naszemu stuchaniu lub, gdy mamy watpliwos$ci, czy wlasciwie rozu-
miemy emocje, albo chcemy, zeby uczestnik ustyszal od nas jak brzmiata
istota jego komunikatu. Nie nalezy jednak naduzywaé¢ odzwierciedlenia (co
zdarza si¢ poczatkujacym prowadzacym). W przypadku prostych i jasnych
komunikatow staje si¢ ono pustym echem.

KLARYFIKACJA — mozna jg z pozytkiem stosowa¢ we wczesnych fazach
rozwoju grupy. Stuzy zwykle do precyzowania mysli u uczestnikow i nazy-
wania probleméw. Umozliwia skupienie uwagi na podstawowych nie na-
zwanych trudno$ciach i1 uporzadkowanie sprzecznych, lub niejednoznacz-
nych uczu¢.
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Przyktad: Iwona stwierdza: ,,Nienawidzg swojego szefa, nie chcg go wigcej
widzie¢. Ciagle mnie krytykuje i upokarza przed innymi pracownikami.
Czuje si¢ jednak winna, jak tak o nim moéwig. On ma duza wiedzg, jest jed-
nak dla mnie wyjatkowym autorytetem. Chciatlabym, zeby mnie docenial”.

Klaryfikacja: ,,Przezywasz jednoczesnie uczucie podziwu i nienawisci do
swojego szefa. Myslisz, ze doswiadczanie tych dwoch uczu¢ naraz jest
czyms$ nie w porzadku”. W tym przypadku klaryfikacja pomaga uporzadko-
wac emocje, daje szans¢ uczestniczce na jednoczesne odczuwanie nienawi-
$ci i podziwu bez odczuwania poczucia winy.

4. PODSUMOWYWANIE. Wedhlug Schneider Corey i Corey (2002) jezeli
praca grupy grzeznie w miejscu, uzyteczne bywa podsumowanie. Na tej
podstawie mozna podja¢ decyzje, co robi¢ dalej. Podsumowanie moze po-
przedza¢ dyskusja w grupie, ktora wskaze na rozne stanowiska uczestnikow.
Podsumowanie daje szansg¢ na znalezienie alternatywnych rozwiazan pro-
blemu i porzadkuje komunikacje w grupie. Wazna role odgrywa podsumo-
wanie koncowe dokonane zarowno przez prowadzacego, jak i uczestnikow.
Mozna réwniez rozpocza¢ zajecia od podsumowania tresci, celow, proble-
mow, istotnych sytuacji, jakie miaty miejsce na poprzednim spotkaniu. Po-
moze to w ustrukturalizowaniu zadan i sfery rozwoju spolecznego grupy.
Pozwoli na ,,0sadzenie” si¢ uczestnikow w sytuacji ,.tu i teraz”

5. KOMUNIKAT ,,JA” — Komunikat z pozycji ,,Ja” jest wazna umiejgtnoscia
prowadzacego, a uczenie takiego stylu komunikacji uczestnikow grupy po-
zwala na konstruktywne udzielanie informacji zwrotnych, sprzyja budowa-
niu atmosfery i dobrych relacji pomiedzy czlonkami grupy. Umozliwia
zwigkszanie si¢ poziomu zaufania i otwarte komunikowanie o swoich od-
czuciach, myslach, postawach, stanowiskach. Komunikat ten jest oparty na
faktach i informuje o tym ,,co widze, co styszg, co czuje np. w relacji z to-
ba”, w sytuacji porazki vs. sukcesu itp. Pozwala réwniez na formutowanie
wiasnych potrzeb i oczekiwan.

Komunikacja niewerbalna

Komunikacja niewerbalna, potocznie nazywana ,,mowa ciata” (Thiel, 1992)
jest podstawa budowania relacji z druga osoba, ale nie nalezy przeceniaé jej
znaczenia. Komunikaty niewerbalne sa przekazywane i odbierane na poziomie
nie§wiadomym i informuja zwykle o naszych emocjach, przezyciach. Mowa
ciata utrudnia ktamstwo i w zasadzie trudno nig manipulowa¢. W relacji z grupa
nie jest celowe specjalne uczenie si¢ znaczenia okreslonych gestow. Potrzebna
jest jednak wiedza, jak wykorzysta¢ wskazniki komunikacji niewerbalnej, aby
skutecznie pracowac z grupa. Warto wigc obserwowac uczestnikéw i sprawdzac
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znaczenie wysylanych przez nich komunikatow niewerbalnych. Mozna wyko-
rzystywa¢ minimalne wskazowki, ktore ptyna z ich ciata do budowania hipotez
na temat emocji, czy nastroju panujacego w grupie. Wczesne zaobserwowanie
objawow zdenerwowania i napigcia zwigksza skutecznos$¢ interwencji prowa-
dzacego.

Komunikacja niewerbalna wyrazana jest poprzez:

1. Spojrzenie i kontakt wzrokowy. Chodzi tu gléwnie o wymiang spojrzen, ich
jakos¢ i uwaznos¢. Poprzez kontakt wzrokowy nastgpuje pierwsza wymiana
informacji pomigdzy partnerami, nast¢puje nawiazanie tej relacji, badz jej
zerwanie. Pracujac z grupa mozna nawigzywac kontakt wzrokowy z rézny-
mi osobami w czasie zajec. Jesli niektorzy uczestnicy beda szczegodlnie
przyciaga¢ uwage prowadzacego (np. kreca si¢ nerwowo, zaciskaja dtonie,
sprawiaja wrazenie, ze sa smutni 1 przygngbieni itp.), moze on sprawdzi¢
dlaczego. Moze by¢ tak, ze jedni cztlonkowie grupy beda odpowiadac spoj-
rzeniem na kontakt, inni beda go unika¢. Zadaniem prowadzacego jest
uwazne przygladanie si¢ grupie i dostrajanie do indywidualnych potrzeb
uczestnikow w zakresie nawigzywania kontaktu wzrokowego.

2. Gesty, mimike, postawg ciata. W grupie mozemy obserwowac gestykulacje
uczestnikow, sprawdzac¢ ekspresje poszczegdlnych cztonkow grupy. Mimika
pozwoli prowadzacemu na zbudowanie hipotez dotyczacych sposobu wyra-
Zania emocji przez osoby pracujace nad jakim$ zadaniem. Sposob siedzenia
uczestnikow, poziom ich otwarcia lub zamknigcia, niepewnosci, wycofania
lub gotowosci do podjecia dziatan jest cenna wskazdwka do organizowania
struktury i przebiegu zajec.

3. Dotyk i kontakt fizyczny. W pracy z grupa czgsto istotne jest jakie zapotrze-
bowanie maja jej czlonkowie na dotyk, jak organizuja przestrzen, jaki dy-
stans fizyczny/psychologiczny panuje pomigdzy poszczegdlnymi cztonkami
grupy. Obserwacja takich niewerbalnych komunikatéw pozwala na rozpo-
znanie jakiego poziomu bliskos$ci potrzebuje grupa. Wymiar ten jest wrazli-
wy na zachowania i emocje charakterystyczne dla poszczegdlnych faz roz-
woju grupy, dlatego warto go obserwowac. Przestrzen i dystans psycholo-
giczny jest budowany w sposéb subiektywny i indywidualny dla kazdej oso-
by. Wkroczenie w zbyt intymna przestrzen wywoluje poczucie zagrozenia
i niepewnosci, blokuje poziom wykonania czynnosci (np. spada efektywno$¢
wykonania zadania), dlatego nalezy si¢ upewnié, czy mozna wkroczy¢ w
sfer¢ osobistego dystansu i sprawdzi¢ jaka odleglos¢ jest optymalna. Sfera
intymna czlowieka zwykle jest przekraczana z dwoch powodow: z jednej
strony mitosci, seksu, intymnych uczu¢ i bardzo bliskiej relacji, z drugiej
z powodu wrogosci i gotowosci do otwartego ataku.

4. Pierwsze wrazenie. Pierwsze wrazenie odnosi si¢ do pierwszych 30 sekund
kontaktu migdzy ludzmi, ktére moga zadecydowac o ich relacji i ustosun-
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kowaniu. Powinno si¢ jednak pamigta¢, ze na podstawie mowy ciata mozna
budowaé hipotezy dotyczace danej osoby. Hipotezy te nalezy sprawdzac
i potwierdzac. Pierwsze wrazenie o uczestnikach grupy jest odbierane przez
nieswiadomos$¢, wigc bedzie wywiera¢ wplyw na sposob wzajemnego wi-
dzenia si¢ 0sob, a prowadzacy powinien pamictac o istnieniu ,,bledu pierw-
szego wrazenia.” Doswiadczeni trenerzy pracujacy z wieloma, réznymi gru-
pami potrafia jednak bardzo trafnie spostrzegac uczestnikow zaje¢ nawet po
krotkim kontakcie, sa bowiem wrazliwi na sygnaty ptynace z komunikacji
niewerbalnej 1 w sposob naturalny je interpretuja (nie oznacza to, ze pdzniej
ponownie ich nie sprawdzaja). W pracy z grupa chodzi gtownie o to, aby
prowadzacy potrafit w przypadku bledéw uwolni¢ si¢ od stereotypu jaki wy-
stapit u niego w wyniku efektu pierwszego wrazenia. Im wigkszy poziom
jego tolerancji na réznorodnos¢, tym prawdopodobnie ma mniejsza szansg
na popehianie blednych ocen. Prowadzacy rowniez wywiera na grupie
,pierwsze wrazenie,” dlatego warto zeby zadbal o zwigkszenie poziomu
wlasnej §wiadomosci w zakresie wywierania pierwszego wrazenia na in-
nych. Wskazane jest posiadanie przez niego wiedzy na temat swoich moc-
nych stron i ograniczen.

Bariery w komunikacji

Bariery w komunikacji nie sa pojeciem jednoznacznym. Praktyka pracy
z grupami pokazuje, ze ludzie maja subiektywne poczucie, co w danej chwili,
czy sytuacji jest dla nich bariera. Czgsto jednak zdarza sig, ze jezeli uzywaja
typowych barier ich relacja i nawigzanie kontaktu jest mniej skuteczne. Czasem
dochodzi wregcz do przerwania komunikacji (Gordon, 1991; Rosenberg, 2003).
Prowadzacy grupy powinien mie¢ swiadomos$¢ jakie bariery stosuje, bedzie wte-
dy potrafit przewidzie¢ ich konsekwencje.

Do grupy najczesciej stosowanych barier naleza DOBRE RADY. Styszymy
je zwykle na co dzien, mamy sktonno$¢ do udzielania ich innym, sa naturalnym
elementem naszej komunikacji. Z praktyki wynika, ze zwtaszcza mato do§wiad-
czone osoby prowadzace, lub silnie osadzone w ,roli rodzica” uwazaja, ze
uczestnicy zaje¢ oczekuja udzielenia im rad. Tymczasem nalezy odrézni¢ dzie-
lenie si¢ z kim§ w grupie swoimi spostrzezeniami i opiniami, od méwienia ko-
mus$ co ma zrobi¢ w danej sytuacji, jak ma si¢ zachowac i co ma czué. Przyktla-
dem rady sa komunikaty typu: ,,Powinna$ powiedzie¢ swojemu szefowi, ze po-
petnitas btad i przeprosi¢ go za swoje zachowanie”, ,,Nie powinnas mowi¢ swo-
jemu pracodawcy, ze nie jeste$ dyspozycyjna, w przeciwnym razie nigdy nie
znajdziesz zatrudnienia”.

Dobre rady maja charakter kategoryczny i trudno z nimi polemizowac. Czg-
sto tez wzbudzaja poczucie winy. Jesli uczestnicy sa skoncentrowani na wza-
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jemnym udzielaniu sobie rad, pozbawiaja si¢ szans wgladu w siebie i nie odno-
sza korzysci z udziatu w grupie.

Komunikacje w grupie utrudnia WYPYTYWANIE. Jest to zachowanie niepro-
duktywne, zakldcajace relacjg, dajace poczucie, ze nie jesteSmy stuchani, czy zro-
zumiani. Zadawanie pytan dla niektorych osob jest stylem komunikacji. Interweniu-
ja one w nieodpowiednim momencie, uzywaja ciagle zwrotu ,,dlaczego.” Nadmier-
ne stosowanie pytan przeszkadza innym, maskuje wiasne uczucia, jest czgsto wyra-
zem bezradnos$ci prowadzacego i braku pomystu na skuteczna interwencje.

Przyklad: prowadzacy pyta: ,,.Dlaczego nie zaczale$s poszukiwaé pracy?”
Ukryty komunikat brzmi: ,,Troszczg si¢ i martwig o ciebie. Zastanawiam sig, jak
dlugo jeszcze wytrzymasz sytuacje zaleznosci od swojej zony”. W tym przypad-
ku zadanie pytania niewiele moéwi o uczestniku, rowniez prowadzacy stara si¢
unikna¢ trudnego problemu.

Niektorzy stosuja styl komunikacji oparty na POCIESZANIU. Utozsamiaja
go z prawdziwa chegcia niesienia pomocy. Pocieszanie pozwala ukoi¢ bol i za-
dba¢, by uczestnicy byli pogodni. Ludzie nie zdaja sobie czgsto sprawy, ze sto-
sujac formul¢ pocieszania, tak naprawde zaprzeczaja uczuciom. Trzeba pamig-
ta¢, ze zachodzi istotna réznica migdzy pocieszaniem, a okazywaniem auten-
tycznego wspodtczucia. Czasem lepiej jest pozwoli¢ na to, co si¢ dzieje w przezy-
ciu uczestnikéw grupy, niz udzieli¢ ,,pseudowsparcia” (jest ono potrzebne gldwnie
wspierajacemu). Pocieszyciel probuje tak naprawde odciagna¢ uwage od wyraza-
nia uczué, bo sam si¢ ich obawia. Typowe komunikaty zawierajace elementy po-
cieszania to: ,,Nie martw si¢, nie jest wcale tak Zle...”, ,Jeste§ swietnym mento-
rem, to przypadek, ze koledzy, tak ci¢ ocenili”., ,,No, nie badz smutna...”.

Czestym sposobem na uniknigcie trudnych problemow w grupie jest
ZMIANA TEMATU, ktorej zwykle towarzyszy zajecie si¢ wlasnym proble-
mem. Prowadzacy powinni by¢ uwazni na stosowanie tej bariery i mie¢ $wia-
domos¢, ze stuzy ona unikaniu lub odwlekaniu w czasie fazy konfrontacji. Part-
ner relacji nie uzyskuje wtedy zadnej pomocy. Moze czu¢, ze nie jest stuchany,
ze nie jest dla wazny lub Ze jego problem jest bagatelizowany. Jesli prowadzacy
uzyje tej bariery grupa wyraznie poczuje jego obawy, niepewnos¢ i brak zaufa-
nia do twoich kompetencji. Ograniczy to jego interwencje w trudnych sytuacjach
i prawdopodobnie paradoksalnie spowoduje silng konfrontacj¢ z wyraznym ata-
kiem na jego osobg.

Informacje zwrotne

Jesli uczestnicy grupy chca ze soba wspodtpracowaé efektywnie, musza za-
sigga¢ co jaki$ czas informacji, jakie sposoby zachowania oczekiwane sa ze
strony poszczegdlnych cztonkow grupy. Tylko wtedy moze dojs¢ do konieczne-
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go dostosowania si¢. Stabo rozwinigtym grupom brakuje odpowiedniego syste-
mu feedbacku. Tutaj rzadko wyrazana jest krytyka lub pochwaty. Jesli w grupie
brak jest informacji zwrotnych, zwykle uczestnicy rekompensuja sobie chec
wypowiedzenia sig, kierujac swoje narzekania na zewnatrz (np. do cztonkéw
rodziny, przyjaciot). Pozbywaja si¢ w ten sposdb nagromadzonego napigcia.
Zwykle jednak wyrazaja si¢ niepochlebnie o partnerach konfliktu, skarza si¢ na
prowadzacych i tamia zasade dyskrecji pracy grupowej. Grupa na wyzszym
poziomie rozwoju dysponuje odpowiednim systemem sprzgzenia zwrotnego.
Nalezy zadbaé, aby informacja zwrotna nie miata charakteru ekspresywno-
oceniajacego, ale byta dla uczestnikow konstruktywna i dawata szanse¢ na spo-
zytkowanie zdobytych umiejetnosci.

W informacji zwrotnej unikamy ocen, ktore zwykle wywotuja reakcje
obronne. Staramy nie koncentrowaé si¢ jedynie na wiasnych odczuciach, ale
formutowaé oczekiwania wobec 0sob, ktorym chcemy udzieli¢ feedbacku.

Czgsto uczestnicy przekazuja sobie informacje wytacznie pozytywne, szcze-
goblnie, gdy odczuwaja wzajemna bliskos¢. Zyczliwe uwagi buduja samooceng
i wplywaja na wzrost poczucia wlasnej wartosci, daja energi¢ do dzialania, ale
wazne jest, aby obraz funkcjonowania uczestnikow w grupie byl calosciowy.
Istotne staje sig¢ wigc, by cztonkowie grupy wyrazali swoje niepokoje i watpli-
wosci. Moga to robi¢ stosujac nastgpujace formy komunikatow:

,»Moja najwigksza obawa zwiazana z toba jest...”
,Mam nadzieje, ze ty wykorzystasz....”

,,Chciatbym, aby$ powaznie wzial pod uwagg...”
»Mysle, ze blokujesz swoje mocne strony poprzez...”
»tysze, ze zwykle moéwisz Sciszonym glosem...”
,,Chciatbym, aby$ pomyslat o zrobieniu dla siebie...”
,Mam nadzieje, ze teraz...”

»Widziatem w czasie wielu zaje¢, jak....”

Na zakonczenie uczestnicy moga podzieli¢ si¢ refleksjami na temat pracy
w grupie:

Jak spostrzegatem siebie w grupie?

Co praca w tej grupie dla mnie znaczyta?

Co teraz stato si¢ dla mnie wyrazniejsze?

Jakie decyzje jestem gotowy podjac?

Czego si¢ tu nauczylem i co z tym mogg zrobic?
Co poruszyto mnie najbardziej?

Co sig zmienilo w czasie trwania pracy w grupie (np. w moim mysleniu o zada-
niach, rolach spotecznych itp.)?
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Nalezy zadba¢ o to, aby informacja zwrotna nie byla zbyt ogélna, zawierata
konkretne informacje oparte na faktach, nie miata charakteru bariery w komuni-
kacji (np. rady!). A oto przyktady zbyt ogdlnych informacji, ktérych powinni-
$my unikaé:

»Jestes swietng dziewczyng”
,Lubig ci¢”

,Czuje si¢ z toba blisko”
»Zawsze bede o tobie pamigtac”

Taka informacja zwrotna moze by¢ spozytkowana przez uczestnika, jesli
osoba udzielajaca zwrotu uzupelni go o fakty, np. odpowie dodatkowo na pyta-
nie: ,,Po czym poznasz, ze tak jest?”, ”Jakie konkretne zachowanie stoi za twoim
przekonaniem?”

Konstruktywna informacja zwrotna pomaga nam w zbudowaniu adekwatne-
go obrazu wilasnej osoby w odniesieniu do konkretnych sytuacji (np. zwiazanych
z rozwiazywaniem zadan, funkcjonowaniem spotecznym). Pomaga dostrzec jak
nasze zachowania wptywaja na innych (np. relacje w grupie zadaniowej), po-
zwala na przemys$lenia i dokonywanie zmian (Thomson, 1998; Schneider Corey
i Corey, 2002; Rosenberg, 2003).

Zadanie do wykonania:
Sporzadzcie listg komunikatéw, ktoére pozwola unikaé¢ interpretacji i ocen,
tak aby mogtly by¢ poczatkiem konstruktywnej informacji zwrotne;.
Zagadnienia do przemyslenia:
Zastanow sig 1 przedyskutuj z innymi osobami lub z osoba wspotprowadzaca
grupe odpowiedzi na nastepujace pytania:
1. Jakie bariery w komunikacji stosujesz najczgsciej i jakie jest ich zrodto?
2. Jakie korzysci moze mie¢ grupa, jesli komunikat ,, JA” stanie si¢ stylem ko-
munikacji cztonkow grupy?
3. Jakie sygnaly niewerbalne moga zadecydowaé o pierwszym wrazeniu i spo-
strzeganiu Ciebie przez grupeg?

Grupowa realizacja zadan i rozwigzywanie problemow
- etapy organizacji pracy grupowej

Pozytywne lub negatywne relacje w grupie wptywaja w oczywisty sposob
na samopoczucie jej cztonkow. Z tego jak sig¢ czuja wynika z kolei poziom mo-
tywacji do realizacji celow, ktore stoja przed grupa. Od motywacji zas zaleza
bezposrednio rezultaty grupowych dziatan. Efektywny grupa zadaniowa (Kat-
zenbach i Smith, 2001) musi si¢ charakteryzowac¢ nastgpujacymi cechami:
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mie¢ wspdlny, trudny do osiagnigcia cel, oddziatujacy na wyobraznig, przetozo-

ny na konkretne zadania;

» wypracowac akceptowany przez wszystkich sposob pracy;

» czlonkowie grupy posiadaja uzupelniajace si¢ umiejgtnosci specjalistyczne
1 interpersonalne;

» kazdy z czlonkow pracuje na rzecz grupy i przed nia jest odpowiedzialny;

> wszyscy sa zaangazowani w to, co robia i odpowiedzialni za to, co robia.

Z grup, w ktorych ludzie przebywaja dluzszy czas wynosza na zewnatrz
atmosfer¢ i styl zachowan. Maja one wplyw na ich sposob funkcjonowania
W pracy, w rodzinie i wérdd przyjaciot. Stad warto zastanowi¢ si¢ nad atrybuta-
mi efektywnej 1 nieefektywnej grupy, wptywem, jaki maja one na ludzi oraz
tym, jak wygladaja one dla oséb z zewnatrz.

Skuteczny grupa to taka grupa, ktorej struktura, prowadzenie oraz metody
dzialania odpowiadaja wymaganiom, jakie stawia przed nim zadanie.

Tab. 3.
Cechy efektywnej i nieefektywnej grupy

Efektywna grupa

Nieefektywna grupa

Wyrazne cele, standardy, role

Niejasne cele, standardy, role

Bezposrednia komunikacja

Komentarze na boku

Zaufanie do innych

Niezdrowa rywalizacja

Przestrzen dla wszystkich

Brak przestrzeni dla wszystkich

Samorealizacja

Brak zaangazowania

Tworczosé

Brak inspiracji

Pomocna atmosfera

Niezdrowe napigcia

Efektywne spotkania

Poczucie straty czasu

Wspdlzaleznosé

Wymuszona kooperacja

Elastycznos¢

Sztywne procedury

W dzialaniu grupy mozna wyrdézni¢ optymalng z punktu widzenia efektu
kolejnos¢ stadiow. Tworza one powtarzajacy si¢ cykl pracy okreslony przez
cztery zasadnicze etapy:

Etap 1. — Okreslenie zadania do wykonania: tlo, zasoby potrzebne do wykonania
zadania, wytyczenie celéw zadania, ustalenie kryteriow sukcesu.

Etap II. — Planowanie czynnosci do wykonania: ustalenie poszczegolnych krokow
niezbednych do wykonania zadania, rozdzielenie zadan — sporzadzenie listy.
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Etap III. — Przystapienie do dziatan: realizacja zadania.

Etap IV. — Przeglad dziatan — ewaluacja: porownywanie wykonywanych dziatan
z wczesdniej ustalonymi etapami, podniesienie jako$ci wykonywanych czyn-
nos$ci oraz usprawnienie procedury dziatania poprzez ewaluacj¢ poprzednie-
go zadania, pamigtanie o zasadzie bezstronno$ci w ocenie pracy poszczegol-
nych cztonké6w grupy, proponowanych przez nich pomystow i rozwiazan.

Etap IV — uwazany jest za szczegdlnie wazny element pracy nad problema-
mi grupowymi. Stowo ,.ewaluacja” u swoich korzeni oznaczato ,,wydobycie
wartosci z”. Inaczej mowiac chodzi o krytyczne spojrzenie na przeszie dziatania,
okreslenie, co w ich ramach bylo wartosciowe, a co mozna bylo zrobi¢ inaczej
i wykorzystanie tej analizy do planowania przyszlej pracy. U podstaw ewaluacji
lezy zalozenie, ze grupa uczy si¢ zarowno na swoich bledach jak i sukcesach.
Uczy sig o tyle, o ile ma okazje do refleksji nad swoja praca, wymy$lanie no-
wych rozwiazan i eksperymentalne wprowadzanie ich w zycie. Przy ewaluacji
pracy grupy warto zada¢ sobie nastgpujace pytania:

1. Wartosci: Jakimi wartosciami w swojej pracy kieruje si¢ grupa?; Czy warto-
$ci te sa dostrzegane przez innych ludzi, z ktérymi grupa wspotpracuje?

2. Podstawowe cele: Jakie sa/ byly podstawowe cele grupy?; Czy cele te sa/
byly znane wszystkim cztonkom grupy?; Czy cele te sa/ byty odpowiedzia
na potrzeby indywidualne cztonkéw grupy?

3. Relacje: Czy relacje w grupie sa dobre?; Czy istnieja wlasciwe relacje mig-
dzy prowadzacym a cztonkami grupy?

4. Role i struktury: Czy role wewnatrz grupy sa wyrazne i czy struktura funkcji
jest wlasciwa?

5. Procedury: Czy istnieja dopracowane procedury i normy wykonywania za-
dan?; Czy te procedury pomagaja w sprawnej realizacji zadan grupy?

6. Zasoby: Czy ludzie w grupie czuja si¢ zmotywowani?; Czy $rodki jakie
grupa posiada sa zgodne z charakterem zadan?

Jesli na ktorekolwiek z tych pytan pojawi si¢ odpowiedz ,,nie”, nalezy stara¢
si¢ odpowiedzie¢ na pytanie ,,dlaczego?”, a zaraz po nim ,,co nalezy zrobi¢ le-
piej?” lub ,,jak temu zaradzi¢?”.

Przedyskutowanie wszystkich aspektow dziatania grupy jest na pewno cza-
sochlonne i dlatego tez nie mozna go przeprowadzaé zbyt czesto. Jednak kazda
grupa w ramach swoich regularnych spotkan powinna odpowiedzie¢ sobie na
kilka podstawowych pytan, ktére potraktowane powaznie pomoga usprawnic jej
prace na biezaco:

» Co planowali$my osiagnaé w ostatnim czasie?

» Co osiagnelismy?

» Czego nie osiagneliSmy/ dlaczego?
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» Co poszto dobrze?
» Co mogliSmy zrobi¢ lepiej?
» Jakie wskazowki plyna z tego na przysztosc?
Zadanie do wykonania:
Zaplanuj etap ewaluacji pracy nad wybranym zadaniem grupowym.
2. Zagadnienia do przemyslenia.
Zastanow sig 1 przeanalizuj odpowiedzi na nastgpujace pytania:

1. Jak mozesz wypracowac z grupa wspolne cele, co mozesz zrobi¢, jesli
uczestnicy koncentruja si¢ gtdéwnie na celach indywidualnych?

W czym tkwi sita grupy?
3. Jak uczestnictwo w roznych grupach wplynglo na rozwdj twoich celow
i wartosci?

Grupowe rozwiazywanie problemow

Grupy czesto podejmuja si¢ wspdlnego rozwiazywania problemoéw. W gru-
pach samopomocowych problem moze na przyktad dotyczy¢ znalezienia $rod-
kéw na finansowanie ich dzialalnosci. Maier (1983) opisat jak, jego zdaniem,
powinny postepowac osoby prowadzace, aby zapewni¢ najwicksza efektywnosc
swoich grup. Prowadzacy ma jedno glowne zadanie: pokierowaé dyskusja tak,
aby grupa zaje¢la sig rzeczywistym rozwiazywaniem problemu. Maier uwaza, ze
liderzy powinni skupi¢ si¢ catkowicie na tym zadaniu i zrezygnowaé z prob
wniesienia wlasnego udziatu. W ten sposob zachgca si¢ do inicjatywy, a czton-
kowie grupy traktuja siebie jako zespot roboczy. Prezentuja oni wowczas dziata-
nia prowadzace do rozwigzania problemu a nie usituja narzuca¢ swojego zdania
innym poprzez nieskuteczne przekonywanie. Kazdy uczestnik stuzy jako rezona-
tor dla pomystow pozostatych cztonkow. Wszyscy uczestnicza w wysuwaniu
1 ocenie propozycji. W wypadku zastosowania przekonywania, wspotprace za-
stgpuje rywalizacja, a dominacja ze strony kilku agresywnych oséb thumi
uczestnictwo pozostatych.

Wiele badan wykazato (Stoner, Wankel, 1997), ze grupowe rozwiazania
problemow sa na ogot nieco lepsze od przecigtnych rozwiazan indywidualnych
(jednakze najlepsze rozwiazania indywidualne sa czgsto lepsze od rozwigzan
grupowych). Wigksza efektywnos¢ grup wynika w czesci z wigkszej szansy
wychwycenia btedow, gdyz wigcej osdb rozwaza proponowane rozwigzania.
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Tab. 4.
Skuteczne i nieskuteczne wzorce rozwigzywania problemoéw przez grupy

Skuteczne dziatania prowadzace Nieskuteczne przekonywanie
do rozwiazania problemu

Wzajemne wyprobowywanie pomystow | Namawianie do z gory przyjetych opinii
Stuchanie po to, by zrozumieé Stuchanie po to, by odrzucié, albo niestuchanie
Gotowos¢ do zmiany stanowiska w ogole

Wszyscy cztonkowie uczestnicza w | Obrona wlasnego stanowiska do kofica

dyskus;ji Dyskusja zdominowana przez kilku cztonkow
Znajdowanie podniety w réznicy zdan | Negatywne reakcje na roznice zdan

Interakcje i dochodzenie do zgodnosci | ,,Nawracanie” pozostalych przez interakcje
z poszczegllnymi osobami z osobna

Ponadto czlonkowie grup wnosza nowe informacje o problemie, a takze
generuja wigksza liczbe wariantowych rozwiazan. Przy trudniejszych proble-
mach grupowe podejmowanie decyzji moze sta¢ si¢ koniecznoscia. Problemy
takie sa mozliwe do rozwiazania wtedy, gdy uwzgledni si¢ przy tym znaczne
iloéci informacji, te za§ mozna zebrac i oceni¢ jedynie grupowo. Ponadto wyste-
puja tez problemy, ktorych akceptacja przez grupg ma szczegdlne znaczenie dla
skutecznos$ci wdrozenia.

Kazda grupa wnosi okreslone plusy i minusy do rozwiazania problemu.
Whnosi tez pewne czynniki, ktore w zaleznos$ci od umiejgtnosci cztonkéw grupy
1 prowadzacego oraz rodzaju zadania moga by¢ albo plusami albo minusami.

Zalety grupowego rozwigzywania problemow

Badania grupowego procesu rozwiazywania problemow wykazaty, ze ma on
cztery glowne zalety (Stoner, Wankel, 1997):

WIECEJ WIEDZY I INFORMACIJI. Bez wzgledu na zasob wiedzy, jakim
dysponuje jakakolwiek osoba zajmujaca si¢ danym zadaniem, suma informacji
posiadanych przez wszystkich cztonkéw grupy musi by¢ od jej zasobu wigksza.

BARDZIE] ROZNORODNE PODEJSCIE DO PROBLEMU. W zaden
sposob nie da si¢ z gory przewidzie¢, ktore z podejs¢ do zlozonego problemu
przyniesie pozadane wyniki. Im wigcej 0sob to rozwazy, tym wigksza szansa na
znalezienie najlepszego rozwiazania. Pie¢ czy dziesie¢ os6b wymysli znacznie
wigksza liczbg rozwiazan niz mogtaby to uczyni¢ jedna.

WIEKSZA AKCEPTACJA ROZWIAZAN. Decyzja nie bedzie skuteczna,
jesli ci, ktorzy maja ja wdrozy¢, nie zaakceptuja jej 1 nie zastosuja. Kiedy ludzie
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uczestnicza w rozwiazaniu problemu, to traktuja go jako ,,wlasny” i sa psycho-
logicznie zainteresowani w jego powodzeniu.

LEPSZE ZROZUMIENIE DECYZJI. Jesli wykonawcy decyzji uczestnicza
w jej podjgciu, zmnigjsza si¢ mozliwos¢ znieksztatcenia informacji.

Wedlug Steinera (Mika, 1984) efektywno$¢ decyzji podjetej prze grupe za-
lezy takze od typu zadania, jakie ma ona rozwiazywaé. Mowiac ogolnie, grupy
maja przewage nad jednostkami przy rozwiazywaniu zadan tak zwanych dys-
junktywnych to znaczy takich, w ktérych wynik zalezy od pracy najsprawniej-
szego cztonka grupy (np. we wspolnym rozwiazywaniu zadania matematyczne-
go). Oczywiscie tylko wtedy, gdy jej najzdolniejszy cztonek potrafi przekonaé
reszte¢ do swoich racji. Inaczej jest w zadaniach addytywnych, czyli takich,
w ktorych wynik zalezy od sumy wkladu wszystkich cztonkow grupy (np. w
wymagajacych wspolnego wysitku fizycznego). Wowczas efekt koncowy zalezy
od tego czy wszyscy cztonkowie grupy wnosza odpowiedni wktad pracy. Jesli
tego nie czynia, grupa pracuje mniej efektywnie niz jednostki. Réwniez dla za-
dan koniunktywnych, w ktérych dziatanie grupy jest uzaleznione od najmniej
sprawnego cztonka zespotu (jak np. w zespole alpinistow), charakterystyczne
jest gorsze wykonanie zadania przez grupg¢ niz przez pojedyncze jednostki, po-
niewaz najstabszy cztonek bgdzie obnizat dziatanie grupy do swojego poziomu.

Wady grupowego rozwigzywania problemow

Badania nad procesem grupowym rozwiazywania problemow wykryly tez
cztery jego gtowne wady (Stoner, Wankel, 1997):

PRZEDWCZESNE DECYZIJE. Wigkszo§¢ grup proponuje pewna liczbe
rozwiazan, z ktérych kazde uzyskuje jakie$s poparcie i spotyka si¢ z jakas kryty-
ka. Czgsto przyjete zostaje pierwsze rozwiazanie, ktore ma wigksze poparcie -
chociaz poparcie to moze wynikaé raczej ze zr¢cznej prezentacji niz obiektyw-
nej jakosci. Grupy reaguja tak, jak poszczeg6lni ludzie - czujac si¢ niewygodnie
w sytuacji, w ktdrej nie ma oczywistego rozwiazania natychmiast zaczynaja go
poszukiwac. Latwiej przyjmowane sa rozwigzania zgodne z tradycyjnym sposo-
bem myslenia niz nowatorskie. Gdy juz wyszuka si¢ rozwiazanie mozliwe do
przyjecia, lepsze rozwiazania, ktore zostaja zaproponowane poédzniej, rzadko
kiedy sa gruntownie rozwazane.

ZDOMINOWANIE PRZEZ JEDNA OSOBE. Formalny (lub nieformalny)
przywodca moze zdominowac dyskusjg grupowa i wywrze¢ silny wpltyw na jej
wynik, chociaz jego umiejgtnosci rozwiazywania problemow moga by¢ niewiel-
kie. Osoby ekstrawertywne i stanowcze sa zazwyczaj aktywniejszej od pozosta-
tych uczestnikow, a tym samym bardziej wplywowe. Takze czlonkowie grupy,
ktorzy sa bardziej pewni siebie z powodu poprzednich osiagnie¢ lub dobrych
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stosunkow z liderem, maja sktonno$¢ do zdominowania dyskusji. Czgsto jeden
lub wigcej uczestnikoOw po prostu gadaja, sadzac, ze zyskuja uznanie przywdd-
cow grupy. Jesli takich monologow sig nie ograniczy, inni popadaja w zniechg-
cenie i ,,wylaczaja si¢” albo zaczynaja robi¢ to samo. Dominacja ktérejkolwiek
strony moze sthumic¢ tych w grupie, ktérzy najlepiej rozwiazuja problemy.

SPRZECZNE ROZWIAZANIA WARIANTOWE. Gdy grupa zaczyna zaj-
mowac si¢ problemem, na ogo6t wszyscy sa zgodni co do ogoélnego celu: znale-
zienie mozliwie najlepszego rozwiazania. W miarg jednak wysuwania warian-
towych rozwiazan poszczegolni jej czlonkowie moga zacza¢ broni¢ wiasnych
propozycji z punktu widzenia wlasnej ,,wygranej” lub ,przegranej”, zamiast
obiektywnego rozwazenia zalet kazdej z nich. Je$li ludziom idzie bardziej
o wygranie potyczki niz o znalezienie najlepszego rozwiazania, nawet najlepsza
synteza mozliwych rozwiazanh moze by¢ traktowana jako osobista porazka, za-
miast oceny jej rzeczywistej wartosci.

WCZESNIEJSZE ZAANGAZOWANIE. Niektorzy cztonkowie grupy moga
wczesniej zaangazowaé si¢ w okreslone rozwigzanie. Zamiast bezstronnego
poszukiwania mozliwie najlepszej decyzji, wysuwaja z moca argumenty na
rzecz swojej propozycji i zaniechania rozwazan nad innymi rozwiazaniami. Mo-
ze sig to zdarzy¢ w kazdej grupie, ale najczeSciej zdarza si¢ w grupach formal-
nych. Wczesniejsze zaangazowanie moze by¢ skutkiem powiazan z osobami spo-
za grupy, dazenia do rozbudowy ,,imperium’ albo przekonania, ze okreslona decy-
zja moze mie¢ istotne skutki osobiste. Gdy juz decyzja zostanie podjgta, ro$nie
zaangazowanie grupy wobec niej, nawet jesli si¢ stwierdzi, ze byta btedna.

Przyczyna wielu btedow w grupowym podejmowaniu decyzji jest tak zwane
myslenie grupowe. Pojecie to zdefiniowat Janis (1982) jako taki sposob mysle-
nia, w ktorym dazenie do zachowania grupowej spojnosci i solidarnosci jest
wazniejsze od realistycznego liczenia si¢ z faktami. Tabela 5 pokazuje warunki,
symptomy i konsekwencje myslenia grupowego.

Czynniki, ktére moga okazac sie dodatnie albo ujemne

Z powyzszej analizy wynika, ze w zaleznosci od tego jak prowadzacy pora-
dzi sobie z sytuacja, nastgpujace czynniki moga okazaé si¢ korzystne lub nieko-
rzystne.

BRAK ZGODNOSCI. Starcie si¢ kilku koncepcji w grupie moze sprzyja¢
tworczosci i innowacji lub prowadzi¢ do niezadowolenia lub wzajemnej niechg-
ci. Doswiadczeni prowadzacy grup wykorzystuja niezgodnos¢ pogladow do
generowania tworczych rozwiazan (,,Oba pomysly wydaja si¢ dobre; jak mogli-
bySmy znalez¢ rozwiazanie, ktore wykorzystalby jeden i drugi?”). Gdy brak
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zgodnosci zaczyna grozi¢ spowodowaniem szkod, wprawny przywodca konczy
spor.

SPRZECZNOSC INTERESOW. Czlonkowie grupy czesto nie zgadzaja sig
z rozwigzaniem problemu, gdyz patrza na niego z roéznych punktéw widzenia
i maja na mys$li odmienne cele. Prowadzacy musi tak zorganizowa¢ dyskusje,
aby cztonkowie grupy zgodzili si¢ co do istoty problemu i pozadanych celow,
zanim przystapia do wysuwania proponowanych rozwigzan.

PODEJIMOWANIE RYZYKA. Powszechnie zaktada si¢, ze grupy sa bar-
dziej ,konserwatywne” i ostrozne niz poszczeg6lne osoby. Wiele jednak swiad-
czy o tym, ze w niektorych sytuacjach grupy podejmuja ryzykowniejsze decyzje
niz indywidualne osoby.

W sytuacjach takich rozwigzania grupowe charakteryzuja si¢ przesunigciem
w strong ryzyka w poréwnaniu z rozwiazaniami proponowanymi przez poszcze-
golnych czlonkdéw grupy. Wzorzec dziatania grupy zalezy od poczatkowych
sktonnosci swych cztonkéw. Jesli wykazywali oni tendencje do ryzyka — grupa
wzmacnia ja, jesli tendencje do ostroznych decyzji — grupa rowniez ja wzmacnia.

WYMAGANIA CZASU. Decyzje grupowe zajmuja wigcej czasu i sg kosz-
towniejsze niz decyzje indywidualne. Jednakze w wielu przypadkach decyzje
grupowe sa skuteczniejsze od indywidualnych. Tak wigc czas moze by¢ zaleta w
grupowym podejmowaniu decyzji, gdyz prowadzi do lepszych decyzji i ulatwia
wdrozenia, ale moze tez by¢ wada, poniewaz podwyzsza koszty podejmowania
decyzji.

ZMIANA POGLADOW. Rzadko kiedy, jesli w ogdle, cztonkowie grupy
rozpoczynaja od tego samego mozliwego rozwigzania problemu. Aby doszto do
zgodnosci, niektérzy z nich musza zmieni¢ swoje poczatkowe poglady. W za-
leznos$ci od tego, czyj poglad ulegnie zmianie, moze si¢ to okaza¢ korzystne lub
niekorzystne. Jesli skloni si¢ do zmiany pogladow osoby o najbardziej twor-
czych pomystach, grupa dojdzie do decyzji przecigtnej. Jesli jednak zmienia si¢
poglady osoby o najmniej tworczych pomystach, jakos¢ ostatecznej decyzji po-
prawi si¢. Prowadzacy moze utrzymaé bezstronno$¢ cztonkoéw grupy nie przed-
stawiajac wlasnego stanowiska i unikajac podporzadkowania ich idei jego po-
gladom. Prowadzacy moze tez pomoc w dojsciu do uzgodnionego pogladu
zachecajac czlonkow grupy do poszukiwania drég obej$cia przeszkdd zamiast
zatrzymywania si¢ przed nimi.
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Tab. 5.
Charakterystyka my$lenia grupowego

Myslenie grupowe

Warunki sprzyjajace wystapieniu myslenia grupowego

Duza spdjno$¢ grupy: grupa zapewnia prestiz i jest atrakcyjna - dlatego ludzie chca do
niej naleze¢

Izolacja grupy: grupa jest wyizolowana, chroniona przed alternatywnymi pogladami
Autorytarny przywoddca: przywddca kontroluje dyskusje w grupie oraz wyraznie przed-
stawia swe zyczenia

Silny stres: cztonkowie grupy odczuwaja zagrozenie dla grupy

Stabo wypracowane metody podejmowania decyzji: brak standardowych metod rozpa-

trywania alternatywnych pogladow

Symptomy myslenia grupowego

Ztidzenie odpornosci na atak: grupa odczuwa swa nieomylnosci i site

Przekonanie o moralnych racjach grupy: ,,Bog jest z nami”

Stereotypowe spostrzeganie przeciwnikow: (w sposob uproszczony i stereotypowy)

Autocenzura: ludzie dobrowolnie odrzucaja przeciwstawne poglady aby nie ,,torpedowac
samych siebie”

Ukierunkowany nacisk na dysydentéw, aby podporzadkowali si¢ wigkszosci: jezeli
ludzie wyrazaja inne opinie, wywierany jest na nich nacisk w celu upodobnienia ich do
wickszosci
Ztudzenie jednomyslnosci: ztudzenie, ze wszyscy sa zgodni, wynikajace z pomijania
oponentow
Straznicy jednomyslnosci: cztonkowie grupy chronia przywoddcg przed odmiennymi

pogladami

Podejmowanie blednych decyzji

Niepelna analiza alternatywnych pogladow

Lekcewazenie okreslania poziomu ryzyka dla preferowanych rozwiazan
Opieranie sig na niepelnej informacji

Brak planu dziatania na wypadek niepowodzenia
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Zadanie do wykonania:
Opracuj ¢wiczenie, ktore wyjasni grupie wady i zalety grupowego rozwia-
zywania probleméw. Wymien si¢ propozycjami z innymi praktykami.
Zagadnienia do przemyslenia
Zastanow si¢ 1 przedyskutuj z innymi prowadzacymi grupy odpowiedzi na
nastgpujace pytania:
1. W jakiej fazie rozwoju grupy moze okaza¢ si¢ pomocne zadanie z wyraz-
nymi cechami grupowego rozwiazywania probleméw?
2. Jak mozesz zareagowac, jesli uczestnicy grupy sa skoncentrowani glownie
na osobistych interesach w rozwiazywaniu problemow?
3. W jakich sytuacjach (np. w pracy) warto podejmowac decyzje grupowe,
a w jakich zdecydowanie nie?

4. Czy TY lubisz rozwiazywaé problemy razem z innymi cztonkami grupy?
Jakie emocje towarzysza Ci, kiedy grupowo rozwiazujesz problem?

Formy pracy grupowej

W pracy warsztatowe] decyzja co do wyboru form i technik pracy zalezy od
osoby prowadzacej. Kazda technika ma swoje plusy i minusy, dlatego najlepsze efek-
ty przynosi umiejgtne ich polaczenie. Powinny one by¢ dostosowane do celu zajec
z uwzglednieniem ich funkcji dydaktycznej oraz poziomu akceptacji przez uczestni-
kow. Najlepsza praktyka jest w doborze metod kierowanie si¢ stara chinska maksy-
ma;: ,,Zapominam to co stysze, Pamigtam to co widz¢. Rozumiem to co robig.”

Istotne jest zatem umozliwienie uczestnikom przejscia pelnego cyklu uczenia,
na ktory zgodnie z idea Kolba (1985) sktada sig¢ cztery stadia — konkretne przezy-
cie, refleksyjna obserwacja, abstrakcyjne uogolnienie oraz aktywne eksperymen-
towanie. Skuteczne uczenie si¢ wymaga przejscia przez wszystkie stadia.

Istnieje wiele klasyfikacji form pracy z grupa. Ponizsza lista jest rodzajem
stownika obejmujacego te techniki, ktore sa najpopularniejsze i najczesciej sto-
sowane (Fesnak, 1998; Rae, 1999; Silberman, 1992; Townsend, 1996).

Aktywnos¢ tworcza — Metoda polegajaca na wykonywaniu zadan o charak-

terze tworczym np. wytworow plastycznych, historyjek, piosenek, ktére moga
stanowi¢ metafor¢ omawianego zagadnienia

Akwarium — Metoda ta jest uzywana do obserwacji procesow zachodzacych
w grupie lub do monitorowania efektywnosci dyskusji. Grupa jest podzielona
1 siedzi w dwodch koncentrycznych kregach. Krag zewnetrzny stanowia obserwato-
rzy, natomiast osoby w kregu wewngtrznym wykonuja réznego rodzaju zadania,
takie jak grupowe rozwiazywanie probleméw, symulacja, dyskusja grupowa.
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Burza moézgow — W technice tej, stuzacej najczesciej do rozwiazywania pro-
blemoéw kilka 0sob wymienia bez ograniczen i bez krytykowania skojarzenia lub
pomysty zwiazane z zagadnieniem. Po kilkunastominutowej sesji, w trakcie ktdrej
wszystkie pomysty sa zapisywane, nast¢puje ocena ich wartosci i przydatnosci.

Demonstracje, pokazy i filmy — Demonstracja jest praktyczng metoda poka-
zania uczestnikom jakiej$ umiejetnosci. Czgsto uzywane sa w tym celu filmy
pomagajace modelowac¢ zachowania, ktorych ucza si¢ uczestnicy.

Dyskusja grupowa — Dyskusje mozna podzieli¢ na zaplanowane i sponta-
niczne. Moga tworzy¢ odrebne sesje lub stanowic ich czegs¢. Celem dyskus;ji jest
pozwolenie uczestnikom na przedstawienie swoich pogladow, chociaz moze ona
tez zmierza¢ do okreslonego celu koncowego lub podjgcia decyzji. Dyskusja
dazaca do okreslonego celu ma miejsce w planowanym czasie i jej temat jest
zwigzany z tematem spotkania grupowego. Spontaniczne dyskusje sa czescia
prawie wszystkich pozostatych form i sa poswigcone wyglaszaniu przez uczest-
nikoéw mniej formalnych komentarzy i opinii.

Gra — Daje uczestnikom mozliwo$¢ prze¢wiczenia tego czego si¢ nauczyli
w bezpiecznej 1 zabawowej atmosferze. Gry sa czesto pierwszym krokiem w
procesie uczenia si¢, gdyz daja mozliwo$¢ nabycia doswiadczenia. Gry czgsto
wymagaja przygotowania specjalnych materialow i pomocy.

Inscenizacja i odgrywanie rél — Opieraja si¢ na opisie sytuacji $cisle rze-
czowym, ktory nie zawiera jakichkolwiek sugestii, zawiera natomiast wszystkie
konieczne obiektywne informacje o stanie faktycznym; najbardziej przydatna
jest sytuacja konfliktowa, wywotujaca emocje, posiadajaca mozliwos¢ kilku
rozwiazan. Odgrywanie 16l moze by¢ rowniez elementem studiow przypadkow
lub symulacji

Kwestionariusz — Jest forma ustrukturalizowanej informacji zwrotnej, ktora
uczestnicy otrzymuja po samodzielnym jego wypeieniu.

Praca w matych grupach — Polega na podzieleniu uczestnikow na zespoty 3—7
osobowe. Grupy moga by¢ wspotzawodniczace, gdy kazda grupa opracowuje
ten sam temat. Po prezentacji wybrana jest grupa, ktora zrobita to najlepiej. Gru-
py moga by¢ réwniez komplementarne, gdy kazda grupa opracowuje czgs$¢ za-
gadnienia i dopiero prezentacja wszystkich grup daje catosciowy obraz zagad-
nienia

Przetamywanie lodow — Sa to ustrukturalizowane ¢wiczenia i gry inicjujace
spotkania grupowe. Ich zadaniem jest wzajemne poznanie si¢ uczestnikow, ,,roz-
luznienie” atmosfery i przygotowanie do kolejnych form aktywnosci.

Rozmowa w parach — Polega na krotkiej dyskusji lub wymianie informacji
pomigdzy partnerami.
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Studium przypadku — Metoda opisujaca konkretna sytuacj¢ problemowa,
ktora jest analizowana przez osoby indywidualne lub grupy. Celem analizy jest
zdiagnozowanie tej sytuacji i okreslenie jej rozwiazania.

Technika grupy nominalnej — Pozwala na grupowe podejmowanie decyzji
i daje kazdemu uczestnikowi mozliwo$¢ formulowania witasnych pomystow.
Prowadzi do zespotowego podjecia decyzji w dos¢ krotkim czasie.

Prezentacja, wyktad i mini-wyktad — W metodzie tej mowi do grupy jedna
osoba. Nie zawsze musi to by¢ prowadzacy. Stuchacze zdobywaja wiedzg, stu-
chajac méwcey bedacego ekspertem w danym zagadnieniu. Bardziej efektywna
prezentacja wykorzystuje odpowiednie pomoce szkoleniowe, przerwy na pytania
i dyskusjg. Czas trwania wyktadu zalezy od stopnia skomplikowania tematu,
jednak nie powinien przekracza¢ jednej godziny. Jest to dobra metoda na etapie
wstepnym warsztatu do zaprezentowania tresci zupelnie nieznanych uczestni-
kom. Jako tak zwany mini-wyktad stosowana moze by¢ réwniez w podsumowa-
niu zajec.

Symulacja — Jest to metoda wiazana skladajaca si¢ ze studium przypadku
oraz odgrywania rol. Opisana sytuacja powinna wykazywaé wyrazny zwiazek
z rzeczywisto$cia i posiadac¢ jednolita strukture. Wymaga ona aktywnosci ze
strony uczestnikow, rozwija umiej¢tnosci negocjacyjne i podejmowania decyzji.

Udzielanie informacji zwrotnej — Zwykle wiaze si¢ z koncem jakiej$ formy
aktywnosci lub z koncem funkcjonowania grupy. Uczestnicy udzielaja informa-
cji zwrotnych dotyczacych wzajemnych relacji, satysfakcji zwiazanej z realiza-
cja celow grupy, zmian jakie si¢ dokonaly w ich zachowaniu i sposobie spo-
strzegania rzeczywistosci itp.

Zagadnienia do przemyslenia
Zastanow si¢ z przedyskutuj z innymi prowadzacymi grupy odpowiedzi na
nastgpujace pytania:
» W jakich sytuacjach warto stosowac okreslone formy pracy grupowe;j?
» Jakie formy pracy odpowiadaja Ci najbardziej, a jakie wiaza si¢ z najwigk-
szym ryzykiem?

Zjawiska obnizajace efektywno$é¢ pracy grupy
- ,trudni uczestnicy”

Praktyka pracy z grupami pokazuje, ze istnieja charakterystyczne zjawiska,
ktore obnizaja efektywne funkcjonowanie grupy i rozwiazywanie przez nig za-
dan. W kazdym zespole mozna spotkaé si¢ z ,,trudnymi klientami,” ktérych za-
chowania w réznym stopniu wplywaja na cala grupe, powodujac zaktocenie
pracy, czy rozwoju grupy. Przedstawionej charakterystyki nie nalezy traktowac
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jako zamknigtej typologii ,.trudnych uczestnikow.” Osoby pracujace z grupami
zapewne odnajda tu typy charakterystyczne dla cztonkéw swojego zespotu, ale
z powodzeniem beda mogly uzupetni¢ repertuar zachowan uczestnikow o wia-
sne subiektywne trudnosci.

Intencja autorki w tym miejscu jest podzielenie si¢ doswiadczeniami prak-
tycznymi i potaczenie ich z teoria psychologiczng oraz zwrocenie uwagi na zja-
wiska, ktore jesli nie sa rozpoznane, uniemozliwiaja skuteczng interwencje i po-
woduja spadek energii do dziatania u uczestnikow zaje¢ grupowych, koncentra-
cje na drobnych kwestiach i btahych problemach, lub wyolbrzymianie trudnosci,
nadmierne nastawienia emocjonalne lub budowanie powierzchownych relacji
w grupie, funkcjonowanie w ciagtym napigciu i konflikcie, nie ujawnianie praw-
dziwych uczu¢ i intencji. W efekcie grupa nie jest zdolna do uczenia si¢ i wy-
rownanej koncentracji na zadaniu i spolecznym rozwoju. Uczestnicy nie buduja
wowczas efektywnych relacji interpersonalnych, a w rozwiazywaniu zadan kie-
ruja si¢ interesem osobistym. Spada efektywnos¢ pracy grupy zaré6wno w obsza-
rze zadaniowym, jak i w zakresie struktury spotecznej. Grupa nie moze si¢ roz-
wija¢ 1 w koncu nastepuje jej rozpad a uczestnicy nie zdobywaja nowych umie-
jetnosci (Vopel, 1999; Schneider Corey i Corey; 2002, Townsend, 1996).

W pracy z grupa mozesz doswiadcza¢ roéznych trudnosci. Beda one posze-
rzaly Twoje do$wiadczenia. ,, Trudni uczestnicy” i zjawiska obnizajace efekty
pracy grupy sa naturalnym elementem struktury spotecznej, grupowego wyko-
nywania zadan, uczenia si¢ w grupie metodami aktywnymi. Towarzysza rozwo-
jowi kazdej grupy w réznym stopniu. Twoim zadaniem jako prowadzacego jest
dostrzeganie tych zjawisk, rozumienie ich istoty i poszukiwanie skutecznych
sposobow radzenia sobie z trudno$ciami, tak, aby zapewni¢ grupie optymalny
rozwoj spoteczny i zadaniowy.

Uczestnik zalezny od autorytetu

Cztonkowie grupy nadmiernie zalezni od autorytetu blokuja rozwdj grupy
juz we wczesnym stadium jej rozwoju. Zachowuja si¢ najczesciej jak pasywni
obserwatorzy lub jak partyzanci, ktorzy zwalczaja kazdy autorytet przy pomocy
biernego oporu. Nie toleruja konfliktu i sa nadmiernie wrazliwi na krytyke. Sa
sktonni do opracowywania sztywnych norm, uniemozliwiaja innym i sobie wy-
razanie ztosci czy niezadowolenia. Ukrywaja swoje glebsze uczucia. Nie precy-
zuja oczekiwan, trudno im sigga¢ po swoje potrzeby. Jesli zamodeluja prace
grupy, to ich sposob funkcjonowania spowoduje stagnacj¢ na powierzchownym
i niedojrzatym poziomie oraz brak energii do wykonywania zadan.

Uczestnik zalezny od autorytetu (rodzica), reaguje jak dorastajace dziecko.
Potrzebuje ciaglego wzmacniania jego aktywnosci i motywacji do dziatania,
dodawania odwagi, budowania poczucia bezpieczenstwa, a zwlaszcza wyraz-
nych komunikatow akceptujacych wyrazanie trudnych emocji. Potrzebuje takze,
aby prowadzacy okazywal mu swoje zainteresowanie, dawal poczucie swobody
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w ramach zbudowanych granic, byt cierpliwy, umozliwial spontaniczno$¢
i otwarto$¢. W przypadku postaw nadmiernej zaleznoSci wazne jest przekazanie
grupie przekonania, ze moze si¢ efektywnie rozwijac i pracowac¢ oraz wzajemnie
respektowac swoje potrzeby.

Uczestnik o orientacji zewngtrznej

Ludzie o przewazajacej orientacji zewngtrznej sa przekonani, ze niezawodne
wiadomosci i informacje mozna zdoby¢ tylko wtedy, gdy zbieramy i klasyfiku-
jemy dane z otaczajacego $wiata, ktore da si¢ zmierzy¢ i policzy¢. Tacy uczest-
nicy ufaja ekspertom, koncentruja si¢ na prawdach obiektywnych. Nie polegaja
na informacjach, ktére daje im do dyspozycji ich organizm oraz na tym co od-
czuwaja. Nie wstuchuja si¢ w siebie i swoje potrzeby. Obserwowanie swoich
wlasnych reakcji 1 zwigkszanie poziomu wgladu w innych jest dla nich trudnym
i niezrozumiatym zadaniem. Brak sztywnej struktury w grupie, do jakiej sa
przyzwyczajeni, powoduje u nich irytacje i niepokoj. Osoby z orientacja ze-
wnetrzng uwazaja, ze prowadzacy opierajac proces zdobywania nowych umie-
jetnosci na doswiadczeniu i aktywnoS$ci grupy, nie potrafi korzysta¢ z wlasnej
wiedzy eksperta lub jej nie posiada. Sa przekonane, ze kazda grupa mozna
optymalnie kierowa¢ w ten sam sposob, ze rzadzi si¢ ona okre§lonymi z géry
prawami. Nie stosowanie tej wiedzy jest wedlug nich ignorancja i glupota. Proby
dawania grupie autonomii przez prowadzacego uczestnicy o orientacji ze-
wnetrznej komentuja: ,,Chcemy wreszcie efektywnie pracowac...”, ,,Nie bedzie-
my przeciez traci¢ czasu...”, ,,Po co to ciagte gadanie...?”.

Uczestnik o orientacji zewngtrznej probuje ciagle generalizowac i stosowac
w sposob mechaniczny zdobyte wiadomosci. Nie wykorzystuje swojej intuicji,
nie dostrzega wlasnego (i innych) $wiata uczu¢. Nie jest w stanie zauwazy¢ sub-
telnych odczu¢ i pogladéw u swoich partneréw i uwzgledni¢ ich w swoim dzia-
faniu. Uczestnicy o orientacji zewnetrznej czuja si¢ najlepiej, gdy wszystkie
rzeczy sa formalnie uregulowane, gdy istnieja wyrazne standardy i normy, gdy
eksperci kieruja procesem grupowym i sg dyrektywni.

Jesli prowadzacy chce wspiera¢ rozwdj grupy o przewazajacej orientacji
zewngetrznej, moze wiaczac inne punkty widzenia do dyskus;ji, projektowac ¢wi-
czenia w taki sposob, aby pokazywaly znaczenia §wiata wewnetrznych przezyc¢,
a tym samym uwrazliwialy uczestnikow. Stopniowo moze stara¢ si¢ wykorzy-
stywaé w pracy z grupa pojawiajace si¢ spontanicznie relacje spoteczne i pod-
kresla¢ wazno$¢ procesu wyrazania uczué i potrzeb w zespole. Moze rowniez
projektowac tak zadania, aby wywotywaly ozywiona dyskusj¢ i reakcje emocjo-
nalne.

Uczestnik milczacy i bierno$¢ w grupie

Milczacy 1 wycofany uczestnik nie zakldca czynnie funkcjonowania grupy,
jednak jego zachowanie moze stanowi¢ problem dla innych. Osoby takie moga
do konca pozosta¢ niezauwazone, cho¢ ich milczenie moze by¢ sygnatem prze-
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zywania trudnosci. Czasem bierni uczestnicy utrzymuja, ze brak aktywnos$ci nie
swiadczy o ich braku zaangazowania. Twierdza, ze ucza si¢ stuchajac i utozsa-
miaja si¢ z problemami innych. Stwierdzaja: ,,Nie mam ochoty mowi¢ tylko po
to, aby uslysze¢ swoj glos” zapewniaja, ze jesli beda mieli cos waznego do po-
wiedzenia to z pewnoscia si¢ odezwa.

Uczestnicy moga milcze¢ z réznych powodow:

czekaja, az prowadzacy zaprosi ich do zabrania glosu;

towarzyszy im poczucie, Ze nie maja nic wartosciowego do powiedzenia;
maja przekonanie, ze nie powinno si¢ moéwic o sobie

obawiaja si¢ o$mieszenia;

YV V V V V

odczuwaja lek przed autorytetem prowadzacego lub przed niektérymi oso-
bami w grupie;

Y

demonstruja swoj opor;
» towarzyszy im lgk przed odrzuceniem lub bliskoscia;
» nie osiagnegli w grupie wystarczajacego poziomu poczucia bezpieczenstwa.

Wazne jest zachgcanie takich uczestnikow do aktywnosci i nie atakowanie
ich za bierno$¢. Prowadzacy powinien unika¢ jednak czestego wywotywania
milczacej osoby, poniewaz w ten sposdb zwalnia ja od odpowiedzialnosci za
inicjowanie interakcji i utrwala jej postawe. Stale wyciaganie uczestnika moze
przerodzi¢ si¢ w gre migedzy nim a prowadzacym, wywotujac niechg¢ i frustracjg
reszty grupy. Milczacego cztonka grupy mozna zachegci¢ do zbadania, co ozna-
cza jego brak aktywno$ci, np. zastanawiajac si¢ w grupie, czy tak samo funkcjo-
nujemy poza grupa, co pobudza, a co hamuje nasza aktywno$¢, co mozemy zro-
bi¢ i czego potrzebujemy, by stac¢ si¢ bardziej aktywnym uczestnikiem?

Bierni 1 milczacy uczestnicy w grupie moga hamowac aktywnos¢ innych
cztonkow grupy, powodowa¢ zmniejszenie poziomu otwartosci i zaufania. War-
to im wigc uswiadomi¢, ze inni nie dowiedza si¢ o ich zaangazowaniu, jezeli nie
zostanie ono wyrazone stowami. Z takimi uczestnikami mozna zawrze¢ rowniez
kontrakt, ze w czasie kazdej sesji beda zabiera¢ glos i dzieli¢ si¢ doswiadcze-
niami z innymi cztonkami grupy. Ich niewypowiedziane oczekiwania ujawnione
w czasie zakonczenia zaj¢¢ moga znalez¢ kontynuacje na nastgpnym 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 cztonkéw grupy
traktuje jako pretekst do szczegdtowego zajmowania si¢ soba i wlasnym zyciem
lub rozwojem. Zaspokaja swoja wtasna potrzebe moéwienia i doznawania uwagi
od innych, nie bedac uwaznym na potrzeby pozostaltych czlonkéw grupy. Bez
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refleksji zabiera innym miejsce i czas, nie dajac szans na aktywno$¢. Zwykle
probuje w ten sposob kontrolowac sytuacje w grupie, redukuje swoj Igk 1 napigcie.

Zazwyczaj w poczatkowym stadium pracy grupy taka nawet nadmiernie
aktywna osoba modeluje sposob funkcjonowania w grupie oparty wiasnie na
zaangazowaniu i aktywnosci, a pozostali uczestnicy czuja ulge, ze kto§ zabiera
glos. Jednak w miarg¢ uptywu czasu grupa coraz gorzej znosi osobg probujaca
zmonopolizowa¢ uwage innych. Jezeli uczucie irytacji nie zostanie ujawnione
odpowiednio wczesnie, bedzie powoli narasta¢ i wybuchnie w najmniej spo-
dziewanym momencie. Osoba ,,monopolizujaca” moze sta¢ si¢ wtedy obiektem
wrogiej postawy i silnej konfrontacji grupy. Zespdt moze chcie¢ uczynié z niej
,»kozla ofiarnego” i np. wykluczaé z wykonywania zadan, generalizowa¢ wobec
niej swoje negatywne postawy i sady.

Etyka zawodowa wymaga od prowadzacego, aby potrafil zablokowa¢ nad-
mierng aktywno$¢ uczestnika. Pozadane jest, aby prowadzacy interweniowal
wczesniej, zanim inni uczestnicy zaczng odreagowywac swoje frustracje.

Przyktadowe interwencja prowadzacego:
» komunikat: ,,Powiedz, prosz¢ w jednym zdaniu, co chcesz nam przekazac”;
» zasada, ze czas w grupie nalezy do wszystkich uczestnikow;

» komunikat: dokoncz, prosz¢ zdanie: ,,Gdybym nie odzywata si¢ w grupie
to...”,”Gdybym dopuscita innych do glosu, to....”, ,Mam mndstwo do po-
wiedzenia, bo....”, ,,Gdy ludzie mnie nie stuchaja, czuje...”, ,,Chce zebyscie
mnie stuchali, bo...”

Wazne jest, aby uczestnik monopolizujacy nie rozwijal swoich wypowiedzi,
mozemy tez zachgcac go, aby zapraszat innych do aktywnosci, cierpliwie czekat
na swoja kolej. Prowadzacy powinien liczy¢ si¢ rowniez z tym, ze jego inter-
wencje stang si¢ zrodtem zlosci dla osoby narcystycznej, a on sam bedzie obiek-
tem silnej konfrontacji. Jego zadaniem jest wowczas dokladne i stanowcze wyja-
$nienie swojego stanowiska i zaznaczenie wyraznych granic zwlaszcza w odpo-
wiedzialnosci za cata grupe, jej rozwoj i proces zdobywania nowych umiejgtnosci.

Uczestnik dygresyjny, zjawisko gadulstwa w grupie

Niektorzy uczestnicy grup mylnie utozsamiaja otwartos¢ i gotowos¢ do pra-
cy ze snuciem diugich opowiesci na temat wlasnego zycia, historii, ktore przyda-
rzaly im si¢ w przesztosci lub obecnie. Nie maja intencji bycia w centrum zain-
teresowania, jak klient o potrzebach narcystycznych, natomiast uwazaja, ze na
tym polega praca w grupie. Nie moga zrozumie¢, dlaczego ich zachowanie spo-
tyka si¢ z krytyka grupy. Czuja si¢ wtedy urazeni, twierdza, ze odwaznie ukazu-
ja siebie i porownuja rézne zjawiska popierajac je przyktadami. Nie dostrzegaja,
ze ich gadulstwo hamuje i op6znia prace grupy, zwlaszcza w sferze wykonywa-
nia zadan. Uczestnik dygresyjny snuje opowiesci nie zwiazane z tematyka zajec,
ma sklonno$¢ do poruszania pobocznych tematow, nie widzi sedna problemu.
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Czesto wceiaga grupe w niepotrzebne dyskusje, ktore nie stuza rozwiazaniu pro-
blemu, czy zdobyciu nowych umiej¢tnosci. Gadulstwem mozna nazwaé kazda
posta¢ opowiadania o sprawach spoza grupy, nie wnoszaca nic w poznanie
uczestnika lub rozwiazanie zadania Jesli gadulstwo staje si¢ dominujacym sty-
lem pracy w grupie (dzieje si¢ tak czesto w grupach, w ktorych uczestnikami sa
nauczyciele), prowadzacy powinien podjac¢ interwencj¢. Bedzie wigc musial
przypomina¢ grupie, co jest problemem do rozwiazania, tematyka, czy celem
zajeé lub poszczegolnych ¢wiczen. Powinien zwracaé uwage na sposdb wypo-
wiedzi uczestnikow dygresyjnych i porzadkowaé ich mysli. Moze rowniez mo-
bilizowa¢ ich do samodzielnej selekcji wypowiadanych tresci na zgodne z pro-
blematyka i dygresyjne. Moze wreszcie wykorzysta¢ bezposrednie, nieoceniaja-
ce informacje zwrotne od grupy, aby da¢ szans¢ osobie dygresyjnej na zmiang
stylu wypowiedzi.

Wrogos¢ w grupie

Zwykle trudno poradzi¢ sobie w grupie z wrogoscia, poniewaz osoby prze-
jawiajace ja dzialaja czgsto niejawnie. Wrogos$¢ przybiera forme zjadliwych
uwag, zartow, ironii. Moze tez wyraza¢ si¢ w opuszczaniu sesji, spoznianiu,
wychodzeniu z sali, demonstrowaniu znudzenia, obojgtnosci, ale takze nadmier-
nej uprzejmosci. Osoby skrajnie wrogie nie ucza si¢ w czasie zaje¢ grupowych
metodami aktywnymi i nie sa w stanie zdobywac¢ w ten sposdb nowych umiejgt-
nos$ci, poniewaz ich mechanizmy obronne bywaja tak silne, ze nie pozwalaja na
dotarcie do zrédet przezywania emocji. Uczestnik demonstrujacy wrogos¢ jest
skoncentrowany na utrzymaniu swoich mechanizméw obronnych i nie jest
w stanie skupi¢ si¢ na procesie rozwiazywania zadan, czy budowaniu relacji
spotecznych. Wrogos¢ destrukcyjnie wplywa na klimat w grupie. Uczestnicy
zaczynaja réwniez stosowa¢ mechanizmy obronne, aby nie ujawnia¢ swoich
stabych punktow. Wzrasta poziom lgku i silna obawa przed brakiem akceptacji,
oSmieszeniem, odrzuceniem.

W zasadzie jedynym skutecznym sposobem postgpowania z uczestnikiem,
ktory przejawia wrogie zachowania jest sktonienie go do wyshuchania, bez zad-
nych reakcji z jego strony, tego, co inni uczestnicy mowia o swych uczuciach
i wrazeniach z nim zwigzanych. Wazne jest jednak, by nie stato si¢ to pretek-
stem do wyladowania wlasnej wrogos$ci i nie miato charakteru otwartej krytyki ,
ale bylo utrzymane w wyraznej konwencji informacji zwrotnej. Uczestnicy mo-
ga opisac jak czuja si¢ z ta osoba w grupie, jakie jej zachowania utatwiaja z nia
kontakt, jakie stanowia ograniczenie. Nalezy rowniez sprawdzi¢, czego osoba
demonstrujaca wrogo$¢ chee od grupy i da¢ wyraz bezwarunkowej akceptacji jej
,,stabos$ci”.
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Uczestnik wywyzszajacy sie

Niektorzy uczestnicy przyjmuja w grupie postawe wyzszosci. Moga morali-
zowac, oceniac i osadza¢ innych, krytykowaé zachowania. Takie osoby nie sa
w stanie doszuka¢ si¢ zadnych istotnych probleméw we wlasnym funkcjonowa-
niu. Ich postawa i zachowanie moga dawa¢ w grupie podobne efekty jak przeja-
wy wrogosci. Pozostali uczestnicy ,,sztywnieja” i nie potrafia ujawni¢ swojego
stanowiska wobec osoby, ktora jawi si¢ jako doskonata. Podobnie jak w przy-
padku osoby monopolizujacej prace grupy, prowadzacy powinien uwazacé, aby
grupa nie uczynita z takiego uczestnika ,.kozta ofiarnego.” Kluczowym dziata-
niem jest tu wyrazenie swoich emocji przez pozostatych uczestnikéw tak, aby
mialy one charakter informacji zwrotnej. Nalezy takze doktadnie ustali¢ czego
osoba wywyzszajaca si¢ chce od grupy i jakie sa jej oczekiwania zwigzane
z caltym cyklem zaje¢. Prowadzacy powinien rowniez zastanowié¢ si¢, co moze
dosta¢ od grupy taki trudny uczestnik, aby mogt skuteczne pracowaé w grupie
nad zadaniem i powigksza¢ zakres swoich umiejgtnosci.

»Irup w szafie”

Zjawisko to jest czestym zrodlem oporu w grupie. ,,Trup w szafie” jest
sprawa, ktora wyraznie wptywa na sytuacj¢ w grupie i jej rozwdj oraz na za-
chowania uczestnikow, ale nie mowi si¢ o niej otwarcie. Jezeli brakuje zachgty
1 wsparcia zwlaszcza ze strony prowadzacego, do tego by te¢ sprawe ujawnic
rozw0j grupy zostaje zahamowany. Dzieje si¢ tak, poniewaz norma otwartosci
zostaje zastgpiona normami: by¢ ostroznym, nie mowic¢ za wiele, by¢ gotowym
do obrony. Jesli istnieja jakie§ niewypowiedziane sprawy, wowczas w grupie
pojawiaja si¢ typowe zjawiska: poziom zaufania jest niski, wzrasta wzajemna
wrogos¢, czlonkowie grupy ,,pilnuja si¢” nawzajem i nie sg sktonni do otwarto-
sci, aktywnosci i ryzyka. Prowadzacy spostrzega grupe jako trudna i ma intu-
icyjne przekonanie, ze ,,co$ tu nie gra.” Praca w grupie jest mato efektywna,
albo wcale nie postgpuje naprzod, dopoki ukryte sprawy nie zostang ujawnione
i doktadnie omowione. Zajmowanie si¢ takimi podskormnymi problemami nie jest
dla prowadzacego ani wygodne, ani przyjemne, ale staje si¢ koniecznoscia, jesli
chce aby grupa pracowata i uczyta si¢ dalej w sposob efektywny.

Opisane zjawisko wystepuje zwykle wtedy, gdy czes¢ uczestnikdw nie zo-
statla wlaczona do grupy dobrowolnie, a prowadzacy o tym fakcie nie wie, gdy
uczestnicy majg poczucie, ze od udziatu w zajgciach co$ zalezy (np. awans za-
wodowy), gdy instytucja, w ktorej prowadzimy zajecia dla grupy tworzy nieja-
sne zasady lub panuje w niej wysoki poziom Igku, gdy w grupie sa jednoczesnie
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pracownicy i przetozeni, a takze, jesli czg$¢ uczestnikow pozostaje na pozycji
obserwatorow i ich intencje nie sa znane pozostatym cztonkom grupy.
Zadanie do wykonania:

Narysuj kolo i podziel je na cztery czesci. Pierwsza czg$¢ to ,,Uczestnicy,
jakich si¢ boje¢”, druga to ,,Ci, ktdérzy mnie ztoszcza”, trzecia — ,,Maja szczgscie,
ze na mnie trafili”, ostatnia — ,,Sam nie wiem, co z tego wyniknie”. W poszcze-
golne ¢wiartki zatytutowane wedlug podanego klucza wpisz pierwsze skojarze-
nia jakie przyjda ci do glowy na temat Twoich klientow (np. jakich klientow si¢
boisz?... itd.). Efekty swoich przemyslen oméw z innymi praktykami. Jakie typy
klientéw znajdowaty si¢ najczgsciej w poszczegolnych ¢wiartkach?

Zagadnienia do przemyslenia:

Zastanow si¢ wspolnie z innymi osobami prowadzacymi grupy lub ze wspot-

prowadzacym nad nastgpujacymi problemami:

1. Jakich uczestnikow TY uznalby$ za trudnych i w jaki sposob moga oni za-
ktoci¢ pracg grupy?

2. Opracujcie sposoby radzenia sobie z uczestnikiem narcystycznym, probujac
sobie wyobrazi¢ jego r6zne zachowania w kolejnych stadiach rozwoju grupy.

3. Jakich cech i umiejgtnosci od prowadzacego wymaga praca z klientami sto-
sujacymi milczenie jako bierng forme oporu?
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Cze$é I11

Cwiczenia
Normy ulatwiajace prace grupy

Normy utatwiajace pracg grupy ustalane sa wspolnie przez uczestnikow
i prowadzacego. Proponowane sa nastepujace zasady:
» dotrzymywanie uméw, na przyktad zwiazanych ze wspdlnym rozpoczyna-
niem i konczeniem pracy grupy;

Y

norma dyskrecji — mozliwo$¢ postugiwania si¢ informacjami o grupie jako
calosci a nie o poszczegdlnych uczestnikach;

prawo kazdego uczestnika do wtasnego zdania i opinii;

prawo do eksperymentowania ze swoimi zachowaniami;

norma wzajemnego stuchania si¢ i uwagi;

norma zwracania si¢ wszystkich do siebie po imieniu;

VV V VYV

norma otwartego dzielenia si¢ swoimi odczuciami.

Normy moga zosta¢ dodatkowo spisane w postaci ,,Kontraktu”, ktory zostaje
zawieszony w sali, w ktorej odbywa si¢ warsztat na czas trwania zajgc.

Prezentacja uczestnikow

Rozpoczyna si¢ ¢wiczeniami typu ,,Przetamywanie lodow”. Celem Tych
¢wiczen jest przede wszystkim integracja grupy. Jest to wazny element pracy
z grupa. Zintegrowana grupa chetnie i aktywnie wspotdziata, uczy sig, rozwigzu-
je zadania, a jej czlonkowie sa bardziej gotowi do udzielania sobie wsparcia.
Integracja buduje atmosfere zaufania, podnosi poziom bezpieczenstwa w grupie,
co ulatwia rozwdj zespolu i konstruktywny przebieg proceséw grupowych,
umozliwia budowanie glebszych relacji. Znajomos$¢ tych procesow jest istotnym
elementem w pracy mentoréw.
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CWICZENIE 1 JESTEM I LUBIE

ZRODLO: Opracowanie wlasne, Paszkowska a-Rogacz A, Tarkowska M (2004)

CELE: Wzajemne poznanie; Integracja uczestnikow warsztatu; Przetamywanie
lodow.

CZAS: 15 minut

MATERIALY: Identyfikatory lub karteczki ze szpilkami

FORMA: Przetamywanie lodow

PRZEBIEG: Grupa siada w krggu. Osoba rozpoczynajaca przedstawia si¢ swoim
imieniem, po czym wylacznie za pomoca gestow pokazuje, co lubi robié.
(Jestem... i lubig...). Zadaniem nast¢pnej osoby jest powtorzenie imienia
1 gestu poprzednika, po czym przedstawienie siebie w analogiczny sposob.
Na zakonczenie uczestnicy przypinaja sobie kartki lub identyfikatory
Z imionami.

CWICZENIE 2 A TERAZ POWIEDZ MI, KIM JESTEM

ZRODLO: Kroechnert, 1993, Paszkowska a-Rogacz A, Tarkowska M (2004).

CELE: Poznanie uczestnikéw; Przelamanie lodow; Rozwijanie wyobrazni
1 empatii.

CZAS: 40 minut.

MATERIALY: Niepotrzebne.

FORMA: Przelamywanie lodow.

PRZEBIEG: 1. Uczestnicy tacza si¢ w pary. Kazda z osob przedstawia

bez stow szes¢ przedmiotow, ktore wyjela z torby, kieszeni, badz znalazta na
sali. Przedmioty te powinny w jaki$ sposob charakteryzowaé osobeg prezen-
tujaca.
2. Zadaniem drugiej osoby jest przedstawienie partnera na forum na pod-
stawie zaprezentowanych przez niego przedmiotow — zgadujac, dlaczego
wlasnie te, a nie inne przedmioty zostaly wybrane. Osoba, ktorej dotyczy
prezentacja moze, ale nie musi, skorygowa¢ pomysty partnera.

Innym wariantem ¢wiczenia moze by¢ tylko prezentacja w parach.

3. W podsumowaniu: Poszczegélni cztonkowie grupy wymieniaja swoje
spostrzezenia i wrazenia; Odpowiadaja na pytania: Czy latwo shucha¢ o so-
bie? Czy tatwo snu¢ domysty na temat innych osob?
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CWICZENIE 3 HERBY

ZRODLO: Jak zy¢ z ludzmi. Umiejetnos$ci interpersonalne, 1999, Paszkowska -
Rogacz A, Tarkowska M (2004).

CEL: Wzajemne poznanie sig i integracja uczestnikow.

CZAS: 60 minut.

MATERIALY: Kartki papieru, flamastry lub kredki, szpilki.

FORMA: Przetamywanie lodow, aktywnos¢ tworcza.

PRZEBIEG: 1. Prowadzacy przedstawia przebieg ¢wiczenia. W tym ¢wiczeniu
bedziemy nadal poznawa¢ siebie i innych. W tym celu kazdy z Was narysu-
je, otrzymujac niezbedne materiaty, swdj herb. Herb bedzie miat cztery pola.
W kazdym polu nalezy umiesci¢ symbol lub kilka symboli /rysunkow /

okreslonej, waznej dla Was rzeczy /warto$ci/. Prowadzacy rysuje na planszy
ponizszy schemat (moze on przyjac¢ ksztatt czteropolowego herbu):

Z czego jestem dumny? Co ceni¢ w innych?

Co jest teraz dla mnie wazne w zyciu? Co stanowi dla mnie wyzwanie?

2. W czasie wykonywania zadania przez uczestnikow, prowadzacy pod-
chodzi do kolejnych o0sob i zacheca do rysowania oraz do uzywania koloro-
wych flamastrow.

3. Prowadzacy podaje kolejna instrukcj¢: Po skonczeniu rysunku kazdy
przypina swoj herb do ubrania i wszyscy krazymy po sali zapoznajac sig
z herbami pozostatych cztonkéw grupy. Mozna dopytywac si¢, co wyrazaja
poszczegdlne symbole.

4. W omowieniu prowadzacy zacheca uczestnikdw do podzielenia si¢ swo-
imi refleksjami z tego ¢wiczenia. Moze sam, patrzac na herby, podzieli¢ si¢
krotko swoimi obserwacjami na temat tego, co pojawito si¢ wspolnego a co
nas rozni.

CWICZENIE 4 DRZEWO

ZRODLO: Opracowanie wlasne, Paszkowska -Rogacz A, Tarkowska M (2004)

CELE: Integracja grupy; Szukanie podobienstw z innymi; Swiadomo$é wlasnej
indywidualnosci; Przynaleznosci do grupy.

CZAS: 30 minut.

MATERIALY: Flamastry, duze kartony.




Anna Soltys, Malgorzata Tarkowska

FORMA: Przetamywanie lodow, aktywno$¢ tworcza.

PRZEBIEG: 1. Grupy (po 5—6 0s6b w kazdej grupie) rysuja na kartonie drzewo,
z wyraznym podziatem na pien i gatezie. Zadaniem kazdej grupy jest ustale-
nie, jakie cechy, wlasciwosci, zainteresowania, zdolnosci, cele, wartosci ta-
cza jej uczestnikow, a jakie sa indywidualnymi atrybutami poszczegdlnych
0sob. Podobienstwa grupa umieszcza na pniu, unikatowe cechy to poszcze-
gblne gatezie drzewa.

2. Grupy prezentuja swoje drzewa na forum tak, by kazda z os6b chociaz
raz zabrala glos.

3. Na koniec prezentacji wszyscy zastanawiajg si¢, w jakich obszarach
zawodowych moga by¢ wykorzystane cechy indywidualne i dopisuja je na
wiasciwych gateziach drzewa.

4. W podsumowaniu prowadzacy inicjuje dyskusje pytaniami: Czy tatwiej
bylto zidentyfikowa¢ podobienstwa czy cechy indywidualne?; Jak si¢ czuli-
$cie w czasie prezentacji?

CWICZENIE 5 IDEALNY ZESPOL

ZRODLO: Opracowanie wlasne, Paszkowska-Rogacz A, Tarkowska M (2004).

CELE: Zapoznanie uczestnikow z podstawami koncepcji tworzenia zespotu;
Zapoznanie uczestnikow z rolg warto$ci w tworzeniu zespotu.

CZAS: 60 minut.
MATERIALY: Male karteczki.

FORMA: Dyskusja grupowa, burza moézgow, prezentacja, technika grupy nomi-
nalnej.

PRZEBIEG: 1. Prowadzacy zadaje grupie pytania: Co ulatwia dobre samopo-
czucie w zespole?; Co powoduje jego produktywno$¢?; Jakie sa mu po-
trzebne umiejgtnosci?

2. Prowadzacy przedstawia krotka prezentacije ,,Idealny zespot”, uwzgled-
niajac w komentarzu nastgpujace zagadnienia: Co tu robimy?; Jak si¢ po-
winni$my zorganizowac?; Kto tu rzadzi?; Jak radzimy sobie z problemami?;
Czy pasujemy do innych grup?; Jakie korzysci wynosza z zespotu ludzie?;
Jaka role graja poszczegolni cztonkowie?; Jakie sa nasze wartosci?; Jaka jest
nasza misja?

3. Uczestnicy proszeni sa o przypomnienie sobie zespotu lub grupy (kole-
zenskiej, sportowej, roboczej), w ktérej im bylo dobrze. Na kartkach kazdy
uczestnik wypisuje po pig¢ wartosci waznych dla istnienia tego zespotu.
W dwoch podgrupach uczestnicy porzadkuja wartosci dzielac je na wybrane
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przez siebie kategorie. Nastepnie zostaja one zapisane na tablicy. Kazdy
z uczestnikow glosuje na wybrane przez siebie kategorie, majac do dyspo-
zycji trzy glosy do podzielenia. Glosy zaznacza kropkami na tablicy przy
okreslonych kategoriach. Prowadzacy odczytuje nazwy zwycigskich kategorii.

4. Uczestnicy w parach przedstawiaja sobie nawzajem przejawy wartosci
widoczne w zachowaniu cztonkéw ich wlasnych grup.

CWICZENIE 6 FABRYKA SAMOLOTOW

ZRODLO: Opracowanie wlasne.

CELE: Wspolpraca/wspoétdziatanie; Przetamywanie schematoéw; Podnoszenie
energii w grupie; Integracja; Poznawanie wlasnych kompetencji w pracy
grupowej; Ujawnienie waznych atrybutéw sprawowania funkcji lidera
W grupie.

CZAS: 120 minut

MATERIALY: Zalacznik A — plansza z rolami zadaniowymi, kartki biatego
papieru, linijka.
FORMA: Symulacja.

PRZEBIEG: 1. Prowadzacy omawia gre: Podzielcie si¢ na 4-5 zespolow /po

5—6 o0sdéb. Kazda grupa wybiera sobie szefa na czas realizacji zadania. Ce-
lem pracy grup bedzie produkcja samolotow tak, aby uzyska¢ najlepszy wy-
nik finansowy. Warunki realizacji zadania sa nastgpujace: zadanie przebiega
w dwoch fazach — I faza — budowanie prototypu; Il faza — produkcja, loty
probne, sprzedaz. Kazda grupa dostanie taka sama liczbe kartek do produk-
cji samolotow, najpierw po jednej do wykonania prototypu, potem nastgpne.
Na przygotowanie macie 10 minut. Na fazg produkcji i sprzedazy macie 30
minut, dostajecie po 10 kartek papieru. Sprzedaz — prowadzacy bgdzie pel-
ni¢ rolg¢ rynku i kupowa¢ od was samoloty na nastepujacych warunkach:
samoloty do 10 cm dtugosci (mate) sa warte 20. tys., od 10 do 15 cm (Sred-
nie) sa warte 25 tys. $, a powyzej 15 cm (duze) sa warte 15 tys. $. Zgodnie
z gra rynkowa ceny beda sig¢ zmieniaty w zalezno$ci od nasycenia rynku da-
nym towarem. Aby samoloty zostaly sprzedane musza pomyslnie przejs$é
probe lotu — przelecie¢ od jednego wyznaczonego miejsca do innego.
2. Realizacja gry - prowadzacy krazy po sali przygladajac si¢ pracy grup,
przypominajac tylko to, co juz zostato powiedziane, pilnuje tez czy spetnia-
ne sa zalozenia gry. Po akcji skupowania ustala, kto wygratl. Uzyskiwane
wyniki sa zapisywane na widocznej planszy. Oklaski dla zwycigzcow.

3. Omowienie gry. Prowadzacy umieszcza plansz¢ z pytaniami, po czym
zapisuje odpowiedzi na pytania, kazda odpowiedz zbierajac od wszystkich
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grup po kolei. Analizg pracy grupy zaczyna od grupy zwycigskiej. Kazda
grupg omawia wedtlug ponizszego schematu: Jakie zachowania sposrod
trzech grup zachowan prezentowali cztonkowie zespolu — uzgodnione opinie
kazdej osoby z grupa prowadzacy wpisuje na uprzednio przygotowana plan-
sz¢ — Zatacznik B.
Informacje od cztonkow grupy o szefie:

» Jak postawit cel?

» Czy ijak podzielit zadania?

» Czy sam wykonywat zadanie?

» Czy motywowat do pracy?

» Jak reagowal na konflikty, kryzys?
Lider sam o sobie:

» Co bylo dla niego tatwe?

» Co sprawiato mu trudnosci?

» Z czego jest zadowolony?

CWICZENIE 7 PAJECZYNA

ZRODLO: Robbins, Finley, 1995.

CELE: Wspolpraca/wspotdziatanie w grupie; Planowanie i podzial zadan
w grupie; Integracja grupy; Rozwdj grupy/budowanie relacji grupowych;
Podejmowanie rél; Zabawa.

CZAS: Zalezy od wielkosci grupy i zastosowanego wariantu. 40—50 minut
w przypadku, gdy zadanie realizuje cata grupa, 20-35 minut dla 4-6 osobo-
wych zespotow.

MATERIALY: Kilkunastometrowy sznurek lub linka.
FORMA: Gra, aktywnos¢ tworcza.

PRZEBIEG: 1. Prowadzacy udziela nastgpujacej instrukcji: Przed przystapie-
niem do zadania nalezy przygotowaé ,pajeczyng”’, rozciagajac miedzy
drzewami linki lub sznurek. ,,Pajgczyna powinna mie¢ pozostawione otwo-
ry, najlepiej w gornej czgsci catej konstrukeji. Liczba otworéw w pajgczynie
odpowiada liczbie 0s6b w grupie. Waszym zadaniem jest przedostanie si¢
przez pajeczyng na druga strong. Jedyna droga prowadzi przez otwory w pa-
jeczynie. Wyobrazcie sobie, ze pajgczyny pilnuja jadowite pajaki. Dotknie-
cie pajeczyny powoduje ukaszenie przez jadowitego pajaka. Wtedy zadanie
nalezy rozpocza¢ od nowa.

2. Grupa/grupy wykonuja zadanie oraz po kolei prezentuja jego efekt.
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3. Prowadzacy wspolnie omawia z grupa sposob dochodzenia grupy do
rozwiazania, zwracajac uwage na fakt, iz zadanie, ktore postawiono przed
uczestnikami mozna rozwiaza¢ jedynie poprzez: $cista wspoOtprace wszyst-
kich uczestnikow, zaplanowanie dziatania.

CWICZENIE 8 JAJOCHRON

ZRODLO: Opracowanie wlasne.

CELE: Wspolpraca/wspoétdziatanie; Przetamywanie schematoéw; Podnoszenie
energii w grupie; Integracja; Tworcze my$lenie.

CZAS: 40—60 minut.

MATERIALY: Jajko, 4 baloniki, spinacze biurowe — 4 duze i 4 male, gumki ,,re-
cepturki” — 4, serwetki $niadaniowe — 4.

FORMA: Gra, aktywnos¢ tworcza.

PRZEBIEG: 1. Prowadzacy udziela grupie instrukcji: Wyobrazcie sobie, ze
jajko, ktore macie to bardzo cenna rzecz dla was wszystkich w grupie. Wa-
szym zadaniem jest zrzuci¢ to jajko z miejsca (wyznacza prowadzacy) tak,
zeby sig nie stlukto. To, jak to zrobicie zalezy od was, ale mozecie wykorzy-
sta¢ wszystkie (ale tylko te) przygotowane przez nas material.

2. Grupy wykonuja zadanie a nastgpnie prezentuja jego efekt.

3. W podsumowaniu prowadzacy zwraca uwagg na nastgpujace kwestie:
Podziat r6l w grupie; Wspdlpraca — jak przebiegata?; Czy byt glowny kon-
struktor/pomystodawca?; Czy pojawily si¢ inne pomysly i co zdecydowato
o wyborze tego konkretnego pomyshu?; Uczucia zwiazane z sukcesem
i z porazka; W jaki sposob doktadne zaprojektowanie dziatania moze stuzy¢
w planowaniu dzialania samopomocowego?

CWICZENIE 9 SPOSOBY BUDOWANIA ZAUFANIA

ZRODLO: Opracowanie wlasne; Covey, 1996, Paszkowska-Rogacz A, Tarkow-
ska M (2004).

CEL: Rozwijanie wsrdd uczestnikow §wiadomosci roli zaufania we wzajemnych
kontaktach.

CZAS: 30 minut.
POMOCE: Stojak z papierem (flipchart) lub tablica.
Zalacznik B — Forma: Dyskusja grupowa.
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PRZEBIEG: 1. Prowadzacy przedstawia krotko koncepcje Stephena R. Coveya:
W swojej ksiazce ,,7 nawykéw skutecznego dziatania” Stephen R. Covey
uzyl metafory emocjonalnego konta bankowego dla opisania obszaru zaufa-
nia, ktory powstaje w czasie budowania relacji migdzyludzkich. Na obszar
ten sktada si¢ poczucie bezpieczenstwa, jakie towarzyszy tym relacjom.
Covey podkresla, ze wielko$¢ zaufania zalezy niejako od wielkosci sktada-
nych w nim depozytow.

2. Prowadzacy proponuje, zeby uczestnicy podzielili si¢ na dwie grupy,
a nastgpnie prosi kazda z grup o wykonanie jednego z dwoch zadan:

Zadanie I — Opisz zachowania uczestnikow zaje¢ grupowych i ,.klimat” gru-
py W sytuacji niskiego poziomu wzajemnego zaufania, w porownaniu
z sytuacja wysokiego poziomu zaufania. Co zrobitby$ jako cztonek gru-
py trafiajac do grupy, w ktorej stwierdzitbys$ istnienie niskiego poziom
zaufani, aby to zaufanie odbudowac?

Zadanie Il — Na podstawie codziennych doswiadczen odpowiedz na pytanie,
jakie dziatania moglby$ podjaé, jakie depozyty ztozy¢ w emocjonalnym
koncie bankowym, aby zbudowa¢ poziom zaufania w relacjach tak z po-
jedynczymi cztonkami grupy jak i z cala grupa.

3. Po 15 minutach przedstawiciele grup przedstawiaja wyniki swojej pracy.
4. Prowadzacy inicjuje plenarna dyskusje na temat poziomu zaufania
W grupie:

» Jak uczestnicy oceniaja obecny poziom zaufania?

» Co wplyneto na ten poziom w sposdb zarowno pozytywny jak i ne-

gatywny?

» Jak mozna go poprawi¢ i jakie zmiany wprowadzi¢?
5. Na koniec prowadzacy prosi o zapoznanie si¢ z zatacznikiem C, podsu-
mowujacym dyskusje.

CWICZENIE10 LOTNISKO

ZRODLO: Paszkowska-Rogacz 2001, Paszkowska-Rogacz A, Tarkowska M.
(2004).

CELE: Integracja i konsolidacja zespolu; Obserwacja rol grupowych i zjawisk
typowych dla pracy w grupie; Doskonalenie komunikacji wewnatrz grupo-
wej; Doskonalenie umiej¢tnosci dziatania w zespole; Doskonalenie proce-
sOw ksztaltowania i przekazywania informacji; Uswiadomienie celowosci
planowania strategii dziatania i jej modyfikowania w trakcie wykonywania
zadania.
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CZAS: 20 min.

MATERIALY: 10 opasek na oczy dla uczestnikéw ¢wiczenia, dtugi sznur.

FORMA: Symulacja, akwarium.

Uwaga: W ¢wiczeniu bierze udziat 10 osob, reszta zespotu petni rolg obser-
watoré6w — nie wolno im udziela¢ pomocy ani rozmawia¢ z pozostatymi
uczestnikami.

PRZEBIEG: 1. Prowadzacy zawiazuje uczestnikom oczy oraz podaje instrukcje:
Jestescie cztonkami ekipy ratunkowej, poszukujacymi zaginionej ekspedycji
wysoko w gorach. Warunki pogodowe sa bardzo niekorzystne z powodu ge-
stej mgly utrzymujacej si¢ od godziny. Nad Waszymi glowami kotuje heli-
kopter, ktory musi jak najszybciej wyladowaé. Pilot nie widzi Zadnych
punktow odniesienia. Aby helikopter bezpiecznie wyladowat, musicie przy-
gotowac ladowisko. Uwaga! Ladowisko musi mie¢ ksztatt kwadratu, kazdy
musi trzyma¢ sznurek.

2. Uczestnicy wykonuja zadanie.

3. W podsumowaniu powinny pojawic si¢ nastgpujace kwestie:

>

YV V V

YV V V VY

W jaki sposob powstala strategia rozwigzania zadania?

Jakie role i zachowania ujawnity si¢ w zespole?

Jacy liderzy sig pojawili?

Jak przebiegata komunikacja w zespole? W jaki sposob uczestnicy
¢wiczenia przedstawiali swoje pomysty, w jaki sposob grupa dysku-
towata nad nimi — co pomagato w efektywnej komunikacji, a co
przeszkadzato?

Jakie emocje pojawiaty si¢ w trakcie rozwiazywania zadania?
Jak wptywaly one na komunikacje¢ w zespole?
Jak uczestnicy oceniaja swoja aktywno$¢ w trakcie trwania ¢wiczenia?

Czy zachowania, jakie podejmowali uczestnicy w trakcie rozwiazy-
wania zadania odzwierciedlaja sposob funkcjonowania w zyciu
prywatnym i zawodowym, w sytuacjach rozwiazywania proble-
mow?

CWICZENIE 11 EWAKUACJA

ZRODLO: Paszkowska-Rogacz A, Tarkowska M. (2004).

CELE: Wprowadzenie do ¢wiczen w zespolowym rozwigzywaniu problemu;
Podniesienie poziomu energii grupy.
CZAS: 15 minut.
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MATERIALY: Sznurki lub wstazki o dlugosci okoto 60 cm, w liczbie dwa razy
wigkszej niz liczba uczestnikow.

FORMA: Symulacja.

PRZEBIEG: 1. Prowadzacy dzieli uczestnikow na dwie grupy. Kazda z nich
bedzie wykonywala zadanie w oddzielnym pomieszczeniu. Nastepnie kazda
grupa otrzymuje sznurki oraz t¢ sama instrukcje: Twdj zespot znalazt sig
w gorach na wystepie skalnym o dwadzie$cia minut drogi od najblizszej wsi.
Prawde mowiac, tego zakatka nie odwiedzaja nawet kozice, ze wzgledu na
silny wiatr wiejacy tutaj niemal z kazdej strony. Zeby sie stad wydostaé,
twoj zespot musi stac si¢ jedna catoscia, sktadajaca sig z tylu nog, ile wynosi
liczba 0s6b uczestniczaca z zadaniu plus jedna. Uklad ten da wam maksy-
malna stabilno$¢ na wietrze i spadzistym terenie. Dwie zwiazane razem nogi
licza sig jako jedna noga.

2. Po wykonaniu zadania obie grupy prezentuja rezultat, a nast¢pnie
uczestnicy dziela si¢ swoimi uwagami na temat jego przebiegu.

CWICZENIE 12 GRA ,,SILA GWIAZDY”

ZRODLO: Opracowanie wiasne z inspiracji — Dzierzgowska 1994; Paszkowska-
Rogacz A., Tarkowska M. (2004).

CELE: Zapoznanie uczestnikow z procesem kreowania lidera; Zapoznanie
uczestnikow z mozliwoscia naduzy¢, jakie niesie za soba sprawowanie wia-
dzy; Wstepne zapoznanie uczestnikOw z procesem rozwoju grupy.

CZAS: 90 minut.

MATERIALY: Zalacznik C — duza plansza z tabela zapisu wygranych. Szes¢
duzych arkuszy papieru (A0); po 20 matych guzikéw w kolorach: czerwony,
zielony, fioletowy, czarny i biaty; 9 duzych guzikow (bonusy); 4 papierowe
torebki.

FORMA: Symulacja.

PRZEBIEG: Gra odbywa si¢ w czterech rundach.

I runda: 1. Uczestnicy w liczbie 15-20 os6b losuja mate guziki z nieprze-
zroczystej torby po pigé sztuk na osobg. Nastgpnie w parach negocjuja wy-
miang guzikow tak, aby zdoby¢ jak najwigcej punktéw (tablica z punktacja
wisi na widocznym miejscu). Moga oni negocjowac tylko trzymajac partne-
ra za reke. Skrzyzowanie rak u uczestnika oznacza brak che¢ci do negocjacji.

2. Po pigciu minutach prowadzacy przerywa negocjacje i ustala kolejnos¢
wygranych. Nastgpnie dzieli grupg na trzy mniej wigcej rownoliczne pod-
grupy w sklad, ktérych wchodza osoby uzyskujace kolejno w podgrupie
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I — najwyzsze wyniki, w podgrupie II — srodkowe wyniki, w podgrupie III —
najnizsze wyniki.
3. Po dokonanym podziale kazda z podgrup otrzymuje po trzy bonusy war-
te po trzy punkty kazdy, ktore uczestnicy podgrup musza podzieli¢ migdzy
siebie.
4. Prowadzacy zbiera guziki, umieszczajac je bez wiedzy uczestnikdw
zawsze w tych samych oddzielnych dla grup I, II i III torebkach. Umiesz-
czanie guzikow zawsze w tych samych dla danej grupy torebkach zwigksza
po kazdej rundzie szanse podgrupy ,,zwycigskiej”, a zmniejsza szanse
,przegrywajacych”. Bonusy zbiera takze i wktada do oddzielnej torby.
II runda: Przebieg tak jak rundy poprzedniej. Bonus wart jest tym razem
cztery punkty. Po ustaleniu punktacji nast¢puja przeszeregowania w pod-
grupach i osoby z wigksza liczba punktéw przechodza do grup ,,zwycig-
skich”
III runda: Przebieg tak jak poprzedniej. Bonus wart jest pig¢ punktow.
IV runda: 1. Podgrupa ,,zwycigska” wychodzi do oddzielnego pomieszcze-
nia i ustala zasady IV rundy. W tym czasie potaczone grupy Il i III obraduja
i ustalaja wspolnie sugestie co do dalszego przebiegu gry.
2. Po pigtnastu minutach grupy spotykaja si¢. Przedstawiciel grup II i III
prezentuje propozycje swojego zespohu, a nastepnie ,,zwycigzcy” oglaszaja
swoje reguly. Prowadzacy pyta grupy Il i III, czy chca dalej gra¢ wedlug
nowych zasad. Bez wzgledu na rodzaj odpowiedzi prowadzacy oglasza ko-
niec gry.
3. Nastepuje etap omowienia procesu gry. Prowadzacy zwraca uwage na:

» proces kreowania lidera poprzez przyznawanie bonusow;

» umacniania grupy (np. poprzez dwa bonusy dla jednego uczestnika,

jeden dla drugiego);
» zamykania grupy zwycigskiej (podziat bonuséw migdzy trzy osoby);
» zachowanie liderow zmieniajacych grupe i przechodzacych do gru-
py zwycigzajacej.

CWICZENIE 13 ,SUPER STOL”

ZRODLO: Paszkowska-Rogacz A, Tarkowska M. (2004).

CEL: Uswiadomienie uczestnikom roli myslenia tworczego w pracy zespotowe;j.
CZAS: 30 minut.

MATERIALY: Kartki papieru, flamastry.

FORMA: Praca w matych grupach, aktywno$¢ tworcza.
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PRZEBIEG: 1. Prowadzacy prosi uczestnikow, zeby podzielili si¢ na grupy 4-5
osobowe. Nastgpnie proponuje grupom wykonanie zadania: Macie przygo-
towac najlepszy pomyst na projekt stotu, ktéry zacheca do spedzania przy
nim czasu. Wiecie, ze budzet na ten stot jest bardzo duzy, a projekt ma star-
towa¢ w §wiatowym konkursie na oryginalno$¢ i umiejgtnos¢ wykorzystania
nowych odkry¢ naukowych. Na przygotowanie macie 25 minut.

2. Po 25 minutach kazda grupa przedstawia swoj projekt oraz dzieli si¢
spostrzezeniami odnosnie przebiegu wspdlnej pracy.

3. Prowadzacy pyta, co im pomagato a co przeszkadzato w projektowaniu,
jakie pojawily si¢ punkty zwrotne w pracy.

CWICZENIE 14 PROJEKTOWANIE WSPOLPRACY

ZRODLO: Paszkowska -Rogacz A, Tarkowska M. (2004).

CEL: Opracowanie przez grupg tresci i form dziatalno$ci samopomocowe;j.
CZAS: 60 minut.

MATERIALY: Flamastry, duze kartony.

FORMA: Dyskusja grupowa, praca w matych grupach.

PRZEBIEG: 1. Grupy (po 5-6 0s6b w kazdej grupie) opracowuja na kartonach
sposob realizacji pracy samopomocowej. Prowadzacy sugeruje grupom usta-
lenie planu pracy z uwzglednieniem regut realizacji celu. Grupy powinny:

» sformutowa¢ w miarg konkretne cele pracy;

» uwzgledni¢ zasade, ze kazdy cel powinien by¢ mierzalny (zadaé pytanie
testujace — ,,Po czym poznamy, ze cel zostatl zrealizowany?”);

» okresli¢, jakich potrzebuja srodkow (ludzie, przedmioty);

» ustali¢, w jakim czasie mozna zrealizowaé poszczegodlne cele.

2. Po 30 minutach grupy prezentuja i poréwnuja efekty swojej pracy,
a nastgpnie ustalaja wspolny model dziatania.

CWICZENIE 15 PODARUNEK

ZRODLO: Opracowanie wlasne

CEL: Przygotowanie grupy do udzielania informacji zwrotnych; Wzmacnianie
poczucia wilasnej wartosci uczestnikow.

CZAS: 45 minut
MATERIALY: Kartony, tasma klejaca, nozyczki, farby, kredki, brokat.
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FORMA: Aktywnos$¢ tworcza, udzielanie informacji zwrotne;.

PRZEBIEG: 1. Prowadzacy podaje nastgpujaca instrukcj¢: Chcg Wam zapropo-
nowaé przyjemna forme pozegnania. Za chwile spotkacie si¢ w parach i bg-
dziecie przygotowywaé podarunek dla swojego partnera. Mam nadzieje, ze
przyjmie go od Was z wdzigczno$cia, a w przysztosci zrobi z tym co$ do-
brego.

2. Prowadzacy proponuje, aby uczestnicy dobrali si¢ w dwojki, usiedli
naprzeciwko siebie 1 przez minutg przygladali si¢ sobie bez stow, z checia
zobaczenia czego$ zupehie wyjatkowego w swoim partnerze.

3. Prowadzacy zaprasza wszystkich do nastepujacej aktywnos$ci: Zrobcie
drobny podarunek dla swojego partnera, wytnijcie z papieru korong specjal-
nie dla niego tak, zeby dobrze pasowata. Mozecie ja ozdobi¢ tak, zeby wa-
szemu partnerowi byto w niej do twarzy. Na koronie napiszcie jedno zdanie,
ktore opisuje waszego partnera w kontekScie nawigzywania kontaktu: np.
dlaczego przyjemnie jest z nim by¢, patrze¢ na niego, rozmawiac...Dobrze,
ze tu bytes, bo...W swojej pracy mozecie si¢ postuzy¢ metafora.

4. Po zakonczeniu pracy uczestnicy darowuja sobie korony i zaktadaja na
gtowe, dziela si¢ odczuciami i refleksjami.

CWICZENIE 16 INFORMACJE ZWROTNE

ZRODLO: Opracowanie wlasne.

CEL: Uzyskanie przez uczestnikow informacji zwrotnej na wlasny temat.
CZAS: 90 minut.

MATERIALY: Niepotrzebne.

FORMA: Udzielanie informacji zwrotne;j.

PRZEBIEG: Prowadzacy przedstawia plan sesji: Teraz przeprowadzimy bardzo
wazna dla nas wszystkich sesjg. Nazywamy ja sesja informacji zwrotnych.
Kazda osoba ustyszy od pozostalych oséb jak czuty si¢ z niag w kontakcie
w roznych chwilach znajomosci; tutaj w Sali, podczas zaje¢ lub poza nia.
Jest to okazja do powiedzenia sobie wzajemnie o tym jak my czujemy sig z
dana osoba. Jest to wigc mowienie o sobie w kontekscie drugiej osoby. War-
to przestrzega¢ reguly unikania ocen, opinii czy interpretacji. Warto tez
mowic o takich zachowaniach, ktére mozna zmieni¢ a nie na przyktad o iry-
tujacym ksztatcie nosa. Dobrze jest by¢ precyzyjnym i mowic: ,,Gdy to zro-
bites ..., to poczutam...”. Warto dostarczy¢ informacji o zachowaniach, kto-
re budzity w nas zardbwno pozytywne jak i negatywne uczucia. Dobrze jest
tez wspomnie¢ o pierwszym wrazeniu i zmianach odczu¢ w dalszej drodze
poznawania danej osoby.
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Na rozgrzewke mozemy zrobi¢ sobie wspolnie liste uczué, jakie najczesciej
przezywamy w kontaktach z innymi.

Wazne tez jest, zeby spotkac si¢ z kazdym dwa razy, raz udzieli¢ informacji
a raz jej wystucha¢. Stuchajac nie nalezy nic mowic, trzeba si¢ skupi¢ tylko
na odbiorze i zapamigtaniu tego, co mowig inni. Po sesji bedzie czas na do-
datkowe pytanie o co$, czego nie zrozumiemy.

Podzielmy si¢ na dwie grupy, ustalmy, kto w pierwszym rzedzie mowi a kto
stucha 1 utworzmy pary, po jednej osobie z kazdej grupy. Gdy wyczerpia sig
osoby z tego pierwotnego podziatu, sami dopilnujcie z kim jeszcze macie sig
spotkac.

Po spotkaniu wszystkich ze wszystkimi kazdy dzieli si¢ swoimi uczuciami
i refleksjami po tym, co uslyszal. Jest to tez czas na ewentualne wyjasnienia

niezrozumiatych komunikatow.

ZAYACZNIK A

ANALIZA ZACHOWAN W GRUPIE

Zachowania zwiazane Zachowania zwigzane Zachowania utrudnia-
z realizacja zadan z kontaktami migedzy ludZzmi | jace dobre funkcjono-
wanie grupy
ODKRYWANIE ZACHECANIE AGRESJA
WIAZANIE GODZENIE ZALEZNOSC
PORZADKOWANIE NAWIAZYWANIE DOMINACIJA
KOMUNIKACIJI

PONAGLANIE PRZYPOMINANIE REGUL BLOKOWANIE
UDZIELANIE WSPIERANIE SZU@NIE
INFORMACII WSPOLCZUCIA
SZUKANIE LAGODZENIE NAPIEC
INFORMACII
WYRAZANIE OPINII OBSERWOWANIE
PYTANIE O OPINIE
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ZAYACZNIK B

CAUFAN

przeswiadczenie, co do uczciwych intencji drugiej osoby lub instytucji;
przekonanie, ze czyny osoby, do ktérej] mamy zaufanie idq w parze z jej
stowami;

wiara, ze mozemy polega¢ na osobie, do ktorej mamy zaufanie i ze w sto-
sownym momencie wezmie ona pod uwage nasze racje oraz potrzeby.

NAWYKI SKUTECZNEGO DZIALANIA
WEDLUG STEPHENA R. COVEYA (1996)

Staraj si¢ zrozumie¢ innych ludzi.

Zwro¢ uwage na drobiazgi — moga okazac si¢ wazne.

Badz zaangazowany w to co robisz.

Wyjasniaj innym, czego od nich oczekujesz.

Prezentuj si¢ jako osoba spojna wewngtrznie.

Szczerze przepros, gdy zawiedziesz zaufanie.

Mysl w kategoriach: wygrana — wygrana.

Staraj si¢ najpierw zrozumie¢ innych, potem by¢ zrozumiany.
Postaraj sig, zeby inni mogli przewidzie¢ twoje reakcje.

10 Zadbaj o prawidtowa komunikacje z innymi ludzmi.

11. Traktuj powaznie obietnice.

12. Pamigtaj o wlasnym rozwoju i doskonaleniu sig.
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PRZYKEADY ZACHOWAN TOWARZYSZACYCH NISKIEMU LUB
WYSOKIEMU POZIOMOWI ZAUFANIA

NISKI POZIOM:
» brak dzielenia si¢ pomystami;
» niechetne podejmowanie rozméw, poniewaz grozi to przykrymi konsekwencjami;
» wyuczona bezradnos¢, niski poziom energii;
» odpowiedzialnos¢ indywidualna;
» komunikacja oceniajaca;
» zachowania kontrolujaco-manipulacyjne;
» male zaangazowanie w zadania;
» niech¢¢ do zdobywania informacji.
WYSOKI POZIOM:
» komunikowanie interpersonalne doprowadza do rozwiazywania problemow;
» wysuwane sg pomysly, ktore stymuluja dziatania grupowe;
» wysoka energia i wysoki poziom synergii;
» odpowiedzialnos¢ za rezultaty dzielona z czlonkami grupy i jej liderem;
» uczciwos¢ w przestrzeganiu norm na wszystkich poziomach wiadzy;
» glebsze 1 pozytywne relacje interpersonalne;
» wzajemne udzielanie sobie konstruktywnych informacji zwrotnych.
ZAYACZNIK C
Tabela zapisu wygranych
Zetony 1 2 3 4 5
Czerwony | 8 16 38 40 80
Zielony |4 8 18 25 40
Fioletowy |3 6 12 20 30
Z6lty 2 4 6 12 20
Biaty 1 2 3 8 15

Uwaga: Pole zacienione oznacza wygrane premiowane.
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