Young Migrant Integration Leaders [EXEMPLAR]
|01 — Program nauczania dla prowadzacych integracje
Modut 6: Prowadzenie grup
Materiaty do samodzielnej nauki
Wprowadzenie do modutu:

Jest to szosty modut podrecznika programu nauczania liderow integracji. Modut ten dotyczy
tematu "Prowadzenie grup, kitdry zawiera definicje waznych termindéw; opis tego, co
rozumiemy jako "Prowadzenie", z kim i dlaczego to robimy; wyjasnienie roli Lidera i dlaczego
jest to niezbedne dla wiasciwego wdrozenia EXEMPLAR; przeglad najlepszych trategii
zaangazowania i umiejetnosci prowadzenia grup, dlaczego sg one wazne, jesli chodzi o
utatwianie pracy grupom i ktére sg najwazniejsze w tym przypadku.

W dyskusjach naukowych prowadzenie grupy jest catkowicie powigzane 2z sukcesem i
produktywnoscig grupy. Znaczenie roli prowadzgcego byto motywem wielu publikacji
dotyczgcych teorii uczenia sie przez doswiadczenie, inteligencji emocjonalnej, zarzgdzania
przedsiebiorstwem, a nawet procesu psychoterapeutycznego. Poprzez studiowanie takich
publikacji staramy sie budowaé swiadomo$¢ wieloptaszczyznowej roli prowadzgcego, ktorej
gtebie mozna osiggng¢ jedynie tgczac samodzielne uczenie sie z doswiadczeniem i
uczestnictwem w zajeciach grupowych, np. w programie nauczania EXEMPLAR. Zalecamy
doktadne przestudiowanie tej tresci, a nastepnie wykorzystanie jej jako punktu odniesienia w
rozwoju osobistym.

Modut ten skupia sie na dostarczeniu podstawowych podstaw istotnych tematow, ktére sg
zwigzane z prowadzeniem grupy, jak rowniez na refleksji na te tematy oraz dzieleniu sie
kilkoma strukturami i najlepszymi praktykami dotyczgcymi rozwoju grupy i prowadzenia ich.
Oczywiscie, poniewaz EXEMPLAR wnosi innowacyjne podejscie do tej dziedziny, bardzo
wazne jest podkreslenie, ze te struktury i najlepsze praktyki sg dostarczane w inspirujgcym
kontekscie i jako podstawa do rozwijania pomystow i eksperymentowania z nimi w celu
wypracowania nowych kreatywnych, efektywnych i skutecznych podejs¢ do zaangazowania
spoteczenstwa.

Wiedza:
- rozpoznawanie najczestszych barier w uczestnictwie w grupie;
- rozumie¢ wiasne bariery jako prowadzgcego.

Osiaggniete | - Ustalenie poziomu uczestnictwa w grupie.
efekty
nauczania:

Umiejetnosci:
- zachecanie do uczestnictwa;

- podejmowanie bardziej swiadomych decyzji dotyczgcych kontekstu i
metod jako lidera integracji;

- korzystanie z socjogramu.




Postawy:
- Wspieranie grupy w ich pracy w roli lidera integraciji;
- uwrazliwienie sie na potrzeby uczestnikdw sesji grupowej;

- budowanie zaufania do innych w roli lidera integracji.

Wiedza teoretyczna:

Gtéwna tres¢ teoretyczna tego modutu obejmie dwa tematy: jak przygotowujemy, planujemy i
projektujemy sesje grupowg oraz rozwoj uczestnictwa.

Gtéwng ideg modutu jest to, Zze teoria empirycznego uczenia sig jest scisle powigzana z rolg
prowadzgcego grupy. Prowadzgcy muszg zrozumie¢ teorie wspomagajace, ktére podtrzymujg
i ksztattujg ich praktyke. W tym celu przedstawiamy najwazniejsze z istniejgcych modeli
rozwoju i rozwoju grup, naukowo zidentyfikowane cechy udanych grup i zespotéw oraz
najpowszechniejsze bariery w uczestnictwie. Chcemy, abys$ zyskat jak najwiekszg
perspektywe roli moderatorow poprzez ten krotki tekst. PostanowiliSmy wiec krétko i spojnie
przedstawi¢ kilka najistotniejszych fragmentéw najistotniejszych teorii, ktére mozna
przetestowac podczas zaje¢ w grupie, a nastepnie zastanowi¢ sie nad wiasng przestrzenig i
czasem.

Pierwszym krokiem do stworzenia tej perspektywy jest zdobycie faktéw i wiedzy. Nastepnie
mozna eksperymentowac z zastosowaniem teorii w praktyce, zmieniajgc swoje zachowanie
w odpowiednich sytuacjach i zbierajgc informacje zwrotne z interakcji z innymi ludzmi.

Definicje termindw:
Ponizsze terminy i definicje majg szczegblne znaczenie dla zrozumienia kontekstu:

Asertywnos¢: Asertywnosé oznacza wyrazanie swoich potrzeb, pragnien, opinii, uczuc€ i
przekonan bezposrednio i uczciwie, bez ignorowania lub lekcewazenia potrzeb i praw innych
zaangazowanych osob. (Winstanley, 2005)

Konflikt: Ponizsza definicja pochodzi od Wilmot i Hocker (2007): "Obejmuje ona nastepujgce
cztery elementy: (1) wyrazny spér, (2) miedzy co najmniej dwiema wspotzaleznymi osobami,
(3) ktére dostrzegajg niezgodne cele, ograniczone zasoby i ingerencje innych (4) aby
osiggniecie konkretnych celéow". (Beebe & Masterson, 2009)

Prowadzacy: " Osoba, ktéra posiada réznorodne umiejetnosci i wiedze w zakresie cztowieka,
procesu, techniki i umiejetnosci technicznych, a takze réznorodne doswiadczenia, ktére
pomagajg grupom ludzi wspdlnie podrézowaé, aby osiggna¢ swoje cele". (Hogan, 2002, str.
57)

Zespotk: Zgodnie z definicjg Winstanley'a (2005), "zespot jest jednostkg spoteczng lub zbiorem
ludzi, ktorzy wspodtdziatajg i komunikujg sie ze sobg, ktérych zachowanie jest regulowane
przez wspolne wartosci i normy, ktérzy sg gotowi poswieci¢ wysitek na poszukiwanie
wspolnych celéw i zadan, oraz ktérzy postrzegajg siebie jako cztonkdéw zespotu".

Socjogram: Wykres, ktéry przedstawia relacje jednostek w grupie i umozliwia analize
strukturalng grupy lub spotecznosci..



Rozdziat 6.1: Przygotowanie, zaplanowanie i zaprojektowanie sesji grupowej
Uczenie sie poprzez doswiadczenie:

W teorii uczenia sie zaproponowanej przez Kolba (1984) doswiadczenie jest podstawg
procesu poznawczegdo, ktéry umozliwia osobie uczenie sie. Wiasnymi stowami: "Uczenie sie
jest procesem, w ktérym wiedza jest tworzona poprzez doswiadczenia" (Kolb, 1984, s. 38)
Cykl uczenia sie poprzez doswiadczenie, opisany przez Kolba, jest czteroetapowym cyklem
uczenia sie, a zawarte w nim etapy sg nastepujgce: (1) Konkretne doswiadczenie; Cos sie
dzieje, biore w czym$ udziat, co$ obserwuje, jakies dane docierajg do moich zmystéw.
Na przyktad daje podwtadnemu wazne zadanie, ale on nie wywigzuje sie¢ z niego, mimo,
ze mowitem mu, jak bardzo mi na tym zalezato. (2) Refleksja ( Refleksyjna Obserwacja).
Zwracam uwage na to, co sie wydarzylo czy dzieje, przetwarzam dane naptywajgce do mojego
umystu, poréwnuje je z tym co mam w pamieci, ubieram w stowa., (3Kolejna faza to
konceptualizacja (Abstrakcyjna Konceptualizacja). tacze to, co spostrzegtem w catos¢. Za
pomocg zdolnosci abstrakcyjnego myslenia tworze pojecia i teorie. Méj umyst produkuje
teorie, oparte na tym co dostrzegtem. Mowigc inaczej wyciggam wnioski. W ktoryms$
momencie chione i pytam siebie: No dobra, ale jaki z tego wniosek? Czego dzieki temu moge
sie nauczy¢? Ostatni punkt to eksperymentowanie (Aktywne Eksperymentowanie).
Korzystajgc z ogoinych wnioskow do jakich doszedtem probuje zastosowac je w praktyce.
Zadaje sobie pytanie: Co w takim razie moge zrobi¢? Jak moge to w praktyce wykorzystac?
Wielu uczonych i teoretykow oparto pdzniej swoje wnioski na tym cyklu nauczania i teorii
Kolba.

Opierajgc sie na empirycznej idei skutecznego uczenia sie, Heron (1999) wyjasnit, ze
prowadzenie grup ma szesc¢ roznych aspektow, przy czym kazdy z nich stawia inne pytanie,
jak réwniez trzy metody prowadzenia grup. Jego teoria z kolei zainspirowata wielu innych
badaczy i teoretykdw, docierajac do swiata zarzadzania biznesem poprzez Daniela Golemana
i jego prace nad stylami przywodztwa (2000). Przeczytaj ponizsze akapity, aby dowiedziec¢ sie
wiecej na temat elementéw zaproponowanych w teorii Heronsa.

Warianty prowadzenia grup przeplatajg sie i naktadajg na siebie, poniewaz wzajemnie
sie uzupetniajg. Jednak kazdy z nich jest niezalezng jednostkg i zastuguje na
szczegoblng uwage. Dzieje sie tak dlatego, ze intencje i cele prowadzgcych powinny
nimi kierowac¢ (Heron, 1999).

Jesli spojrzymy na caly proces edukacyjny, istnieje sze$¢ kluczowych obszaréw
planowania:

Cele. Rezultaty uczenia sie, to, co uczestnicy zyskajg pod koniec kursu; gtdwne
wglady, wiedza,umiejetnosci, zmiany stanu i bycia, ktére zostang rozwiniete.

Program. To zawarto$¢ procesu uczenia sie, zaprojektowana jako ,plan jazdy” dla
realizacji celéw.Zawiera wszystkie tematy i aktywnosci w kazdym z odrebnych watkéw
agendy szkolenia. Kazdy watek bedzie zawierat okreslone tematy i aktywnosci, a w
ramach tych tematéw i aktywnosci —szczegétowg zawartosé. Program rozktada tematy
w czasie. Jest kilka aspektow tego zjawiska: catkowita dtugosé programu; catkowita
liczba godzin na okreslony temat; sekwencja tematéw.Program wskaze tez metody
uczenia sie i nauczania, alokuje niektore fizyczne i ludzkie zasoby doprocesu
nauczania, i by¢ moze pokaze ré6zne sposoby oceny rezultatéw.



Metody. Sposoby nauczania i uczenia sie, takie jak otwarte uczenie, aktywne uczenie,
wzajemn euczenie, wielowagtkowa agenda szkolenia, kontraktowe uczenie sie,
przerywany wyktad, seminarium itutorial jeden do jednego, itp.

Zasoby. To =zaktada zasoby ludzkie — prowadzacych, innych studentow,
profesjonalistéw | specjalistbw w danej spotecznosci. A takze fizyczne zasoby —
ksigzki, magazyny, materiaty do pisania, rysowania i malowania, komputery, dostep
do internetu, pomieszczenia, biblioteki, muzea, instytucje profesjonalne, i tak dalej.

Ocena. Stuzy temu, by oszacowac, czy czlonkowie grupy zrealizowali cele nauczania
poprzez uczestnictwo w programie. Wymaga kryteriow kompetenciji albo osiggnie¢,
metody aplikacji tych kryteriow do faktycznych osiggnie¢ uczestnikéw, i metody decyzji
o finalnym wyniku oceny.

Ewaluacja. W tym wypadku chodzi o ewaluacje stylu facylitatora i jego efektywnosci
edukacyjnej w powyzszych pieciu kategoriach.

Kazda z tych strategii prowadzi do powstania pytan. Te pytania dotyczg tego, kto bedzie
decydowat o kwestii poruszanej w kazdym pytaniu pomocniczym. Czy bedzie to prowadzgcy,
prowadzgcy wraz z uczestnikami, czy tez sami uczestnicy?

To zagadnienie tworzy lub jest tworzone przez definicje preferowanego trybu pomocy. W
Podreczniku Facilitators’ Handbook by Heron(1999) tryby opisane sg nastepujgco: Pierwszy
Z nich to tryb hierarchiczny; drugi to tryb wspoétpracujacy ; trzeci to tryb autonomiczny. Jak
wspomniano wczesniej, tryb pomocy ma na celu po prostu odpowiedzieé na pytanie, kto jest
odpowiedzialny za podejmowanie decyzji w procesie tworzenia procesu?

Uzywanie socjogramu:

Relacje cztonkéw grupy mozna przedstawi¢ na wykresie socjograficznym, znanym jako
"socjogram" (Moreno, 1953). Narzedzie to jest tworzone po to, by w prosty sposob
prezentowa¢ wiedze na temat relacji miedzy ludzmi; kto woli kogo, kto kogo odrzuca, jak
réwniez neutralne relacje miedzy cztonkami grupy. Informacje, ktére dostarczajg informacji do
narzedzia, mogg by¢ zbierane za pomocag prostych pytan lub dziatan dla catej grupy.
Socjogram moze dodatkowo zawierac¢ informacje na tematy emocjonalne i ideologiczne, ktére
wptywajg na atrakcyjnos¢ i odrzucenie, a nawet wzorce neutralnosci. Oznacza to, ze
przedstawia pytanie "Dlaczego?

Cechy udanych zespotow:

W przesziosci powstato wiele zespotéw, ktore pracowaty razem i prawdopodobnie
wiecej z nich przejdzie przez cykl rozwojowy w przysztosci! Z pewnoscig nie wszystkie
z nich osiagnety sukces w realizacji wspoélnych celéw. Co odréznia zespét odnoszgcy
sukcesy od zespotu, ktory go nie odnosi? W kolejnych akapitach zaprezentujemy
sze$¢ cech, ktére okreslajg zespoty jako réwnie udane, poniewaz zostaty one
przedstawione w ksigzce informacyjnej Diany Winstanley (2005). Mozna zauwazyc,
ze kazdy z nich ma ogromne znaczenie i jest powigzany z kilkoma tematami
omoéwionymi w poprzednich modutach, takich jak Modut 3 i 5.2 ("Skuteczna
komunikacja" i "Umiejetnosci przywddcze w strategiach zaangazowania"). Dzieje sie
tak, poniewaz sg one naprawde istotne i zalezne od siebie nawzajem.

Cele czfonkbéw zespotu sg wspoine. Cztonkowie zespotu uzgadniajg te wspolne cele
po dyskusji. To wtasnie poprzez dyskusje zespdft identyfikuje te cele, ktére sg wspdine
dla cztonkow zespotu. Dyskusja daje rowniez mozliwosc zrozumienia wspolnych celow
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przez wszystkich cztonkéw zespotu. Rolg prowadzgcego jest opracowanie procedur
wyréwnywania réznic zdan w zespole, tak aby zespot skutecznie osiggnagt zestaw
wspolnych celdw.

Przywodztwo to dziatanie polegajgce na kierowaniu grupg ludzi lub organizacjg i jest
fo ztozone pojecie, ktore nalezy zdefiniowac, poniewaz istnieje kilka perspektyw do
rozwazenia. Istnieje co najmniej szeS¢ zidentyfikowanych stylow przywddztwa
(Goleman, 2000), ktére sg: Styl nakazowy (commanding): "Rdéb, co moéwie!, Styl
autorytarny (wizjonerski — visionery): "Chodz ze mng!", Styl afiliacyjny (affiliative):
“Ludzie sg najwazniejsi!”, Styl demokratyczny (democrative)" Co o tym myslisz?", Styl
procesowy (normatywny — pacesetting)"Réb jak ja, teraz" i Styl trenerski
(coaching):" Sprobuj tego.". Wszystkie te style sg potencjalnie wymagane, aby zespoét
mogt odnie$c sukces, w zaleznosci od kilku innych czynnikow.

Ludzie, ktérzy uczestniczg w zespole z wltasnymi umiejetno$ciami sg kluczowi dla
sukcesu zespotu. Zaufanie i otwartos$¢ miedzy cztonkami zespotu sg cenne i z tego
powodu muszg oni zdac¢ sobie sprawe z konfliktu i zarzgdzac¢ nim, a takze doceniac
ten moment.

Projektowanie i dostawa odgrywajg wazng role w drodze zespotow do sukcesu. Z
tego powodu, zespdt musi jasno zdefiniowa¢ sukces za pomocg standarddw,
poziomow wydajnosci i kluczowych zakresow wynikow.

Srodowisko, ktdre otacza zespdt, jest réwniez istotnym tematem i moze obejmowacé
udziatlowcéw, ich interesy, dalsze informacje, zagrozenia, potencjalne trendy i
mozliwosci.
Zmiana jest ciggta, a zespoty muszg doceniac kreatywno$¢ i elastycznosc¢ poprzez ponowng
ocene swoich celow i powodow czestego ich wystepowania.

Role zespotu:

Zespot sktada sie z kilku czionkow i istnieje kilka réznych rél, ktére kazdy z nich moze
odegra¢ na spotkaniu grupy lub warsztatach. W ksigzce napisanej przez Belbina
(1993) o rolach zespotu mozna znalezé¢ dziewie¢ réznych rol, ktére pokrétce
przedstawimy w kolejnych akapitach. Mozliwe jest dokonanie oceny
charakterystycznych rdl, jakie dany cztonek zespotu moze przyja¢ na podstawie kilku
introspekcyjnych pytan, ktore sg przedstawione bardziej szczegdtowo w tej ksigzce.
Istotg okreslenia preferowanej roli kazdego czionka zespotu jest to, ze mozna
"zatrudni¢" osoby, ktére nadajg sie do kazdej roli, przypisujgc im te role i krotko
wyjasniajgc im swoje zadania. Innymi stowy, mozna delegowac te role na spotkanie
grupy, tak aby cztonkowie zespotu poczuli sie bardziej autentyczni w pracy nad danym
zadaniem, poprzez swoje unikalne perspektywy.

Koordynator jest zazwyczaj spokojng osobg, ktdrej zachowanie jest dojrzate i
kontrolowane. Koordynatorzy sg postrzegani jako bardziej pewni siebie ws$rod
cztonkéw zespotu. Z zadowoleniem przyjmujg oni wszelkie ewentualne wktady w
dyskusje. Traktujg wszystkich na podstawie zastug, bez uprzedzen i poza
stereotypami. Koordynator wyjasnia cele i zadania catego zespotu. Koordynator
promuje proces podejmowania decyzji i moze dobrze delegowaé zadania innym.

Praktyczny organizator jest osobg wychodzaca, ktora jest dynamiczna i moze
stawia¢ wyzwania innym ludziom. Rozwija sie pod presja; kiedy inni ludzie zaczynajg
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czu¢ sie zmiazdzeni przez stres, oni cieszg sie wykonywaniem swojej pracy. Majg
odwage i site, by pokonaé przeszkody. Sg gotowi stawi¢ czota obojetnosci, zadufaniu,
samozadowoleniu, oszukiwaniu samego siebie i nieskutecznosci w grupie.

Innowator — Kreator jest uwazany przez innych za osobe powazng i jednoczes$nie
nieortodoksyjng, a jednoczesnie wysoce indywidualistyczng. Jedng z ich pozytywnych
cech jest to, ze sg kreatywni! Sg geniuszem wyobrazni, ktéry potrafi rozwigzywac
trudne problemy. Kiedy inni ludzie przyznajg sie do porazki w rozwigzywaniu zagadki,
Zakfad wytwarza pomyst po pomysle o jej rozwigzaniu.

Poszukiwacz zrédet- osoba od kontaktow. Jest to osoba ekstrawertyczna i
entuzjastyczna, posiadajgca wysoko rozwiniete umiejetnosci komunikacyjne. Ich
zdolnos¢ do rozwijania sieci spotecznosciowych i nawigzywania nowych znajomosci
jest ogromna. Lubig odkrywac¢ nowe mozliwosci i dobrze reagujg na wyzwania.

Analityk/ Sedzia jest osobg rozwazng i trzezwo my$lgcg. Niektdérzy moga postrzegac
te osobe jako nieczutg, poniewaz skupiajg swojg uwage na doktadnosci i sg stanowczo
nastawieni. Majg tendencje do tatwego osadzania i dostrzegania réznic w poréwnaniu
z innymi. Chetnie pomogliby w odseparowaniu rzeczy, ktore r6znig sie nieznacznie od
siebie i jest to umiejetnosé, ktora moze okaza¢ sie bardzo cenna w procesie
decyzyjnym.

Dusza zespotu- cztowiek grupy jest spotecznie zorientowany. Jest to rola, ktéra
pasuje do osoby wrazliwej na sytuacje i o tagodnym charakterze. Dobrze
wspotpracujg, dobrze reagujg na ducha zespotu i sg dyplomatyczne. Osoba ta moze
pomoc w uspokojeniu sytuacji i zapobieganiu konfliktom, poniewaz jest bardzo
spostrzegawcza i dobrze stucha. Ogdlnie rzecz biorgc, sg one sercem ducha zespotu!

Implementor jest osobg konserwatywng i postuszng, zdyscyplinowang i raczej
przewidywalng.Mysli logicznie i zdroworozsgdkowo, wzbudza zaufanie w innych
cztonkach zespotu, jest bardzo pracowity. Charakteryzuje sie zréwnowazeniem i
opanowaniem, preferuje stabilne sytuacje, bywa konserwatywny i mato elastyczny.

Perfekcjonista — skrupulatny wykonawca perfekcjonista osigga wysokie wyniki w
zakresie sumiennosci i jest wysoce uporzadkowany. Mogg one przechodzi¢ przez
zmudne procedury, aby wykona¢. Niektérzy mogg postrzega¢ ich jako
perfekcjonistéw, a niektérzy z nich naprawde nimi sg. Lubig szukac¢ btedéw i pominigg,
a jednak udaje im sie wykona¢ swoje zadanie na czas.

Specjalista posiada i chetnie dostarcza unikalng wiedze i umiejetnosci, jednak sg to

osoby introwertyczne i myslgce jednowymiarowo. Jednak w wielu aspektach sg one
samoukiem. W zespole ich wktad jest cenny.

Ten zestaw dziewieciu rél zespotowych, zaprezentowany poczatkowo przez Belbina w 1993
r., pokazuje, jak bardzo zréznicowany moze by¢ zespdt, a jednoczesnie, jak wszyscy ci rozni
ludzie mogg by¢ w rzeczywistosci potrzebni, aby zespot osiggnat wspolne cele.

Modele rozwoju i zmian w grupie:

Istnieje kilka modeli rozwoju i zmiany grup, ale aby utatwi¢ prace grupom, okazuje sie, ze
model zaproponowany przez Tuckmana (1965) oraz Tuckmana i Jensona (1977) bardziej
pasuje do naszych celdw niz inne. Tak wiec w kolejnych akapitach dowiesz sie wiecej na
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temat etapdw, przez ktére kazda grupa moze przechodzi¢ od poczatku do korca wspotpracy,
niezaleznie od tego, czy jest to spotkanie czy warsztat wielosesyjny.

Formowanie Docieranie Normalizacja Dziatanie Zamkniecie
Testowanie i | Konflikt Spojnos¢ grupy | Rola Swietowanie
zaleznos$c¢ wewnatrzgrupowy funkcjonalna | | sukcesu,
wykonywania radzenie sobie
dziatan ze stratg
Pozegnanie.
(Tuckman, 1965; Tuckman & Jenson, 1977)

Kiedy grupa lub zespdt jest tworzony, cztonkowie sg od siebie bardzo zalezni, szukajg innych
drdog, sg uprzejmi wobec siebie i testujg poditoze. Jest to pierwszy etap w fazach rozwoju grupy
zaproponowanych przez Tuckmana (1965) i nazywa sie Formacja.

Podczas drugiego etapu, jednostki zaczynajg poznawac sie troche lepiej i, oczywiscie, jakis
konflikt jest z reguty widoczny i oczywisty. Nie jest to ani dobre, ani zte, poniewaz wszystko
zalezy od tego, jak konflikt bedzie zarzgdzany przez prowadzgcego. Konflikt moze okazac sie
czym$ pozytywnym. Jednak oczywiste "objawy" tego etapu to niskie wskazniki morale,
poniewaz konflikt przychodzi z jego skutkami: dyskomfortem i zamieszaniem. Nie jest wiec
dziwne, ze ten etap nazywa sie "storming". (Docieranie)

Trzeci etap, Normalizacja, charakteryzuje sie otwartg wymiang zdan i dyskusjami. Grupa
staje sie bardziej spdjna, a zaufanie zaczyna rosng¢. Cztonkowie grupy identyfikujg wspdlne
podstawy, okreslajg normy grupowe i precyzujg swoje role.

Oznacza to, ze grupa staje sie bardziej produktywna i morale ponownie wzrastajg. To
prowadzi ich do czwartego etapu, ktéry nazywa sie "dziataniem". Role funkcjonalne rozwijajg
wiezi, a grupa zaczyna wspdlnie pracowaé nad osigganiem celdw. Jest to naturalny rezultat,
poniewaz cztonkowie grupy sg bardziej skoncentrowani na zadaniu, ale zalezy to réwniez od
dobrych umiejetnosci facylitacyjnych.

Ostatni etap zostat dodany do modelu przez Tuckmana i Jensena w 1977 roku i nazywa sie
"Adjourning” lub "Mourning" czyli zakonczenie, poniewaz czionkowie grupy muszg
zdystansowac sie od relacji, ktére stworzyli w grupie lub zespole. Grupa musi sie zmienic¢ lub
rozwigzaé, a po tym wszystkim, co sie wydarzyto, jest to czesto trudny moment. Ale czesto
jest to rowniez fascynujacy moment do Swietowania, poniewaz cele i zadania grupy lub
zespotu zostaty osiggniete! Wiecej na temat modeli mozna znalez¢ w Jaques (1995).

Diana Winstanley (2005) w swojej prezentacji niektorych z najwazniejszych modeli rozwoju i
Zmian w grupie wyjasnia, oprécz etapow, przez ktére przechodzi grupa; istniejg dwa poziomy
dziatania, ktore sg réwniez wazne. Wyjasnia, jak w 1961 roku Wilfred Bion podkreslit dwa
poziomy: (1) grupa robocza i (2) grupa zatozen podstawowych. Wedtug Biona (1961) istniejg
trzy podstawowe zatozenia, ktére grupa moze dzieli¢. Sg to: (a) Zaleznosé¢, (b) Walka /
ucieczka, (c) fgczenie sie w pary. To one decydujg o tym, czy grupa bedzie produktywna w
osigganiu swoich celéw i ostatecznego celu, czy tez bedzie sie koncentrowac¢ wytgcznie na
indywidualnych celach i potrzebach. Ponownie, nie ma tylko jednego optymalnego
podstawowego zatozenia, ktére bedzie dziataé dla wszystkich grup. Zamiast tego, optymalne
zatozenie podstawowe zalezy od pozgdanego celu grupy lub zespotu. Tak wiec, na przykiad,
lekarz moze skorzysta¢ z podstawowego zatozenia Zaleznosci, aby przekona¢ pacjenta do
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przyjecia przepisanego leku. Atmosfera biernosci nie moze jednak pomoc grupie tworczej w
osiggnieciu celu.

Rozdziat 6.2: Rozwéj uczestnictwa
Znaczenie Facylitaciji:

Z powyzszego jasno wynika, ze prowadzenie grupy jest waznym aspektem pracy w grupie.
Ponizsze akapity majg na celu zebranie kilku najistotniejszych tematéw, w ktérych
prowadzenie grupy ma zasadnicze znaczenie dla powodzenia procesu grupowego. Przeczytaj
uwaznie, zastanawiajgc sie nad tym, czego juz sie nauczytes i wykorzystaj swoje zdolnosci
krytycznego myslenia w celu rozpoznania wtasnych opinii, co do tego, ktore aspekty
produktywnosci i sukcesu grupy zalezg od prowadzgcego.

Rozwdj i rozwéj grupy: Jak juz widzieliSmy, rozwoj grupowy jest zjawiskiem ztozonym,
zarzgdzanym przez pewne aktywne procesy. To wiasnie w utrzymywaniu odpowiedniego
klimatu grupowego najwazniejsza jest rola prowadzgcych. Poniewaz poprzez takg praktyke
kultura grupowa, ktéra rozwija sie, moze stuzy¢ celowi istnienia grup, celowi ich formaciji
poczatkowej.

Uczenie sie poprzez doswiadczenie: Podstawowg teorig lezgca u podstaw niektdrych z

najwazniejszych publikacji na temat prowadzenia grup jest teoria uczenia sie poprzez
doswiadczenie zaproponowana przez Kolba (1984). Poniewaz zaktadamy, ze mozemy
wiedzie¢ tylko to, co wiemy o czym$ poprzez jej zastosowanie, prowadzacy oferuje
bezpieczne podioze, na ktéorym zespoty i cztonkowie grup mogg nabyé doswiadczenia i
pracowa¢ nad swoim rozwojem zawodowym. Teoria ta ma zastosowanie nawet w
samodzielnym uczeniu sie, poniewaz dzieki pracy prowadzacego, tres¢ moze byc tak
skonstruowana, aby stworzyé wiasciwg réwnowage pomiedzy czynnikami wptywajgcymi na
zachowanie informaciji i zastosowanie wiedzy w praktyce.

Powitanie: Uczestnictwo w zajeciach grupowych moze zosta¢ usprawnione dzieki
zachowaniom i dziataniom prowadzgcych, nawet zanim grupa stanie sie jednostka.
Zwrécilismy uwage na kilka wymiaréw, w ktérych prowadzgcy moze interweniowaé¢ w fazie
projektowania sesji grupowej, niezaleznie od tego, czy jest to pojedyncze spotkanie, czy tez
powtarzajgce sie warsztaty. Konkretnie rzecz biorgc, juz teraz wiemy, ze balansowanie
pomiedzy neutralnoscig a tworzeniem sprzyjajgcego klimatu jest optymalng drogg do celu.
Niemniej jednak uznajemy, ze rownowaga ta moze zostaé osiggnieta w praktyce poprzez
rézne decyzje, zachowania i dziatania podejmowane przez prowadzgcego.

Role zespotu. Jednym z najwazniejszych tematéw poruszonych w tym tekscie jest
zapewnienie kazdemu cztonkowi zespotu/grupy przestrzeni do odgrywania konkretnej, jasno
okreslonej i aktywnej roli w zespole lub grupie. Obowigzkiem prowadzgcych jest stworzenie
procesu, w ktorym takie przydzielanie roli moze sie odbywa¢ w sposob naturalny i bez
wywotywania niepotrzebnych konfliktéw, ktére zatrzymajg prace i rozwdj grupy.

Wspoéipraca: Innym waznym zadaniem prowadzgcego, jak widzieliSmy dotychczas, jest
stworzenie takich procedur godzenia konfliktéw, aby cztonkowie grupy lub zespotu mogli ze
sobg skutecznie wspétpracowac.

Wspétpraca zespotowa:



Wprowadzenie (Powitanie i uczestnictwo)

Na poczatku warsztatu zespotowego prowadzgcy ma do czynienia z kilkoma problemami,
ktére nie sg czescig zespotu i ktére muszg by¢ rozwigzane na samym poczatku. Pierwszym z
nich jest to, ze uczestnicy sg ciekawi kim jest prowadzacy jako cztowiek. Jedng z rzeczy do
wykonania jest przedstawienie sie, ale to moze sie okazac aroganckie, zwtaszcza jesli wybor
przedstawienia osiggnie¢ w pracy jest postrzegany przez ludzi jako przechwalanie sie. Innym
problemem jest szok kultury warsztatu, ktory doskonale opisuje to, co dzieje sie z ludzmi,
ktorzy od jakiegos czasu nie uczestniczyli w warsztatach. Jak wyttumaczysz im roznice miedzy
prowadzgcym, trenerem i rolg Facylitatora? Trzeci problem polega na tym, ze uczestnicy
najprawdopodobniej nie znajg sie nawzajem i zastanawiajg sie had wzajemnym powigzaniem.
Jakie kroki nalezy podjaé, aby uczestnicy przedstawili sie w odpowiedni i efektywny czasowo
sposob? (Hogan, 2007)

Bariery

Kultura: Kultura jest " wyuczonym systemem wiedzy, zachowan, postaw, przekonan,
wartosci i norm, podzielanym przez grupe ludzi". (Beebe & Masterson, 2009; przyjrzyjmy sie
réwniez Smithowi, 1966) Podczas gdy kultury zbiorowe bardziej cenig sobie korzysci grupy
niz korzysci jednostki, w kulturach indywidualizmu jest odwrotnie. Osoby asertywne, ktére sg
samoukami i przejmujg inicjatywe, sg preferowane w kulturach indywidualizmu, takich jak
Europejczycy Pétnocni, Amerykanie Pétnocni i Australijczycy.

Natomiast kultury zbiorowe, takie jak Arabowie, Europejczycy z Potudnia, Afrykanie, Azjaci i
Amerykanie z Potudnia, cenig sobie poswiecenie indywidualnych celéw dla obopélnej korzysci
grupy. Chociaz w obrebie kultur istniejg réznice indywidualne, sg normy i zasady, za ktérymi
ogolnie podazajg ludzie z réznych kultur (Kim, Hunter, Miyahara i in. 1996). Jednym z
przykfadow jest wartos¢ przypisywana autonomii i inicjatywie.

Teraz zastanowimy sie nad waznym zréznicowaniem kultur, ktére wyrdznia sie pod wzgledem
tego, jak duzy nacisk kfadzie sie na niewerbalne wskazéwki i otaczajgcy kontekst interakcji, w
kulture wysoko i nisko-kontekstowg. Klopf i McCroskey dostarczyli interesujgcg wiedze na
temat komunikacji miedzykulturowej w swojej publikacji z 2006 roku.

Dzieki nim dowiadujemy sie, ze w kulturach wysokokontrastowych, czyli w kulturach bardziej
kolektywistycznych, ludzie preferujg informacje dotyczgce otaczajgcego ich srodowiska, co
moze oznaczac, ze duza czesc¢ przekazu moze by¢ zawarta w komunikacji. Cztonkowie takich
kultur reagujg na niewerbalne sygnaty, swobodnie dzielg sie informacjami, opierajg sie na
fizycznym kontekscie informacji i biorg pod uwage takie czynniki, jak srodowisko spotkania,
sytuacja, gesty i nastrdj osoby, z ktérg rozmawiajg.

W przeciwiehstwie do tego, co postrzegajg kultury bardziej zindywidualizowane, to znaczy,
cztonkowie kultury nisko kontekstowej oczekujg, ze informacje bedg przekazywane wprost za
pomocg stéw. Sg mniej swiadomi niewerbalnych wskazowek, srodowiska, w ktérym odbywa
sie spotkanie i sytuacji. Majg tendencje do segmentacji i podziatu informacji, potrzebujg
szczegodtowych informacji ogélnych, postrzegajg wiedze jako zasob i cenig sobie szczegdtowe
wskazowki od specjalisty. Mowigc wprost, wyrazenie werbalne jest im bardziej preferowane
niz niewerbalne.

Ale co z kontaktem fizycznym i kulturg? Wiedza na temat preferencji cztonkéw grupy w tej
kwestii moze wptyng¢ na decyzje dotyczagce sposobu ustawiania miejsc siedzgcych i poméc
w zrozumieniu defensywnego charakteru niektorych oséb, ktére mogg byc¢ zirytowane
poziomem kontaktu wzrokowego i dotykiem innych w trakcie zaje¢ grupowych. Tak wiec, jak
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sugerujg to terminy, ludzie z kultur o wysokim kontakcie bardziej doceniajg naturalng zdolno$¢
dotyku w komunikacji, utrzymywania kontaktu wzrokowego przez wigcej niz tylko krotka
chwile, siedzenia w poblizu osoby, z ktorg rozmawiajg. W przeciwienstwie do tego, ludzie z
kultur o niskim kontakcie wolg wiecej przestrzeni osobistych i mniej kontaktu wzrokowego
(Beebe & Masterson, 2009).

Styl rozmowy to kolejny temat, ktory mozna znalez¢ w literaturze socjologicznej na temat
réznic kulturowych, poniewaz w niektorych kulturach istnieje tendencja do méwienia w tym
samym czasie co ich partner, lub dlatego, ze niektére kultury wolg mowi¢é o sprawach
gtebokich i osobistych, podczas gdy inne nie faworyzujg takich tematoéw dyskusji. Dotyczy to
w duzej mierze koncepcji czasu! Niektorzy sg surowi i punktualni, podczas gdy inni sg bardziej
pobtazliwi.

Ponownie, wycigganie stereotypowych wnioskéw na temat preferencji oséb ze wzgledu na ich
kulture jest nierozsgdne. Warto jednak zauwazy¢, ze uznanie pewnych preferencji
kulturowych ludzi z r6znych czesci $wiata moze pozwoli¢ nam na wiekszg wrazliwo$¢ na ich
potrzeby emocjonalne i stabilnosé, a takze moze zwiekszyé poziom szacunku wsréd cztonkow
grupy.

Ptec: Jesli chodzi o roznice w preferencjach pici w odniesieniu do powyzszych rozwazan,
wydaje sie, ze istniejg dowody potwierdzajgce istnienie réznic zaréwno w obrebie kultury, jak
i pomiedzy kulturami, ktére sg istotne z punktu widzenia pici. Oznacza to, ze naukowcy odkryli,
ze kobiety i mezczyzni réznig sie pod wzgledem preferencji w zakresie komunikacji
niewerbalnej. W publikacji Mayo i Henleya (1981) mozemy znalez¢ wiele przyktadéw takich
réznic i wiecej informacji na temat dowodéw naukowych. Wazne jest, aby pamietac, ze wiedza
ta nie powinna by¢ Zzrédtem stereotypow, ale raczej zwiekszaé naszg Swiadomosc¢ w zakresie
réznych mozliwych przeszkdd, jakie mozemy napotka¢ w planowaniu i realizacji spotkan,
dziatan i warsztatow z réznymi ludzmi.

Podsumowanie

Dzieki temu dowiedzieliSmy sie, ze rozwdj i zmiana grupy zalezy od dobrych umiejetnosci
prowadzgcego, poniewaz to prowadzacy jest odpowiedzialny za projektowanie procesow,
ktore wspétdziatajg z rozwojem zespotu. Ale przekonaliSmy sie rowniez, jak odpowiedni
projekt dla osiggniecia sukcesu zalezy od dobrych umiejetnosci prowadzgcego, poniewaz nie
istnieje tylko jeden optymalny szablon projektowania spotkania, warsztatu lub innego formatu
aktywnosci grupowej, ktory bedzie dziatat dla wszystkich grup, wszystkich zespotéw,
wszystkich tematow i wszystkich celéw nauczania.

Nauka cztonkéw grupy nie jest catkowicie autonomiczna; zalezy ona rowniez od wkiadu
prowadzgcego. NauczyliSmy sie, ze potrzeby poszczegdlnych czionkéw grupy sa
zaspokajane wtasnie poprzez obecnosé prowadzgcego w pytaniach dotyczacych kazdego z
aspektéw. Dowiedzielismy sie rowniez, Zze strategie dotyczgce prowadzenia warsztatéw
regulujg decyzje podejmowane w zakresie projektowania i planowania. Oznacza to, ze
prowadzgcy, nawet jesli musi by¢ neutralny, odgrywa bardzo wazng role w realizacji udane;j
pracy w grupie.
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