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Obserwujac bibliotekarki i bibliotekarzy XXI wieku, widzimy osoby
aktywnie dziatajace, tworzace nowg jakos¢, uczace sie.

Jesli czytasz te stowa, to znaczy, ze chcesz opanowac umiejetnosé
prowadzenia spotkan i pracy z grupg, odkryé swoje mocne strony
w tym zakresie i zmierzy¢ sie z rolg facylitatora (facylitatorki).
Pomozemy Ci w tym.

Kiedy piszemy ,facylitator (facylitatorka)”, mamy na mysli kogos,

kto utatwia komunikacje miedzy cztonkami grupy, moderuje dyskusje,
precyzuje cel spotkania. Pozostaje bezstronny wobec tresci wypowiadanych
przez osoby uczestniczace w spotkaniu. Stwarza warunki, w ktérych

w petni moga sie ujawni¢ mozliwosci grupy. Potrafi skoncentrowac energie
uczestnikdw na wspolnym celu.

Dzieki szkoleniu ,DOBRE SPOTKANIE: jak to zrobi¢?” nauczysz sie
pewniej i swobodniej prowadzi¢ spotkania. Pomoze Ci w tym ten
podrecznik, ztozony z kilku czesci. Na poczatku dowiesz sie z niego,
czym jest grupa, jakie sg rodzaje grup, jakie procesy zachodzg

w grupie. Dowiesz sie takze, jak okresli¢ cel spotkania. Dalej przeczytasz
o réznych formach pracy grupowej. Ostatnia cze$¢ zostata poswiecona
roli i zadaniom facylitatora (facylitatorki): tu poznasz narzedzia, jakimi
dysponuje taka osoba.

Naszym celem byto stworzenie podrecznika, ktéry bedzie Ci towarzyszyt
podczas szkolenia i zacheci Cie do refleksji nad przesztymi i przysztymi
doswiadczeniami z prowadzenia spotkan oraz pracy z grupa.

Nie miatysmy natomiast ambicji, by opracowaé¢ kompleksowy materiat
obejmujacy wszystkie aspekty pracy facylitatora (facylitatorki).

Wiele wiedzy zdobedziesz podczas szkolenia, a takze podczas spotkan,
ktore przeprowadzisz w swojej bibliotece, stosujac nowe umiejetnosci.
Szkolenie i niniejszy materiat majg poméc Ci w odkrywaniu siebie w roli
facylitatora (facylitatorki) i sprawi¢, by jej odgrywanie stato sie dla Ciebie
zrédtem satysfakcji oraz sukceséw zawodowych.

Matgorzata Czarnecka
Stowarzyszenie Treneréw Organizacji Pozarzadowych

Dorota Kostowska
Fundacja Rozwoju Spoteczenstwa Informacyjnego
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W POSZUKIWANIU
DEFINICJI GRUPY

Grupa to fenomen socjologiczny i psychologiczny. Od najdawniejszych czaséw ludzie taczyli sie
w grupy, bo umozliwiato im to petniejsze zaspokajanie potrzeb, np. potrzeby bezpieczenstwa
lub przynaleznosci. W grupie szybciej zdobywali pozywienie, skuteczniej pilnowali ognia,
nawigzywali relacje spoteczne. Tak jest i dzi$ - taczenie sie w grupy to zjawisko powszechne,
grupy istniejg wszedzie, sg wszechobecne.

Istnieje wiele réznych definicji pojecia ,grupa”. Wedtug Wikipedii grupa! w najszerszym rozumieniu
»to zbidr jednostek, miedzy ktérymi zachodzg istotne stosunki spoteczne”. Naukowcy od lat
przygladajq sie réznym grupom. Trwa dyskusja dotyczaca tego, od jakiej liczby cztonkéw mozna
mowic o grupie. Czy dwie osoby (np. matzenstwo) wystarczg? Czy osoby, ktére lecq jednym
samolotem lub stojg na peronie dworca PKP o okreslonej godzinie i czekajg na odjazd pociggu

do Krakowa, to grupa? A tlum - czy to grupa?

Bez wzgledu na to, co odpowiecie, wedtug jednych naukowcow bedziecie mie¢ racje, a wedtug
innych — nie. Na przyktad E. Aronson podat nastepujacq definicje: ,W najbardziej podstawowej
formie grupe stanowig dwie osoby lub wiecej oséb przebywajacych w tym samym miejscu

i w tym samym czasie. Zgodnie z szerokg definicjg ludzie nie muszg wspodtdziatac¢ ze sobg; muszg
po prostu przebywac razem”2. Niektdrzy badacze, chocby S. Mika, A.P. Hare, P. Hartley, uwazajg
inaczej — wedtug nich osoby lecace jednym samolotem lub czekajgce na dworcu sg zalgzkiem
grupy, bo wprawdzie nawigzujg interakcje (np. rozmawiajg ze sobq), ale nie majg poczucia
wspolnej tozsamosci. Zostawmy jednak specjalistom dalsze polemiki i badania.

Skupmy sie na definicji, stanowigcej kompilacje najpopularniejszych definicji naukowych. Wedtug
niej grupa to co najmniej trzy osoby, ktére wspotdziatajg ze soba, aby zaspokajac indywidualne
potrzeby oraz osiggac wspodlny(e) cel(e).

CECHY CHARAKTERYSTYCZNE GRUPY TO:

e istnienie w jej obrebie interakcji nastawionych na realizacje wspdlnego celu,

e posiadanie przez jej cztonkéw ustalonych norm spotecznych regulujgcych
wzajemne relacje,

e stopniowe tworzenie sie struktury i hierarchii, zgodnie z ktorymi cztonkowie
tej grupy przyjmuja okreslone role spoleczne i powstaje miedzy nimi wiez
spoteczna,

e wystepowanie u jej cztonkéw $wiadomosci przynaleznosci do grupy.

Jezeli pominie sie ,trudne” stowa (interakcje, normy, struktura, przynalezno$¢) w powyzszej
definicji, bedzie mozna powiedzie¢ po prostu, ze grupa to kilka oséb, ktére majgq wspolny cel

- coraz lepiej okreslony - razem spedzajg czas, majg ustalony sposdb komunikowania sie,

w ich relacjach pojawia sie dynamika (okresy aktywnosci, wycofania, kryzysy), tworzg sie

i ewoluuja role grupowe, a takze - jawne i ukryte normy. Osoby nalezace do grupy maja poczucie
jej odrebnosci w stosunku do innych grup i - co wazne - widoczny jest ich wptyw na otoczenie
(np. grupa kontrolerow lotéw podejmuje decyzje o strajku, ktory ma wptyw na funkcjonowanie
lotniska i pasazerdéw oraz paralizuje ruch samolotow na jakims obszarze).

thttp://pl.wikipedia.org/wiki/Grupa_spo%C5%82eczna
2 Aronson N., Wilson T.D., Akert R.M., Psychologia spoteczna. Serce i umyst, Zysk i S-ka, Poznan 1997, s. 356-357.



Kazdy z nas ma do czynienia z wieloma grupami. Czasem dobrowolnie angazujemy sie w prace
W grupie, czasem jesteSmy niejako skazani na grupe - z réznych powoddéw podejmujemy decyzje,
ze stajemy sie jej cztonkami, mimo ze nie mamy na to ochoty.

Najblizszg sercu grupg dla wielu z nas jest rodzina (zwigzek partnerski), nazywana grupg,
naturalng. Rodzina ma zazwyczaj niewielu cztonkéw, ktérych taczg osobiste i trwate wiezi.
Podejmujg oni takze wspdlne dziatania i dzielg sie doswiadczeniem. Inny przyktad grupy naturalnej
to grupa rowiesnicza. W niej relacje czesto sg bardzo bliskie i wytrzymuja probe uptywajacego
czasu. Pojawiajgce sie kryzysy, jesli zostajg rozwigzane, wzmacniajg grupe.

Czesto w dorostym zyciu mamy do czynienia z grupami wtéornymi. Sg one zazwyczaj wieksze

od grup naturalnych, a ich trwato$¢ ma charakter okresowy. Powstajg w okreslonym celu, zwigzki
miedzy ich cztonkami nie sg osobiste. Czesto grupy wtdérne sg rozwigzywane po osiggnieciu
okreslonego celu, do ktérego zostaty powotane (np. grupa lobbingowa, grupa rodzicéw uczniéow
jednej klasy).

W matej grupie nierodzinnej i niepartnerskiej, liczacej najwyzej kilkanascie osob, ktére maja,
mozliwos$¢ bezposredniego kontaktu, wytwarza sie specjalny rodzaj wiezi - blisko$¢. Stwarza
ona wiekszgq mozliwos¢ petnej identyfikacji cztonkéw z grupa. Jezeli taka grupa obierze za cel
wykonanie trudnego zadania (jak robig to np. strazacy lub komandosi), nastepuje wyjatkowa
synergia grupowa. Stynne zawotanie muszkieterow: ,Jeden za wszystkich, wszyscy za jednego”,
mogtoby stac sie mottem takiej grupy. Polskim przyktadem takiej grupy sg bohaterowie filmu
,Czterej pancerni i pies”.

Przeciwienstwo matej grupy to duza grupa. Jest zbyt liczna, aby wszyscy jej cztonkowie mogli
znac sie osobiscie i zawsze mieli mozliwos¢ bezposredniego kontaktu. Poniewaz niemozliwy jest
model komunikacji ,kazdy z kazdym”, inne sg relacje - nie ma bliskosci, a cel grupowy bywa
nie do konca okreslony. Jednak do takich grup tez nalezymy, moze to by¢ nasza grupa etniczna
czy religijna lub partia polityczna.

Bywamy tez cztonkami grup swojskich. Grupa swojska to zbiorowos¢, z ktorg dzielimy poczucie
tozsamosci i lojalnodci. Silne grupy swojskie tworza w Polsce Slazacy i Kaszubi.

Zdarza sie, ze przynaleznos¢ do grupy swojskiej jest nierozerwalnie zwigzana z przekonaniem

o tym, ze jedynie nasza grupa jest w porzadku, a inne takie nie sg. Postrzeganie rzeczywistosci
w taki sposéb zazwyczaj sprawia, ze ludzie sg nastawieni negatywnie, a nawet wrogo do obcych.
~My” to cztonkowie grupy swojskiej, ,oni” — cztonkowie obcej grupy. Wrogos$¢ zazwyczaj pozwala
utrzymac granice miedzy grupami, ale gdy dochodzi do konfrontacji, czesto nastepuje eskalacja
nienawisci. Najbardziej charakterystycznym przyktadem takiej dwoistosci sg pseudokibice
pitkarscy. Mimo ze skupiajg sie wokot klubu, z ktérym sie utozsamiajg, sens ich istnieniu nadajg
wiasciwie cztonkowie wrogiego klubu. Podobnie moze dzia¢ sie w grupach, z ktérymi pracujemy
lub ktére spotkajq sie z nami w bibliotece. Jezeli grupe, ktérej cztonkowie znajg sie i pracujq
razem, podzielicie na podgrupy, dacie tym podgrupom zadania, poprosicie, by pracowaty w kilku
pomieszczeniach, nieswiadomie zablokujecie komunikacje kazdego z kazdym. To doprowadzi

do pojawienia sie roznych fantazji, nadinterpretacji, czasem wrecz niezdrowej rywalizacji i polaryzacji.
Zaczng sie tworzy¢ nowe struktury i powstang podziaty na ,my” i ,oni”.

Jeszcze inng kategorie stanowig grupy formalne i nieformalne. Te pierwsze sq powotywane

do realizacji okreslonych, dobrze sprecyzowanych celdéw. Osoby lub instytucje powotujace grupe
do istnienia czesto okreslajg zaréwno jej strukture (np. wyznaczajg, kto bedzie szefem),

jak i normy. Przyktadem moze by¢ druzyna harcerska, w ktorej jest silny lider (druzynowy),



a zasady sq $cisle okres$lone (harcerz niesie pomoc innym, postepuje po rycersku, kocha
przyrode, jest karny, stucha rodzicéw i przetozonych, jest pogodny i oszczedny, nie pali
papieroséw, nie pije alkoholu).

Grupy nieformalne tworzg sie spontanicznie. Gtdwnym powodem ich powstania jest nie realizacja
odgdrnie narzuconego celu, ale to, ze konkretne osoby chcg przebywac razem. Te grupy
zaspokajajq potrzeby psychiczne i spoteczne cztonkéw (gtéwnie afiliacji, przynaleznosci, wzajemnego
kontaktu), oddziatujg silnie na ich motywy i postawy. Wspdlng ptaszczyzng kontaktéw mogg by¢
zainteresowania. Zarowno normy, jak i struktura grupy tworzg sie stopniowo. Przykfadami takich
grup sq: paczka kolezenska, krag znajomych, kotko zainteresowan, Dyskusyjny Klub Ksigzki.

Wiele os6b marzy, zeby zostac cztonkiem jakiej$ ekskluzywnej grupy. To taki typ grupy, do ktérej
moga naleze¢ jedynie osoby spetniajgce okreslone kryteria. Np. pobity jaki$ rekord i znalazty sie
w Ksiedze rekordow Guinnessa, zdobyly Korone Ziemi, widziaty w Ugandzie gorskie goryle

na wolnosci.

Na szczescie - dla rownowagi - mamy tez grupy inkluzywne, ktérych cztonkiem moze by¢ kazdy,
bo podczas ich powstawania nie obowigzujg zadne kryteria klasyfikacyjne. Przyktadem jest
np. spoteczno$¢ Facebooka.

Istniejg takze grupy, ktorych tozsamos¢ zasadza sie na wspdélnym doswiadczeniu przezytym
przez jej cztonkéw. Najbardziej popularne sg grupy edukacyjne - nastawione na poszerzanie
wiedzy i umiejetnosci swoich cztonkdéw. Do tej kategorii nalezg rézne kotka zainteresowan i grupy
szkoleniowe (jak cho¢by Wasza grupa).

Innym rodzajem sg grupy wsparcia skupione wokdt konkretnego, wspdlnego dla wszystkich
problemu, np. grupa dla kobiet po mastektomii (Amazonki), grupa dla ofiar przemocy domowej.
Grupy te sq zazwyczaj prowadzone przez eksperta. Coraz wiekszg popularnoscig cieszg sie grupy
rozwoju osobistego. Cztonkowie takiej grupy spotykajg sie, aby ¢wiczy¢ nowe zachowania,

np. wyrazanie emocji, albo aby wzmacnia¢ poczucie swojej kobiecosci czy meskosci.

Znane sg tez grupy treningowe nastawione na rozwdj umiejetnosci w zakresie szeroko pojetych

kontaktéw interpersonalnych. Jedng z form pracy takich grup jest trening interpersonalny.

Podaj przyktady 3 grup, ktérych bytas/es lub jestes cztonkiem.

Ktdéra z tych grup wspominasz najlepiej? Z jakich przyczyn? Co jg wyrdznia? Co ona oferuje?
Na ktére z Twoich potrzeb odpowiada? Czemu jgq wybratas/es?

Jakie wnioski wyciqgasz z doswiadczen bycia w réznych grupach?



Z pojeciem grupy nierozerwalnie tgczy sie inne wazne pojecie: proces grupowy. Proces grupowy
to wszystko, co sie dzieje, gdy ludzie skupieni wokot jakiego$ celu zaczynajg ze sobg rozmawiac.
Proces grupowy obejmuje ,rodzenie sie” grupy, przechodzenie przez rdézne etapy rozwoju
(,dojrzewanie”) i wreszcie moment rozstania sie jej cztonkéw z powodu zrealizowania celu

lub rozpadu grupy z innych przyczyn. Aby proces sie€ rozpoczat, potrzebne jest spotkanie kilku
0s0b cho¢ troche zmotywowanych do dziatania, skupionych wokét wspdlnego celu. Osoby te
muszg czuc sie w grupie bezpiecznie, miec czas i przestrzen fizyczng konieczne do wspdlnej pracy.
Czasem sie mdwi, Zze grupa jest jak t6dz dryfujgca od zaleznosci (np. od autorytetow, osoby
prowadzacej) do autonomii oraz od stanu, w ktérym poszczegdlni cztonkowie sg skoncentrowani
na sobie, do wspodtpracy zespotowej.

W grupie sgq mozliwe dwa warianty sytuacji oraz dwa parametry emocjonalne:

e jest porozumienie (dotyczace celéow i norm) lub nie ma porozumienia,
e jest zaufanie (poszczegdlnych osdb do siebie nawzajem i catej grupy) lub nie ma zaufania.

Te cztery elementy (porozumienie, brak porozumienia, zaufanie, brak zaufania) mozna ukfadac
na cztery sposoby:

JEST POROZUMIENIE
DOTYCZACE CELOW NIE MA POROZUMIENIA
I NORM WSPOLPRACY

JEST ZAUFANIE
POSZCZEGOLNYCH
0SOB DO SIEBIE
NAWZAJEM

I WSZYSTKICH

DO GRUPY JAKO
CALOSCI

NIE MA
ZAUFANIA

Ukfadnos¢, konflikt, wspodtpraca, rozpad to cztery fazy procesu grupowego. W literaturze spotyka
sie rozne nazwy tych faz. Zdarza sie, ze jest ich wiecej niz cztery. Rekordzista, Carl Rogers,
wyodrebnit 15 faz w rozwoju grupy podczas zaledwie pieciodniowego doswiadczenia pracy
grupowej (treningu interpersonalnego).
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POROZUMIENIE + / ZAUFANIE -

Podczas pierwszego spotkania uczestnicy grupy zadajq sobie wiele pytan, w duzej czesci
nieswiadomie:

e Jaka role powinienem tutaj odgrywac?

¢ Na kogo powinienem mie¢ wptyw, a komu powinienem sie podporzadkowac?

e Kto tutaj ma wiadze? Kto wptywa na przebieg pracy grupy?

¢ W jakim stopniu moge by¢ otwarty, moge uzewnetrzni¢ w tej grupie swoje
emocje i poglady?

e Czy bede w stanie osiggna¢ swoje cele?

W tej fazie na poczatku kontakt jest ostrozny, kazdy stara sie wybadac innych, jest powsciggliwy,
czesto przybiera postawe wyczekujaca. Uczestnicy w rézny sposdb odbierajg obcg przestrzen
(budynek, jego pomieszczenia, sale, w ktérej przebywaja). W tej fazie nawet w grupach,

w ktorych istnieje pewien poziom porozumienia (np. grupy zadaniowe majace na celu zbudowanie
partnerstwa), poziom zaufania jest niski. Podczas realizowania wspdlnych przedsiewzieé
cztonkowie takich grup sg uprzejmi w stosunku do siebie. Istnieje bardzo powierzchowna
integracja grupy przejawiajgca sie w opowiadaniu zartéw, plotek, organizowaniu czasu wolnego
po spotkaniu itp. Wzajemne emocje, opinie i oceny sg skrzetnie ukrywane i blokowane

- im bardziej sgq ukrywane, tym bardziej obniza sie poziom zaufania. Grupa wyraznie unika
tematéw kontrowersyjnych, konfliktowych. W przypadku pojawienia sie takich spraw cztonkowie
grupy usitujg je ignorowac (,zamiata¢ pod dywan”) lub tuszowac¢, np. zartem. Przerwanie

tej uktadnosci (na przyktad przez udzielenie komus$ negatywnych informacji zwrotnych) powoduje
mniej wiecej takie reakcje: ,Byto tak mito i przyjemnie, a ty popsute$s atmosfere moéwieniem

o takich nieprzyjemnych rzeczach”. Osoba, ktora tak moéwi, nie woli uktadnego zachowania,

ale obawia sie tego, co ma do powiedzenia innym ludziom lub co mogtaby od nich ustysze¢.

e Wprowadzenie do tematu lub podanie celu spotkania przez osobe prowadzaca,
przedstawienie sie osoby prowadzacej, poznanie imion cztonkdw grupy, ustalenie formy
zwracania sie do siebie (na ,ty” czy na ,pani/pan”), przedstawienie programu, okreslenie
czasu spotkania i zasad funkcjonowania grupy.

e Poznanie sie cztonkdw grupy nie tylko z imienia, wymiana podstawowych informacji
(Gdzie mieszkasz? Czym sie zajmujesz?), zrobienie czego$ razem (gdy na poczatku
wszyscy robig to samo, obawy przed wyeksponowaniem wifasnej osoby, zrobieniem czegos
Zle, wySmianiem przez grupe sg mniejsze) lub rozmowa w parach (nawet drobna informacja
moze rozbudzi¢ zainteresowanie i prowokowac do dalszych rozmodw), ¢wiczenie integracyjne
lub zwykty ruch.

e Planowanie, kierowanie (zebranie oczekiwan dotyczacych spotkania, ustosunkowanie sie
do oczekiwan, zaznaczanie granic, odpowiedzi na pytania techniczne, wystuchanie
informacji o potrzebach).

e Tworzenie wiezi, integrowanie grupy - taki dobér metod pracy, zeby kazdy mogt sie
udzielaé, sprawiedliwe traktowanie wszystkich osdb, dbatos$¢ o przestrzeganie ustalonych
zasad, koncentrowanie sie na wzmacnianiu grupy, aby jej cztonkowie zaczeli sie postrzegac
w kategorii ,my”.



e Zagospodarowanie przestrzeni (pomieszczenie wspiera lub hamuje che¢ do pracy):
dopasowanie pomieszczenia do wielkosci grupy i specyficznych wymagan, np. osoby
niepetnosprawnej ruchowo, sprawdzenie sprzetu, jesli bedzie wykorzystywany, odpowiednie
ustawienie krzeset, stotow, oswietlenia.

Wszystkie powyzsze elementy, jesli o nie zadbamy, spowoduja, ze w grupie stopniowo wzrosnie
poczucie bezpieczenstwa. Jednoczesnie zaspokajamy w ten sposob potrzeby struktury, orientacji,
szacunku i akceptacji, obniza sie poziom strachu (na poczatku wszyscy sie bojg, wtacznie z osobg
prowadzaca).

POROZUMIENIE -/ ZAUFANIE +

Zwiekszenie zaufania w grupie podnosi poziom poczucia bezpieczenstwa jej cztonkdw. Znacznie
tatwiej jest wowczas poruszac¢ zagadnienia kontrowersyjne i konfliktowe. W sprzyjajacym klimacie
moga w sposéb jawny i otwarty uwydatnia¢ sie konflikty dotyczace réznego pojmowania celow,
preferowanych metod pracy i norm funkcjonowania grupy. Klaruje sie tez motywacja poszczegdlnych
0s0b do uczestniczenia w grupie. Grupa wchodzi w to pole, ktore jest wypadkowg zaufania i braku
porozumienia.

Konflikt sam w sobie nie jest ani zty, ani dobry. Moze by¢ tez niezwykle tworczy. Zalezy to gtéwnie
od sposobu jego rozwigzywania. Jak w praktyce wyglada ten konflikt? Uczestnicy zaczynajaq
mowi¢, co im nie odpowiada, ujawniajg wprost swoje niezadowolenie, grupa zaczyna sie
roznicowac, jej cztonkowie kwestionujq autorytet osoby prowadzacej. Ta faza czesto koncentruje
sie na osobie prowadzacej, uczestnicy wchodza z nig w rywalizacyjne relacje, kwestionuja jej
kompetencje. Nastepuje zderzenie oczekiwan i potrzeb poszczegdlnych oséb z potrzebami innych
cztonkow grupy, podawane sg w watpliwos¢ wspdlne cele, wartosci, przyjete normy. Tworzy sie
nowa struktura grupy, mniej formalna, w wiekszym stopniu uwzgledniajgca rzeczywisty potencjat
uczestnikéw i odpowiadajgca rolom, ktére przyjmujg oni w grupie. Mikotajek, bohater ksigzki
René Goscinny’ego, tak scharakteryzowat te faze: ,[...] z tym wtasnie najwiekszy ktopot, ze jak sie
cztowiek bawi sam, to jest nudno, a jak sq inni, to sie ciggle sprzeczajq”.

e Zapewnienie kazdej osobie przestrzeni i mozliwosci jasnego, otwartego wyrazenia
swoich pogladéw na temat tego, ,co mi pasuje (stuzy), a co mi nie pasuje (nie stuzy)”
w tej sytuacji.

e Cierpliwe wystuchanie pogladow wszystkich (chetnych) osdb.

e Dbanie o to, zeby grupa nie stracita zaufania do siebie, zeby nie spadt w niej poziom
poczucia bezpieczenstwa.

e Pokazanie, ze réznice miedzy osobami w grupie stanowig wartosc¢.

e Postawa osoby prowadzgcej: wspierajaca proces transformacji grupy, akceptujaca
ujawniong réznorodnos¢, przyjmujgca krytyke (nie jest dobre przyjmowanie
postawy obronnej).
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ZAUFANIE + / POROZUMIENIE +

Jezeli wszystkie ujawnione sprawy z fazy konfliktu zostaty rozwigqzane, grupa znajduje sie

w sytuacji, w ktorej istnieje wysoki poziom zaufania, bo nie ma zalegtych kwestii. Jednoczesnie
na tej podstawie zawigzuje sie nowe porozumienie (redefiniowane sg cele, nhormy, granice,
zasady, zmienia sie struktura grupy), z ktérym grupa w pefni sie identyfikuje. Wstepne motywacje
jawne zostaty ujawnione i zamienity sie w motywacje gtebsze, ktore rowniez sg jawne. Grupa
decyduje sie pracowac dalej i wkracza w najefektywniejszy okres. Cztonkowie grupy majg
satysfakcje z przezwyciezenia kryzysu i poradzenia sobie z trudnosciami, sprawia im przyjemnos¢
przebywanie razem (zaspokojona potrzeba przynaleznosci). Ciggle wzrasta poziom zaufania.
Ujawnia sie gotowos¢ do petnego wspotdziatania (cele indywidualne wspoétgrajg z celem grupy).
Mozna zaobserwowac poczucie bliskosci i silng solidarno$¢ grupowa. Grupa jest spdjna.

O ile w poprzednich fazach energia skierowana byta na utworzenie grupy i znalezienie wspdlnych
celéw, o tyle teraz prowadzacy musi wcigz decydowac, w jakim stopniu powstatg energie
(potencjat) grupy nalezy rozdzieli¢ miedzy:

e prace nad wspoélnymi zadaniami grupy,
e utrzymanie integraciji,
e zaspokojenie indywidualnych potrzeb.

e Wycofanie sie osoby prowadzacej, ograniczenie jej aktywnosci do minimum.

e Dbanie o rdwnowage miedzy aspektem zadaniowym a relacyjnym.

e Zachecanie grupy do brania odpowiedzialnosci za swoje dziatania (np. poprzez zadawanie
pytania: ,A jak wy uwazacie?”).

e Zachecanie grupy do proponowania rozwigzan problemow.

ZAUFANIE - / POROZUMIENIE -

Rozpad grupy moze nastgpi¢ w kazdym czasie. Najczesciej wydarza sie to na koniec jej pracy
(wyczerpuje sie jej misja, zostaje zrealizowany cel). Grupa rozpada sie takze z innych powoddw.
Moze sie zdarzy¢, ze rozpad nastapi w fazie konfliktu (przy braku porozumienia poziom zaufania
spadnie ponizej minimum) i grupa nie bedzie mogta dalej istnie¢. Moze zdarzy¢ sie i tak,

ze w fazie wspétpracy grupa wroci do fazy konfliktu i jezeli nie dojdzie do porozumienia,
rozpadnie sie. Rozpad grupy jest mozliwy nawet w fazie uktadnosci, jezeli blokowana jest
mozliwos¢ swobodnego wyrazania opinii i emocji. Spadnie wowczas poziom motywacji

do wspdlnego dziatania.

Rozpad nie nastgpi wtedy, gdy istnieje silny czynnik zewnetrzny w stosunku do spraw grupowych,
np. motywacja finansowa lub duze zagrozenie, ale wtedy grupa zostanie na tym bardzo wstepnym
etapie rozwoju.



Zaplanowanie rozstania i przygotowanie na nie grupy.

Danie prawa jej cztonkom do ujawniania trudnych emocji zwigzanych z rozstaniem,
np. ztosci, smutku.

Skupienie uwagi cztonkdéw na nowych doswiadczeniach poza grupa (zwigzanych

np. z przetozeniem poznanej teorii na praktyke lub z zastosowaniem wypracowanego
rozwigzania).

Czy przypominasz sobie grupe, w ktdérej byto zaufanie, a nie byto porozumienia w sferze
celdow i norm? Jak sie tam czute$/as? Jaka role tam petnites/as? Jak potoczyty sie losy
tej grupy? Jakie wnioski ptyng dla Ciebie z tego doswiadczenia?

Czy przypominasz sobie grupe, w ktérej byty zaréwno zaufanie, jak i porozumienie?
Jaka byta geneza/historia tej grupy? Kim Ty tam bytes$/as? Co dato Ci to doswiadczenie?

Czy przypominasz sobie grupe, ktora sie rozpadta, i wtedy nie potrafites/as okresli¢,
dlaczego tak sie stato? Czy teraz widzisz to jasniej i jestes w stanie wskazac przyczyny
takiego stanu rzeczy? Gdybys wtedy miat/a wiedze, ktdérg masz teraz, co bys zrobit/a,
zeby nie doprowadzi¢ do rozpadu tamtej grupy?

CO JESZCZE MA WPLYW
NA PRACE GRUPY?

Wptyw grupy na jednostke moze by¢ pozytywny badz negatywny. (Stanistaw Mika podaje
przykfad chtopca, ktoéry w grupie przestepczej uczy sie kras¢, natomiast kiedy trafia
do grupy wodniakéw w harcerstwie, przyjmuje pozytywne normy nowego srodowiska).

Rola, w jakiej wystepujemy, moze zdominowac¢ nasze przekonania i dziatania. Udowadnia
to stynny Stanfordzki Eksperyment Wiezienny psychologa Philipa Zimbardo. Podziat
przecietnych studentow uniwersytetu na tych, ktérzy maja wtadze (straznicy), i tych,
ktorzy jej nie maja (wiezniowie), spowodowat takg eskalacje przemocy psychicznej

i fizycznej, ze grozito to utratg zdrowia i zycia wieznidw - eksperyment musiano przerwac.

Szczegdtowo opisany zostat w ksigzce Zimbardo Efekt Lucyfera.
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¢ Presja grupy moze wptyna¢ na naszg ocene rzeczywistosci - o czym $wiadczy stynny
eksperyment Solomona Ascha z poréownywaniem dtugosci odcinkow. Grupa osdb miata
wskazac odcinki o dtugosci najbardziej zblizonej do wzorca, a kilku pomocnikéw ekspery-
mentatora specjalnie wskazato odcinek o nieprawidtowej dtugosci. Ich sugestia sprawita,
Ze osoby uczestniczace w eksperymencie takze wskazaty ten sam odcinek, cho¢ byto
to niezgodne z ich wtasnym postrzeganiem i opinig3. Osoba traktowana przez nas jako
autorytet moze nas sktoni¢ do postepowania niezgodnego z naszym systemem wartosci.
Udowadnia to eksperyment Stanleya Milgrama polegajacy na tym, ze badani wcielali sie
w role nauczycieli, ktérzy mieli za zadanie razi¢ prgdem osoby popetniajgce btedy w nauce.
Okazato sie, ze nawet ci, ktorzy nie chcieli stosowac przemocy fizycznej (zgodnie ze swoim
systemem wartosci), zadawali jg, gdy styszeli stanowcze przynaglenie od osoby, ktora byta
dla nich autorytetem®.

OKRESLANIE CELU
PRACY GRUPOWE)J

Grupa nie ma szans na wspolng prace, jezeli nie ma wyznaczonego celu. Cel(e) to zaprawa
murarska, bez ktérej nie zbudujemy domu (grupy). To cele spajajg grupe i buduja jej spdjnosc
na dalszym etapie pracy.

Cele mogaq byc¢ ogodlne (charakterystyczne dla danej grupy) oraz indywidualne (reprezentowane
przez poszczegodlnych cztonkéw). Wnoszone do grupy cele indywidualne mogg mie¢ charakter
$wiadomy (np. che¢ zdobycia wiedzy), niekiedy jednak bywajg nieuswiadomione (np. zaspokojenie
potrzeby akceptacji, chec zaistnienia w nowej roli, podniesienie poczucia wtasnej wartosci, pozbycie
sie poczucia winy).

Co wiecej, cel grupowy nie jest z reguty suma celdéw indywidualnych. Podobienstwo celéow
indywidualnych wcale nie $wiadczy o istnieniu celu grupowego. Najlepszym tego przyktadem jest
zachowanie ludzi podczas pozaru w kinie. Wszystkie cele indywidualne sg identyczne, natomiast
cel grupowy nie istnieje: kazdy ratuje sie na wtasng reke i utrudnia w ten sposéb uratowanie grupy.
Badania psychologdéw spotecznych podkreslajg jeszcze jeden fakt zwigzany z celami grupy. Grupa,
ktora sama ustala swoje cele, jest efektywniejsza od grupy majacej cele narzucone z zewnatrz.

e Poznanie potrzeb senioréw — czytelnikdw naszej biblioteki,

e Pogtebienie wiedzy cztonkdw klubu czytelniczego na temat twdrczosci
Dostojewskiego,

e Zebranie i wymiana opinii na temat e-bookow,

e Zebranie i wymiana opinii na temat przysziosci tradycyjnej ksigzki,

e Uwrazliwienie na przestrzeganie praw autorskich podczas korzystania z zasobéw
internetowych,

¢ Wypracowanie nowej strategii pracy z grupg dorostych czytelnikéw,

e Rozwigzanie problemu nieréwnomiernego zaangazowania w prace cztonkow grupy,

e Wypracowanie koncepcji kacika dla dzieci w wieku przedszkolnym w bibliotece,

¢ Wypracowanie wspodlnego stanowiska na konkretny temat,

e Wyrobienie sobie opinii na dany temat,

e Przeanalizowanie danego zagadnienia,

e Podjecie konkretnej decyzji.

3 Aronson E., Cztowiek - istota spoteczna, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2012. Str. 28-30
14 4Ibidem, str. 47-51



FORMY
PRACY GRUPOWE)J

Podczas wybierania formy pracy grupowej nalezy zwrdci¢ uwage na rézne zmienne. Osoba
wystepujaca w roli facylitatora lub facylitatorki powinna przede wszystkim kierowac sie celem

lub celami, ktére chce osiggna¢. Dodatkowo powinna dobra¢ forme pracy do grupy, z ktérg bedzie
miata do czynienia (np. liczebno$¢), do tego, ile ma czasu, jakim zapleczem i sprzetem dysponuje.

Najpopularniejszg i najczesciej stosowang forma pracy grupowej jest dyskusja (tac. discussio,
dyskusja) - to jeden ze sposobdéw wymiany pogladéw na okreslony temat, popartych argumentami.
Sformutowanie wtasnego stanowiska i skonfrontowanie go z opiniami innych oséb pozwala
zazwyczaj uczestnikom uswiadomic sobie ich wartosci. Moze to prowadzi¢ do wyksztatcenia
nowych postaw lub do zmiany postaw juz istniejacych.

CELE DYSKUSJI

Dyskusje jako forme pracy grupowej wybieramy, kiedy grupa ma zgtebi¢ jakis temat, trzeba
rozwigzac jakis problem, wypracowa¢ wspdlne stanowisko, zebra¢ opinie z réoznych punktéow
widzenia.

ODMIANY DYSKUSJI
DYSKUSJA W CALEJ GRUPIE (FACYLITOWANA)

Jest to dyskusja na forum: wszyscy uczestnicy spotkania majg jednakowe szanse na udziat,
osoba prowadzaca czuwa nad catoscia.

DYSKUSJA Z PODZIALEM NA PODGRUPY (KILKA ZESPOLOW
DYSKUTUJE ROWNOLEGLE)

Najczesciej osoba prowadzaca spotkanie najpierw przedstawia temat i na czas dyskusiji
dzieli grupe na kilka mniejszych zespotéw. Pézniej podsumowuje dyskusje w obecnosci
wszystkich uczestnikow.

DYSKUSJA Z ZAPROSZONYM GOSCIEM

Pierwsza cze$¢ spotkania nalezy do zaproszonego goscia, jest przeznaczona na jego wypowiedz;
w drugiej czesci uczestnicy mogqg zadawac pytania, ktore rozpoczng dyskusje z gosciem
(np. z ekspertem, autorem) - ta czes¢ dyskusji jest facylitowana.

DYSKUSJA PANELOWA

Umozliwia skorzystanie z wiedzy ekspertéw, ktérzy sg autorytetami w dziedzinie bedgcej przed-
miotem dyskusji. Mozna te forme pracy zastosowaé w duzych grupach. Podczas takiej dyskusiji
na poczatku spotkania grono ekspertow wymienia poglady na przygotowany wczesniej temat.
W drugiej czesci spotkania jest miejsce na pytania i odpowiedzi oséb spoza grona ekspertéw.
Dyskusja panelowa daje obserwatorom poczucie, ze mogg wyrobic¢ sobie opinie na dany temat,
dzieki skorzystaniu z réznych punktéw widzenia prezentowanych przez panelistow.
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DEBATA OKSFORDZKA

Jest podobna do dyskusji panelowej (uczestnicza w niej dyskutanci i facylitator/ka kierujacy
jej przebiegiem). Rdznica polega na tym, Zze dyskutujgcy podzieleni sg na dwa obozy: zwolennikow
i przeciwnikow tezy, ktéra jest przedmiotem dyskusii.

DYSKUSJA Z ZASTOSOWANIEM SZESCIU KAPELUSZY WEDLUG DE BONO

Cele: rozwigzanie problemu w sposob twdrczy, przedstawienie réznych perspektyw postrzegania
problemu. Facylitator/ka podaje temat do przedyskutowania albo zgtasza problem do rozwigzania
i dzieli uczestnikédw na grupy. Kazda dostaje kapelusze w innym kolorze (kapelusze to kwestia
umowy; zamiast nich mozna zastosowac kolorowe kartki papieru).

Dyskusja toczy sie w grupach, ktdre ustalajg wspdlne stanowisko. Kolor kapeluszy to informacja
o roli osoby lub grupy, ktérej cztonkowie je zaktadajg, lub o ich stosunku do tematu.
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Niebieski kapelusz zaktada facylitator/ka, by mdc nie uczestniczy¢
merytorycznie w dyskusji, lecz podawac temat, instrukcje, zasady i na koniec
zapisac wnioski.

Biaty kapelusz symbolizuje grupe (osobe) skupiong na faktach, ktéra:
e podaje informacje prawdziwe, niezbedne oraz kompletne,
e przekazuje informacje obiektywnie i neutralnie (bez wtasnych interpretacji).

Czerwony kapelusz oznacza grupe (osobe) skupiong na emocjach, ktéra:
e wigcza emocje w proces myslowy,
e Kieruje sie intuicja,
¢ mowi o emocjach.

Z06tty kapelusz charakteryzuje pozytywne nastawienie do proponowanych rozwigzan,
ukazuje ich mocne strony. To grupa (osoba), ktéra:

e skupia sie na wszystkim, co pozytywne,

e jest nastawiona optymistycznie i pozytywnie ocenia wysuwane propozycje,

e podaje dowody i uzasadnienia dla przedstawionych racji.

Czarny kapelusz to postawa krytyczna wobec rozwigzan, nastawiona na wyszukiwanie
ich stabych stron. To grupa (osoba), ktéra:

e pokazuje stabe strony rozwigzania i zawsze logicznie uzasadnia te stabosé,

e podczas krytyki przedstawia tylko prawdziwe argumenty,

e nie wlgcza emocji do krytyki.

Zielony kapelusz oznacza podejscie innowacyjne. To grupa (osoba), ktéra:
e jest kreatywna i Swiadomie szuka nowosci, nadajacych sie do uwzglednienia
w dyskusiji,
e stawia na nowatorskie rozwigzanie problemu.



Dodatkowe zasady:
e Kapelusz zo6tty przemawia po czarnym.
e Jesli zagadnienie budzi emocje, dyskusje zaczyna czerwony kapelusz.
¢ Wazne jest okreslenie czasu dyskusji, kolejnosci dyskutantéw, liczby wystgpien.

Zachecamy do lektury ksigzki autora tej formy pracy grupowej Szes¢ myslowych kapeluszy
Edward de Bono, Wydawnictwo One Press, Gliwice 2007.

GRUPY NOMINALNE

To metoda analizowania kontrowersyjnych problemoéw i uzgadniania stanowisk. Kazdy uczestnik
analizuje zagadnienie indywidualnie, formutuje argumenty na poparcie swojego punktu widzenia
i je zapisuje. Nastepnie uczestnicy na forum grupy dyskutujgq nad indywidualnie zebranymi
argumentami. Dopytujg sie nawzajem o swoje argumenty, przekonujq sie wzajemnie, potem
oceniajq zebrane pomysty i zmniejszajq ich liczbe. Te same lub podobne pomysty sa taczone,
identyczne redukowane do jednego. Uczestnicy punktujg wszystkie pomysty i rozwigzania.
Tworzg w ten sposéb ich ranking.

TABLICA OGLOSZEN

Najczesciej wykorzystywana jest do twdrczego rozwigzywania probleméw. Problem zostaje
podzielony na podtematy, ktére mogg zosta¢ sformutowane w formie pytan. W réznych miejscach
sali rozwieszone sg arkusze (jeden podtemat na jednym arkuszu). Podzieleni na grupy uczestnicy
(tyle grup, ile arkuszy) zapisujg na poszczegdlnych arkuszach swoje pomysty i opinie. Na dany
przez facylitatora/ke sygnat grupy przechodza do sgsiedniego arkusza i pracujg nad kolejnym
podtematem, wykorzystujac pomysty poprzednikow.

KAFETERIA

Uczestnicy siedzg przy kilkuosobowych stolikach. Dyskutuja, analizujg pewne zagadnienia
(przy kazdym stoliku dyskutowany jest inny temat). W zaleznosci od decyzji facylitatora/ki
- albo na podany sygnat, albo wtedy, kiedy uczestnicy sami majg na to ochote — niektdre
osoby przechodza do innego stolika, by dyskutowaé na inny temat. Ta nieco kawiarniana,
nieuporzadkowana atmosfera sprzyja szybkiej wymianie pogladéw oraz wykorzystywaniu
rezultatdw pracy réznych grup.

SYNDYKATY

Grupy zadaniowe o statym sktadzie, ktére przez dtuzszy czas (czesto w kilku etapach) rozwigzujg
razem jedno zadanie.

BURZA MOZGOW

Facylitator/ka stawia tylko jeden problem, a zadaniem grupy jest znalezienie jak najwiekszej
liczby niekonwencjonalnych pomystéw na jego rozwigzanie. Wskazane jest, by zespét bioracy
udziat w dyskusji sktadat sie zaréwno ze specjalistow w danym temacie, jak i z laikow, ktorych
spojrzenie na omawiany problem moze zburzy¢ schematy myslowe specjalistéw i tym samym
wprowadzi¢ nowg perspektywe.

Zasady:

e Pomysty powinny byc¢ zgtaszane Smiato, nawet jesli na pierwszy rzut oka wydajq sie
absurdalne i niedorzeczne.
e Pomystow nie nalezy uzasadniad.
e Zgtaszane pomysty nie powinny by¢ komentowane ani przez prowadzacego, ani przez
uczestnikow dyskusji.
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e Uzasadnienia pomystow mozna sktadac¢ dopiero po zamknieciu listy pomystow.
e Zgtaszanie pomystdw moze sie odbywac na pismie, takze anonimowo.

e Wszystkie pomysty muszg byc¢ skrupulatnie rejestrowane.

e Za jednym razem wolno zgtosi¢ tylko jeden pomyst.

Wiecej o burzy mdzgow i jej odmianach mozna dowiedzie¢ sie z podrecznika Twdrcze
rozwigzywanie problemdéw, Tony Procter, GWP 2002, str. 127-144.

METAPLAN

To metoda grupowego analizowania i rozwigzywania problemdw pozwalajaca przedstawi¢ w formie
wizualnej efekty pracy grupy. Uczestnicy szukajgq odpowiedzi na trzy kluczowe pytania zwigzane
ze zidentyfikowanym problemem:

e jak jest?

e jak powinno by¢?

e dlaczego nie jest tak, jak powinno by¢?

Odpowiedzi zapisujg na kartkach, ktére nastepnie przyklejajg na s$cianie. Odpowiedzi najpierw sg
analizowane i porzgdkowane, potem formutuje sie wnioski koficowe. Powstaje w ten sposdb obraz
grupowej analizy zagadnienia problemowego.

DRZEWKA (DECYZYJNE, PROBLEMOW), DIAGRAMY, MAPY

S3 to metody wizualnego porzadkowania zaleznosci i zwigzkow przyczynowo-skutkowych
podejmowanych decyzji lub analizowanych problemoéw. Sg one najczesciej tworzone za pomocq
schematéw lub kolorowych kartek z zapisanymi pomystami.

OPEN SPACE (OPEN SPACE TECHNOLOGY, OST LUB UNCONFERENCE)

To forma pracy grupowej stosowana do organizowania dyskusji i pracy duzych grup

o zréoznicowanym sktadzie w sytuacji, gdy mozliwe jest pojawienie sie konfliktéw. Przy jej
wykorzystaniu mozna analizowac i rozwigzywac ztozone problemy, prezentowac stanowiska,
identyfikowac przyczyny rozbieznosci i wspolne punkty widzenia. Kluczowe znaczenie majg wybor
i zdefiniowanie problemu, wokdt ktdrego organizowane jest spotkanie. Powinna to by¢ kwestia
wazna dla uczestnikdéw, aktualna, budzaca ich zywe zainteresowanie i wymagajaca pilnej
interwencji. Do rozwigzania problemu konieczne jest zaangazowanie ludzi o réznych kompetencjach,
doswiadczeniu i perspektywach. Jest to forma stosowana w przypadku grup liczacych co najmniej
dwudziestu uczestnikéw. Powinny to by¢ osoby, ktére bedg mogty uczestniczy¢ w catym procesie.
Do pracy tg metodg konieczna jest duza sala, w ktorej wszyscy mogg sie spotkac, oraz
wystarczajaca liczba innych sal i pomieszczen do pracy w podgrupach. Mozna jg stosowac w terenie.

SPOSOB ORGANIZACII

Na poczatku osoba prowadzaca przedstawia temat przewodni, powdd spotkania. Zacheca
uczestnikdéw do zgtaszania kwestii zwigzanych z tematem przewodnim, ktére chcieliby
przedyskutowac. Poprzez zgtoszenie na plenum swojej propozycji uczestnik staje sie jednoczesnie
osobg odpowiedzialng za poprowadzenie spotkania w podgrupie oséb zainteresowanych

tq konkretng kwestig. Na zakonczenie wszyscy spotykajg sie w okreslonym miejscu

i czasie na sesji zamykajgcej, ktéra jest okazjg do podsumowania rezultatéw pracy grup.

Jedyne obowigzujgce reguty to Cztery zasady OST i Prawo dwdch stop.

CZTERY ZASADY OST:

1. Wszyscy, ktérzy przyszli, to ci, ktorzy mieli przyjsé.

2. To, co sie wydarza, to wtasnie to, co miato sie wydarzyc.
3. Moment, w ktérym zaczynamy, to ten wtasciwy moment.
4, Jak koniec, to koniec.



PRAWO DWOCH STOP:

Jesli w ktéryms$ momencie poczujesz, ze nie uczysz sie ani nie wnosisz wktadu do spotkania
- uzyj nég. Pdjdz gdzie indziej - tam, gdzie bedziesz sie uczyt(a) lub wnosit(a) wktad

do pracy grupy.

Autorem metody jest Harrison Owen. Jej zatozenia zostaty opracowane w potowie lat 80.
XX wieku i od tego czasu metoda ta zyskata sobie duzg popularnos¢ niemal na catym Swiecie.
Wiecej o OST mozna znalez¢ w Wikipedii: http://pl.wikipedia.org/wiki/Open_Space_Technology

WORLD CAFE

Metoda opiera sie na wykorzystaniu zbiorowej wiedzy, madrosci i pomystowosci do analizy

i szukania rozwigzan problemoéw za pomocg rozmoéw prowadzonych w kawiarnianych grupach

0 zmiennym sktadzie. Wykorzystuje sie jg do pracy z grupami liczacymi od kilkunastu do ponad
tysigca uczestnikéw.

Spotkanie grupy odbywa sie w sali ze stolikami rozstawionymi w nieuporzadkowany sposob.
Przy kazdym z nich sg krzesta dla czterech, pieciu oséb. Na stolikach lezg papierowe obrusy
lub papier do flipchartu. Uczestnicy zajmujg dowolne miejsca, tworzg w ten sposob grupy

o przypadkowym sktadzie. W grupach tych wspdlnie analizujg problem lub szukajg odpowiedzi
na zadane pytanie. Powinno to by¢ pytanie zywo ich interesujace - dotyczace ich zycia, pracy,
miejsca, w ktérym mieszkajg. Wszyscy rozpatrujg ten sam problem. Gtdwne pomysty zapisujg
na arkuszu papieru lub na papierowych obrusach w formie tekstu, szkicow albo rysunkow.

Po dwudziestu lub trzydziestu minutach uczestnicy sg proszeni o zmiane miejsc, przejscie

do innych stolikdw. Przy kazdym stoliku zostaje jedna osoba z pierwotnego skfadu. Petni ona
role gospodarza - przekazuje nowej grupie wnioski, najwazniejsze mysli sformutowane przez
poprzednig grupe. W ten sposéb odbywa sie kilka rund spotkania (najczesciej trzy), po ktérych
nastepuje podsumowanie: prezentacja przebiegu i najwazniejszych watkéw dyskusji. Ta czes¢ jest
moderowana przez facylitatora prowadzacego spotkanie. Na zakonczenie wszyscy spotykajg sie
w okreslonym miejscu i czasie na sesji zamykajacej,

ROLE W WORLD CAFE

e Sponsor - instytucja, osoba, grupa autoryzujgca proces i wykorzystujgca jego rezultaty.

e Projektanci - odpowiadajg za uwzglednienie w planie spotkania siedmiu zasad World Cafe.

e Gospodarze - facylitatorzy udzielajacy wyjasnien, prowadzacy zamkniecie, ale nie moderujg
pracy matych grup przy stolikach.

e Grafik - rysuje mape konwersacji catej grupy, w graficznej formie przedstawia gtéwne
watki i ich powigzania.

e Uczestnicy — muszg spetnia¢ jeden warunek: sg zywo zainteresowani problemem
dyskutowanym podczas ses;ji.

ZASADY WORLD CAFE:

. Zdefiniuj cel spotkania i sposéb wykorzystania jego rezultatow.

. Stworz przyjazng atmosfere.

. Sformutuj pytanie, ktére bezposrednio dotyczy uczestnikow i jest dla nich wazne.

. Stwdérz kazdemu mozliwos¢ zabierania gtosu i zachecaj do korzystania z tej mozliwosci.
. tacz réznigce sie perspektywy i punkty widzenia.

. Stuchaj uwaznie i szukaj wspdlnych schematow.

. Podziel sie wspdlnymi odkryciami.

NOu b~ WNRK

Autorami metody sq Juanita Brown, Ken Homer i David Isaacs. Po raz pierwszy zastosowano jq
w 1995 roku. Wiecej o metodzie World Cafe mozna znalez¢ w Wikipedii:
http://en.wikipedia.org/wiki/Knowledge_Cafe.
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SPOTKANIE | PRACA GRUPOWA:
PLANOWANIE

Organizowanie jest tym, co robisz, zanim zaczniesz cos robié¢, dzieki czemu kiedy
juz to robisz, nic nie jest pomieszane.
Kubus$ Puchatek

Zaplanowanie spotkania lub pracy grupowej jest bardzo wazne. Warto poswieci¢ czas przed
spotkaniem, by odpowiedzie¢ sobie na siedem pytan, bo to przyniesie korzysci, gdy jako
facylitatorzy staniemy przed grupa.

Skrétowy plan spotkania to odpowiedzi na ponizsze pytania:

DLACZEGO?
PO CO?

cO?

JAK?

KTO? (KOGO?)
KIEDY?
GDZIE?

Pomysl o spotkaniach, ktére prowadzisz najczesciej, lub o takim, ktoére masz
zaplanowane niedtugo. Wybierz jedno z nich i — zanim napiszesz ogtoszenie

lub zaproszenie na to wiasnie spotkanie — odpowiedz sobie na powyzsze pytania
(szczegdtowq Karte Planowania Spotkania znajdziesz w czesci ,, Praktyka”).



ROZPOCZYNANIE SPOTKANIA:
SUGESTIE METODOLOGICZNE

Spotkanie ma sie zaczg¢ za chwile. Zanim uczestnicy wejda do sali, zadbaj o ich komfort,
przygotuj przestrzen. Przewietrz sale, ustaw krzesta tak, by wszyscy sie widzieli i styszeli.
Przesun zawadzajace lub zastaniajace widoczno$¢ meble. Przygotuj i sprawdz sprzet np. rzutnik.
W wygodnym dla siebie miejscu potdz swoje notatki i rzeczy, ktére beda Ci potrzebne.
Przychodzace na spotkanie osoby, jesli to mozliwe, witaj osobiscie usmiechem i zaproszeniem
do wejscia do sali.

Zbliza sie wyznaczona godzina rozpoczecia spotkania. Uczestnicy juz siedzg na miejscach.
Jak sie czujgq? Swobodnie? Niepewnie? Co myslg? Czy wiedza, co ich czeka?

Jak sprawic¢, aby uczestnicy spotkania dobrze sie poczuli w nowym miejscu
i wéréd nieznanych im osdb? Mite otoczenie i przyjazna atmosfera sg waznym elementem
fazy uktadnosci.

Jak krétko, jasno, w zrozumiaty sposéb przedstawi¢ temat spotkania
i jego agende? Swiadomos¢ celu buduje poczucie bezpieczenstwa.

Czy pytac osoby uczestniczace w spotkaniu o ich oczekiwania? A jesli tak,
to jak to zrobic¢? Swiadomosc¢ tego, co i w jaki sposéb dalej sie wydarzy, zaspokaja potrzebe
struktury, orientacji i szacunku.

Jak ustali¢ z uczestnikami zasady wspoétpracy i bycia razem na czas trwania spotka-
nia? Dobry kontrakt z osobami uczestniczacymi utatwi wszystkim prace.

To gtowne zadania, przed jakimi staje facylitator/ka na poczatku spotkania. Przygotowanie sie
do nich jest pierwszym krokiem w kierunku udanego spotkania.

Rekomendujemy nastepujacy tryb postepowania w pierwszych chwilach spotkania: zastosujmy
narzedzia, ktére umozliwig wstepne zaangazowanie uczestnikéw, dobre wzajemne zrozumienie
sie, zapewnig poczucie bezpieczenstwa i utatwig koncentracje na zadaniach.

Osoba prowadzaca wita uczestnikéw, przedstawia siebie oraz temat spotkania; pozniej
przedstawiajq sie uczestnicy (przy dluzszych spotkaniach lub cyklach pracy z jedna
grupa rozwazmy zastosowanie jakiegos$ ¢wiczenia stuzacego zintegrowaniu grupy).

W filmie ,,Rejs” wyjasniono to zwiezle: Na kazdym zebraniu jest taka sytuacja, ze ktos musi
zaczac pierwszy. Ten ktos to TY - facylitator lub facylitatorka. Przedstawienie tematu spotkania
przede wszystkim ztagodzi niepokdj, pokaze pierwsze korzysci i zacheci zebranych do aktywnego
udziatu. Osoba prowadzaca moze sie przedstawi¢ z wielu perspektyw, np. pokaza¢ swoéj zwigzek
Z grupg, swoje kompetencje, role, w jakiej wystepuje. Wazne, by miata Swiadomos¢, ze poniewaz
mowi pierwsza, modeluje przedstawianie sie uczestnikéw. Jezeli np. powie, ze ma w domu kota

i psa, to z duzym prawdopodobienstwem mozna zatozy¢, ze wszyscy uczestnicy bedg wymieniac
zwierzeta, ktére majg, mieli lub choéby do ktérych czujg sentyment. Przedstawienie sie
uczestnikdw stuzy przede wszystkim wymianie podstawowych informacji (kim jestem, co robie,
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gdzie mieszkam). Pierwsze publiczne zabranie gtosu jest wazne z punku widzenia dalszej
aktywnosci. Uczestnicy w ten sposdb przezwyciezajg pierwszy strach, bo gdy na poczatku wszyscy
robig to samo, obawy przed wyeksponowaniem siebie, zrobieniem czego$ Zle, wySmianiem przez
grupe sq mniejsze. Osoba prowadzgaca, stuchajac przedstawiajacych sie uczestnikow, dowiaduje
sie, z kim bedzie pracowata, odchodzi od wtasnych przypuszczen na ich temat. Podstawowym
celem integracji (jesli ma ona miejsce) jest przetamanie pierwszych lodéw i zbudowanie dobrej
atmosfery poprzez stymulowanie czestych i otwartych interakcji miedzy uczestnikami. Pomocne
sqg tutaj rézne gry i zabawy, ktore nie tylko pozwalajg blizej sie pozna¢, lecz takze sktaniajq

do spontanicznych i bezposrednich zachowan.

Osoba prowadzaca przedstawia cel (cele) spotkania.

Przedstawienie celu oraz zapisanie go na tablicy stuzy okresleniu tego, po co uczestnicy wraz

z facylitatorem/ka zebrali sie w jednym miejscu. Przedstawiajac cel, mowimy jezykiem korzysci;
mozemy tez zamieni¢ cel na rezultat, co jeszcze bardziej wzmocni przekaz. Np. celem ogdélnym
spotkania jest:

Pogtebienie wiedzy na temat twdrczosci Johna R.R. Tolkiena.

Rezultat spotkania:

Uczestnicy beda znali podstawowe fakty z Zzycia autora, ktére miaty wptyw na jego twdrczosé;
beda umieli wymienié gtéwnych bohaterdw trylogii Wtadca PierScieni oraz wyrobig sobie opinie
na temat powiesci Silmarillion.

Osoba prowadzaca zbiera oczekiwania (element programu do rozwazenia
przez facylitatora).

Rozmowa na temat oczekiwan pozwala uczestnikom sprecyzowac je i nazwac; pozwala poznad
oczekiwania innych uczestnikéw. Dla osoby prowadzacej jest drogowskazem, w ktérym kierunku
nalezy i$¢, na co kfas¢ wiekszy nacisk, nie gubigc przy tym celu.

Oczekiwania mozna zebrac¢ po zadaniu catej grupie pytania na ten temat i zapisaniu odpowiedzi.
Mozna réwniez pozwoli¢ uczestnikom porozmawiac o ich oczekiwaniach w mniejszych grupach,
a nastepnie poprosi¢ o podzielenie sie rezultatami rozméw na forum catej grupy. Uczestnicy
moggq takze zapisa¢ swoje oczekiwania na matych kartkach, ktore potem zostang pogrupowane
tematycznie na duzej tablicy i omowione. Rolg facylitatora w tym momencie jest powiedzenie
wprost, ktore oczekiwania zostang spetnione, a ktdre nie (i z jakiego powodu).

Osoba prowadzaca przedstawia agende spotkania (program i czas) oraz w dialogu
Z grupa uzgadnia zasady wspétpracy.

Przedstawienie agendy spotkania uwzgledniajacego oczekiwania uczestnikdw daje petniejszy
obraz spotkania; jest sygnatem, ze facylitator/ka stucha aktywnie i potrafi dziata¢ elastycznie.
Cztonkowie grupy otrzymuja wtedy sygnat, ze ich potrzeby sg wazne dla osoby prowadzacej

i ze sg traktowani podmiotowo. Dzieki temu zaangazowanie uczestnikdw w spotkanie bedzie
wieksze, bedg tez mie¢ poczucie, ze ich obecnosé na nim ma sens.

Precyzowanie, dyskutowanie i negocjowanie zasad wspotpracy czesto traktowane jest jako zbedny
zabieg formalny, cho¢ brak jasnosci w tym zakresie wywotuje napiecie i niepokdj. Prawdziwg
wartos$¢ norm kontraktowych pozwala doceni¢ dopiero sytuacja impasu czy kryzysu. Lista zasad
wspotpracy moze by¢ bardzo krétka lub odwrotnie — bardzo dtuga. Przy krétkim jednorazowym
spotkaniu wystarczy, ze osoba prowadzaca zakontraktuje z grupa wyciszenie telefonéw oraz poprosi,
aby wypowiadac sie pojedynczo. Przy dtuzszym spotkaniu lub cyklu spotkan z jedng grupag lista
moze by¢ dtuzsza. Najwazniejsze jednak jest to, aby byly to zasady wspdlne i dla uczestnikow,

i dla prowadzacego.



PRZYKLAD

ROZBUDOWANEGO

KONTRAKTU:
v/ méwimy krétko i na temat
v/ nie przerywamy sobie nawzajem
v stuchamy sie

v/ nie oceniamy

v méwimy w swoim imieniu
(nie generalizujemy)

v/ szanujemy poglady innych
v/ zaczynamy punktualnie

v/ wylaczamy telefony
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FACYLITATOR/KA:
ROLA I NARZEDZIA

Stownik wyrazoéw obcych definiuje facylitacje (ang. facilitation, z fr. faciliter ‘utatwiac’,

z fac. facilis ‘tatwy’) jako — najogodlniej mdéwiac — wzajemne stymulowanie zachowan cztonkdéw
grupy. A stad tylko krok do facylitatora/facylitatorki, czyli osoby, ktéra takie zachowania
obserwuje i pobudza, a takze ktora wspiera grupe w dochodzeniu do celu.

Zeby rozszerzy¢ i doprecyzowaé powyzsza definicje, mozemy powiedzied, ze facylitator/ka
to osoba odpowiedzialna za przebieg spotkania lub pracy grupowej. Jednoczesnie prowadzi
grupe i podgza za nig. Pozostaje bezstronna wobec oséb w grupie i wypowiadanych przez
te osoby tresci i opinii.

FACYLITACJA - CZYLI CO?

Facylitator/ka w swojej pracy uwzglednia réwnolegle trzy zmienne: produkt (cel), proces
i ludzi. Zapewnia rownowage i harmonie miedzy tymi trzema elementami, majac rownoczesnie
Swiadomos¢, ze te rownowage charakteryzuje dynamika.

MODEL PRACY FACYLITATORA/KI:
TROJKAT 3P (ANG. PRODUCT, PROCESS, PEOPLE)

ZADANIE/CEL

PROCES LUDZIE

CELE FACYLITATORA/KI W OBREBIE TROJKATA 3P TO:

Poprowadzi¢ grupe do wyznaczonego lub uzgodnionego celu - P jak produkt (zadanie).
Jak?

e Budujac porozumienie wokot zadania/celu grupy.

e Ukierunkowujac i skupiajac energie, opinie i pomysty na wspolnym zadaniu/celu.

e Pokazujac, na jakim etapie jest grupa (dokad doszia, ile zrobita, co jeszcze przed nig).
e Wzmacniajac zachowania stuzace realizacji celu spotkania.



W jaki sposdob?

Stosujac techniki stuzgce porzadkowaniu pracy grupy: podsumowywanie, klaryfikowanie,
udzielanie gtosu, koordynowanie dyskusji, skupienie wokét celu.

Zadbac o proces grupowy: tworzy¢ przyjazne srodowisko i zarzadzac¢ procesem,
jesli zajdzie taka potrzeba - P jak proces.

Jak?

e Budujac poczucie zaufania, bezpieczenstwa i akceptacji w relacjach miedzy
uczestnikami spotkania.
¢ Dbajac o indywidualne potrzeby cztionkéw grupy (w tym potrzeby bezpieczenstwa,
akceptacji, szacunku i uznania).
e Bedac wrazliwym na proces grupowy, bedac uwaznym na sygnaty niewerbalne i werbalne.
e Modelujac procesy komunikacji w grupie.

W jaki sposob?

e Stosujac narzedzia strukturalne, takie jak przedstawienie tematu i celu spotkania,
przedstawienie programu oraz agendy, uzgodnienie kontraktu, zadbanie o takie formy
pracy, ktére bedg budowaty relacje miedzy uczestnikami (np. ¢wiczenie integracyjne,
rozmmowa w parach, praca w podgrupach), stosowanie form pracy zaktadajacych dzielenie
sie wszystkich uczestnikow swoimi opiniami lub odczuciami np. rundka, praca w parach.

¢ Obserwujac zachowania poszczegolnych uczestnikdw, pytajac o ich samopoczucie, nastrdj.

e Przekazujac pozytywng informacje zwrotng, aby stworzy¢ dobrg atmosfere, ktora
wzmacnia motywacje i zaangazowanie.

e Stosujac techniki stuzace wzajemnemu zrozumieniu (parafraza, ,lustro”, odzwierciedlanie
emocjonalne, zadawanie pytan - gtdwnie otwartych, klaryfikacja, podsumowanie).

e Stosujac techniki angazowania (réwnowazenie, tworzenie przestrzeni, wycigganie).

Zaangazowac wszystkich uczestnikow i umozliwié¢ ujawnienie potencjatu grupy
jako catosci - P jak (people) ludzie.

Jak?

e Doprowadzajac do nawigzania interakcji, wspierajac interakcje oraz dbajac
0 wzajemne zrozumienie.
e Wzmacniajac zaangazowanie.

W jaki sposdob?

e Stosujac formy pracy wymagajace interakcji, wspotpracy, uzgodnien miedzy uczestnikami,
wzajemnego korzystania ze swoich doswiadczen.

e Stosujgc formy pracy, ktére umozliwiajg ujawnienie sie réznorodnosci i pozwalaja jq
pozytywnie wykorzystac.

e Stosujac narzedzia strukturalne (na poczatku spotkania zapytaj o oczekiwania, stosuj
réoznorodne formy pracy).

e Stosujac techniki stuzgce wzajemnemu zrozumieniu (parafraza, ,lustro”, zadawanie pytan,
zachecanie, klaryfikacja, przeformutowywanie).

e Stosujac techniki stuzgce angazowaniu (wycigganie, tworzenie przestrzeni, rownowazenie,
udzielanie gtosu, koordynowanie dyskus;ji).
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Postawa facylitatora/ki i jego/jej zachowanie podczas catego spotkania / procesu
pracy z grupa.

e neutralnos¢

e bezstronnosc

e pozytywne nastawienie

e nastawienie na wspotprace

e uwaga okazywana kazdemu uczestnikowi

e rowne traktowanie wszystkich oséb

e nieobronne reagowanie na kwestionowanie kompetencji facylitatora/ki
e energia, zaangazowanie

e elastycznosc

ZAPAMIETA)J

Facylitator/ka jest neutralny/a wobec osdéb i wobec tresci.
Jest ekspertem/ka od metody - odpowiada za metodyczny przebieg spotkania/pracy grupy.

Cechy dobrego facylitatora/ki:

e neutralnosé i bezstronnos¢ (wobec osob i tresci),

e umiejetnosc stuchania (Jak stara, madra sowa, ktora siedziata na debie. Im wiecej styszata,
tym mniej mdwita, im mniej mowita, tym wiecej styszata...),

e umiejetnos$c¢ zadawania wtasciwych pytan we wiasciwym czasie ,

e dbanie o rGwnowage miedzy celami, procesem i ludzmi,

e akceptowanie wszystkich uczestnikow,

e stwarzanie sprzyjajacej, otwartej atmosfery w grupie,

e umiejetnos$¢ wykorzystania potencjatu wszystkich uczestnikow,

e dbanie o relacje w grupie,

e bycie otwartym na problemy, reagowanie na zaktécenia.

Jak sadzisz, ktora z powyzszych cech dobrego facylitatora/ki jest Twoim zasobem/ Twojg
mocng strong? Ktéra z powyzszych cech wydaje Ci sie najtrudniejsza w zastosowaniu?
Gdybys miat/a utozy¢ swoja prywatng liste cech dobrego/ej facylitatora/ki w kolejnosci
od najwazniejszej do najmniej istotnej, to jak wygladataby taka lista?



Parafraza to powtdrzenie tego, co zrozumieliSmy z wypowiedzi rozmoéwcy. Nie powinna zawierac
interpretacji ani podsuwac rozwigzania problemu. Powinna zawierac tylko to, co zostato
powiedziane. Kiedy korzystasz z parafrazy, nie oceniaj i w zaden sposob nie wartosciuj wypowiedzi
uczestnika. Odtéz na bok wiasny punkt widzenia. ,Zrozumiec” to wcale nie znaczy ,zgodzic sie”.

Kiedy?

Stosuj parafraze wtedy, gdy nie do konca rozumiesz wypowiedz uczestnika i nie sg dla ciebie
jasne jego intencje. Za pomoca parafrazy sprawdzasz, czy dobrze go rozumiesz, i dajesz
mu mozliwos$¢ weryfikacji.

Stosuj parafraze réwniez w sytuacji, gdy masz poczucie, ze nie wszyscy uczestnicy ustyszeli
lub zrozumieli wypowiedz jednej z osob.

W jakim celu?

e Aby pokazac, ze stuchasz, jestes uwazny i koncentrujesz sie na wypowiedzi uczestnika,
e Aby sprawdzi¢, czy dobrze rozumiesz jego intencje (jesli zrozumiates inaczej, rozmowca
ma szanse jasniej przedstawi¢ swojg mysl),
e Aby uporzadkowac tres¢ rozmowy i skupi¢ uwage na poruszanych kwestiach,
e Aby podkresli¢ zainteresowanie i zrozumienie dla uczestnika oraz zacheci¢ go
do dalszej wypowiedzi,
e Aby uczyni¢ jego wypowiedz lepiej zrozumiatg dla grupy.

Jak?

Powtdrz wilasnymi stowami wypowiedz rozméwcy, tak jak jg rozumiesz.
Powiedz na przyktad: O ile cie dobrze zrozumiatem..., Z tego, co rozumiem..., Chodzi ci o to...
Czy tak?, Jesli dobrze rozumiem pana pytanie, chodzi o... Czy tak?, Rozumiem, ze pytasz o...

To skrajna postac parafrazy, polegajgca na wiernym powtorzeniu stowa (stow), ktore ustyszeliSmy.
Odbijamy stowa rozmdwcy - stajemy sie jego lustrem.

Kiedy?
e Wtedy, gdy szczegdlnie zalezy nam na budowaniu zaufania na linii facylitator/ka - grupa.
e Wtedy, gdy intuicyjnie czujemy, ze osoby w grupie potrzebujg az takiego stopnia

doprecyzowania wypowiedzi.
e Gdy jako facylitatorowi/ce zalezy nam na podkresleniu swojej neutralnosci.
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Jak?

Jezeli osoba w grupie wypowiedziata pojedyncze zdanie, powtorz je doktadnie, jesli wypowiedziata
kilka zdan - powtdrz wiernie najwazniejsze stowa i frazy.

Stuchajac wypowiedzi, skupiamy sie na emocjach, ktore jej towarzyszg. W ten sposob dajemy
uczestnikom sygnat, ze nie tylko ich stuchamy, ale takze rozumiemy. Odzwierciedlanie
emocjonalne stuzy budowaniu kontaktu i nawigzaniu dobrej relacji.

Kiedy?

Wtedy, gdy czujemy, ze wypowiedzi danej osoby na ptaszczyznie rzeczowej towarzysza trudne
emocje (np. ztos¢, smutek, lek); dzieki odzwierciedlaniu sprawdzamy swojg interpretacje emocji
i jednoczes$nie mozemy dac wsparcie.

Jak?

Po skonczonej wypowiedzi osoby z grupy powiedz o tym, co widzisz, np. Kiedy to méwisz,
masz fzy w oczach, lub o tym, co sie dzieje z tq osobg na ptaszczyznie emocjonalnej, np.
Widze, ze jestes zdenerwowany, czy tak?

To uscislenie i rozjasnienie wypowiedzi. Technika ta pomaga uczestnikowi wyjasni¢ i sprecyzowac
wypowiedz. Pokazujesz, ze jestes$ zainteresowany tym, co uczestnik méwi, i chcesz dowiedziec sie
wiecej, poznac go doktadniej.

Kiedy?

e W kazdym momencie, gdy przekaz danej osoby jest nie do konca jasny lub wymaga wyjasnienia.
¢ Wypowiedz uczestnika jest krotka, lakoniczna, a ty chcesz sie dowiedzie¢ wiecej.
e Dotychczas matomodwny uczestnik zabrat gtos.

W jakim celu?

e Aby zdoby¢ dodatkowe informacje.
e Aby lepiej zrozumie¢ wypowiedz.
e Aby wzmocni¢ zaangazowanie mato aktywnego uczestnika.

Jak?

Przypomnij wypowiedz, ktora jest niejasna (parafraza) oraz zadaj pytanie otwarte, np.
Powiedziates, Piotrku, ze przyjdziesz na kolejne spotkanie, jesli bedzie fajne. Co przez to
rozumiesz? lub Co sie kryje pod hastem ,fajne”?

Mozesz tez sparafrazowac¢ wypowiedz, uzy¢ tacznika ,wiec...”, ,bo...”, ,i..."”, a potem zawiesi¢ gtos.

Uczestnik: Mysle, ze powinnismy skierowac to dziatanie do innych odbiorcéw.
Facylitator/ka: Mdéwisz, ze powinnismy zwrocié sie do innych odbiorcow (parafraza), bo.........
(klaryfikacja).



Podsumowanie to ponowne przedstawienie najwazniejszych kwestii, mysli, odczu¢, ktére pojawity
sie na danym etapie pracy grupy.

Kiedy?

¢ Na zakonczenie jakiego$ etapu pracy z grupa.
¢ Na zakonczenie pracy z grupg.

W jakim celu?

e Aby zebrac najwazniejsze fakty i potwierdzi¢ ich rozumienie.

e Aby pokazac, jaki postep zostat osiggniety i zacheci¢ do dalszych wysitkow.

e Aby upewnic sie, ze wszystkie sprawy w danej czesci spotkania zostaty omdéwione
i mozemy przejs¢ do nastepnej.

Jak?

Przedstaw najwazniejsze kwestie, ktére dotychczas zostaty poruszone. Sprawdz, czy o wszystkich
sprawach powiedziates.

Mozesz dokonac¢ podsumowania w ten sposéb: Wydaje mi sie, ze podstawowe mysli, jakie zostaty
wyrazone, to... Sqdze, ze najwazniejsze kwestie, ktére dotad zostaty poruszone, to... Czy cos
pomingtem?

Potwierdzenie to pokazanie uczestnikowi, ze go stuchasz z zainteresowaniem i chcesz,
aby mowit dalej.

Kiedy?

e Kiedy dotychczas matoméwny uczestnik zabrat gtos.
e Na poczatku spotkania.

W jakim celu?

e Aby zacheci¢ mato aktywnego uczestnika do wiekszego zaangazowania.
e Aby okazac¢ swoje zainteresowanie.

Jak?

Wyraz swoje zainteresowanie poprzez sygnaty niewerbalne oraz potwierdzenia stowne
komunikujace, ze dajesz mowigcemu swoj czas i swojg uwage: poprzez potakiwanie gtowa,
pochylenie sie w kierunku moéwigcego, kontakt wzrokowy, usmiechanie sie.

Potwierdzenia stowne moggq by¢ krotkie: ,aha”, ,tak, tak”, ,rozumiem” itp. lub rozbudowane:
Czy masz ochote powiedzie¢ cos wiecej?
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Przeformutowanie negatywnego przekonania w pozytywne i zapytanie o mozliwosci.
Kiedy?

Proces dochodzenia do celu, gdy skuteczne dziatanie jest blokowane przez poczucie niemoznosci,
poczucie, ze co$ sie nie uda, ze jakiej$ rzeczy nie da sie zrobic.

W jakim celu?
Aby przeformutowaé negatywne przekonanie w pozytywne.
Jak?

Przyktady negatywnych, ograniczajacych przekonan:
To bedzie za duzo kosztowac.

Nie mamy na to czasu.

Nie jestem w tym dobry.

Przeformutuj negatywne przekonanie w pytanie o mozliwosci.

Co by sie stato, gdybysmy mogli zrobi¢ to samo, ale ograniczyli koszty?
Jak moglibysmy znalez¢ na to wiecej czasu?

Co najgorszego moze sie zdarzyé, jesli jednak spréobujesz to zrobi¢?



TECHNIKI ANGAZOWANIA
UCZESTNIKOW

WYCIAGANIE

Wycigganie to sposéb zachecenia ludzi, by rozszerzyli lub pogtebili swojg wypowiedz.
Kiedy?

W kazdym momencie spotkania, o ile mamy przeswiadczenie, ze ktos wypowiada sie niejasno
lub zbyt ogdlnie, albo komus wydaje sie, ze zostat zrozumiany, ale jego wypowiedz jest
dla innych niejasna.

Jak?

Co konkretnie masz na mysli, kiedy moéwisz...
Rozwin, prosze, pomyst, ktory przed chwilg zgtosites.
Technika wyciggania jest efektywna w potaczeniu z parafraza.

A: Mysle, ze wiekszos$¢ ludzi ma problem ze zmiana.
B: O ile dobrze cie zrozumiatem, uwazasz, ze ludzie (ich wiekszos$¢) w procesie zmiany majg
problemy (parafraza). Czy mogtbys podac jakis przyktad tego, co masz na mysli? (wycigganie).

Po parafrazie zadawaj pytania otwarte, np. Co wiecej mozesz nam o tym powiedzie¢?, Co przez to
rozumiesz?, Jak to widzisz?

Inng metoda wyciggania jest sparafrazowanie wypowiedzi rozmdwcy, a nastepnie uzycie tgcznika:

~wiec...”, ,bo...”, ,i...”, i zawieszenie gtosu. Oto przyktad: Mdwisz, zeby poczekal jeszcze szes¢
miesiecy z podpisaniem kontraktu, bo...

ROWNOWAZENIE

Réwnowazenie to zachecanie oséb, ktore jeszcze nic nie méwity albo moéwity mato, do zabrania
gtosu (ujawnienie opinii i pogladdw, zgtoszenie pomystow). Uzywajac tej techniki, facylitator/ka
daje wyrazny sygnat, ze wszystkie opinie majg prawo by¢ wypowiedzialne, ze w grupie wszystkie
poglady sa wazne.

Kiedy?

e Na poczatku, gdy nie wszystkie osoby czujg sie jeszcze bezpiecznie.
e Zawsze wtedy, gdy dyskusja jest zdominowana przez matg grupke osob.

Jak?
Powiedz: Znamy juz stanowiska dwdch oséb. Kto zaproponuje inny sposoéb spojrzenia na te sprawe?

Co sgdzg inni na temat tego, co powiedziat przed chwilg Pan Jan? Czy wszyscy sie z tym
zgadzajgq? Wystuchalismy argumentow Pani Basi i Pani Joli. Kto ma inny punkt widzenia?
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TWORZENIE PRZESTRZENI

Tworzenie przestrzeni to stwarzanie warunkéw do aktywnosci (np. zabrania gtosu, dyskusji)
osobom, ktdre nie zabieraty gtosu z réoznych powoddéw (np. osoby, ktére w ogdle w zyciu mato
mowig albo sg niesmiate, albo nie wierzg, ze mogg co$ dac od siebie grupie). Gdy tworzymy
przestrzen dla takiej osoby, dajemy jej wybodr i akceptujemy ten wybér. Jesli nie chce mowig,
nie naciskamy.

Kiedy?

o Wtedy, kiedy dyskusja jest zywa, ma szybkie tempo.
e Wtedy, gdy z sygnatéw niewerbalnych odczytujemy cheé zabrania przez kogo$ gtosu,
ale inne osoby s od tego kogos szybsze.

e Zapro$ indywidualnie do moéwienia, np. Czy chciataby$ cos dodaé, Kasiu?

e Zatrzymaj na chwile inne osoby, np. Przypominam, ze méwimy pojedynczo.
Panie Bogdanie, moze Pan pierwszy zacznie?

e Jezeli dyskusja jest zdominowana przez kilka os6b, a reszta nic nie mowi,
zaproponuj wypowiedzi po kolei (np. w rundce).

UDZIELANIE GLOSU

Udzielanie gtosu to procedura, ktéra pomaga i porzadkuje.
Kiedy?

Gdy w grupie jest chaos i wszyscy na raz chcg mowic.
Jak?

Krok 1
Prosze, aby wszystkie osoby, ktore chca sie wypowiedzieé, podniosty rece.

Krok 2
Widze, ze gtos chcq zabrac cztery osoby: Ania, tucja, Jurek i Adam. Wtasnie
w tej kolejnosci bedziecie mowic. Ania jako pierwsza, Lucja jako druga itd.

Krok 3
(gdy Ania skonczy méwicé) Teraz ty, tucjo, zapraszam...

Krok 4
(gdy skonczy moéwic¢ ostania osoba) Czy ktos jeszcze chce sie wypowiedziec
w tej sprawie?



KOORDYNOWANIE DYSKUSJI
Koordynowanie dyskusji oznacza wydzielanie i nazywanie poszczegdlnych watkéw z dyskusiji.
Kiedy?

e Wtedy gdy watkow jest kilka i rozne osoby koncentrujg sie na sprawie, ktérg same wniosty.

e Profilaktycznie - aby zapobiec powstaniu u kogo$ niepokoju, ze ,jego sprawa” nie jest
wazna, nie interesuje nikogo poza nim.

Jak?

Podsumuj watki i wypowiedzi na ,tu i teraz” oraz sprawdz, czy tak jest w istocie. Powiedz:
Wyglada na to, ze mamy tu trzy rownolegte rozmowy, bo po pierwsze, wypowiadacie sie o...,
po drugie, rozmowa dotyczy..., po trzecie, dotyczy... Czy cos$ pominetam albo Zle zinterpretowatam?

SKUPIENIE WOKOL CELU/ZADANIA

Kiedy?
Uczestnicy odbiegajgq od tematu lub ustalonej procedury.
Jak?

Przypomnij uczestnikom temat, pytanie lub zadanie, ktore postawitas.
Umdéwilismy sie na kreowanie pomystow, a zaczynacie je oceniaé. Poczekajmy z tym jeszcze
chwile, moze sg jeszcze jakie$ inne propozycje.

ZADAWANIE PYTAN

Dobrych stuzacych szesSciu mam
(im nauke swg zawdzieczam),
Przedstawi¢ chciatbym: Kiedy, Co
oraz Dlaczego, Jak, Gdzie i Kto.

Rudyard Kipling

Pytania to najwazniejsze narzedzie w rekach facylitatora/ki. Pozwalajg zdoby¢ informacije,
pomagajg we wzajemnym zrozumieniu, umozliwiajg poszukiwanie rozwigzan.

Kiedy?
Na kazdym etapie pracy z grupa.
W jakim celu?
e Aby zdoby¢ informacje.
e Aby wyjasni¢ watpliwosci i nieporozumienia.

e Aby zacheci¢ uczestnikéw do szukania rozwigzan.
e Aby przeanalizowa¢ mozliwe wyjasnienia lub propozycje rozwigzan.

33



34

Jak?

Zadawaj pytania dostosowane do konkretnego celu. Stosuj przede wszystkim pytania otwarte.
Pytania zamkniete mozesz zastosowac wtasciwie wytacznie w sytuacji wyboru miedzy dwoma
rozwigzaniami.

PYTANIA OTWARTE

Zaczynaja sie od stéw: co, kiedy, ile, jak, gdzie, dlaczego, po co.

Co sie stato? Opowiedz mi o tym.

Kiedy tym sie zajmiecie?

Ile czasu potrzebujecie na to zadanie? Ile to wymaga czasu i srodkow?

Jak myslisz, gdzie tkwi problem? Jak wygladajg fakty w tej sytuacji? Jakie sg twoje oczekiwania
zwigzane z realizacjq tego wydarzenia?

Gdzie mozna szuka¢ pomocy?

Po co wam nowy partner, skoro biblioteka ma ich juz trzech?

~KLOPOT” Z PYTANIEM DLACZEGO?

Pytanie ,dlaczego?” moze powodowacé zamkniecie sie w sobie pytanej osoby, poniewaz

czuje ona, ze sg podwazane jej motywy. Kiedy zadajesz pytanie typu: ,Dlaczego tak myslisz?”,
zachecasz do obrony i usprawiedliwiania swoich dziatan.

ROZWIAZANIE: tatwo zastgpic¢ stowo , dlaczego” stowem ,,co”.

Przykiady:

Dlaczego nie mozesz o tym porozmawiac ze swoim szefem?
Lepiej: Co pomogtoby ci przeprowadzi¢ rozmowe z szefem?

Dlaczego myslisz, ze akurat ten czarny scenariusz sie sprawdzi?
Lepiej: Co sprawia, ze spodziewasz sie czarnego scenariusza?

Ale, jak powiedziat Bernard Baruch: Miliony ludzi widziaty spadajgce jabtka, ale tylko

Newton zapytat, dlaczego tak sie dzieje. Chocby z tego powodu nie rezygnujmy
catkowicie z tego stowa.

PYTANIA ZAMKNIETE

To pytania zaczynajace sie od stowa czy i zawsze majace jedng odpowiedz: tak, nie, nie wiem.

Czy zgadzasz sie na mojq propozycje?
Czy takie rozwigzanie jest dla ciebie do przyjecia?



RODZAJE PYTAN ZE WZGLEDU NA ICH FUNKCJE

PYTANIA OTWARTE

RODZAJ]

przetamujace lody

wyjasniajace

lub konkretyzujace

sondujace

o0 uzasadnienie

hipotentyczne

stymulujace

zachecajace
do udziatu

skupiajace uwage

o potwierdzenie

o wyboér

FUNKCJA

utatwiajg nawigzanie
kontaktu

pomagajg skonkretyzowac
abstrakcyjne czy ogodlne

pojecia

analityczna - pomagajq
osobie gtebiej zastanowic sie
nad sytuacjq

wydobywajg powody
i motywacje kryjace sie
za danym stanowiskiem

wnoszg do rozmowy howe
pomysty, mozliwosci, idee

zachecajg do zgfaszania
nowych pomystow

pomagaja w wyrazaniu
potrzeb i nowych pomystow

koncentrujg uwage na
najwazniejszych kwestiach

PYTANIA ZAMKNIETE

sktaniajg do podjecia decyzji
i dania odpowiedzi ,tak”
lub ,nie”

poréwnujg dwie lub wiecej
mozliwosci

PRZYKLAD

Jak sie dzi$ masz?
Jak mingt weekend?

Co masz na mysli, kiedy méwisz ,wszystko”?
Jak zdefiniowatbys sukces?

Jaki jest twoj cel dotyczacy tego spotkania?
Jak to, co dzieje sie w pracy, wptywa na zaangazowanie
tutaj?

Jakie jest uzasadnienie do propozycji takiego
rozwigzania?

Zatézmy, ze zrobitbys to. Co sie wowczas stanie?
Wyobrazmy sobie przez chwile, ze mogtbys to zrobic
w dowolny sposob. Jak by to wygladato?

Czy sq jakies inne sposoby, zeby rozwigzac ten problem?
Gdybys miat podaé dwa akceptowalne rozwigzania,
to co by to byto?

Co o tym sadzisz?
Od pewnego czasu nic nie méwisz. Co o tym myslisz?

I co z tym dalej mozna zrobi¢?

Jak sqdzisz, jakie stad ptyng wnioski, jesli chodzi
o konkretne decyzje?

Wréémy do naszego zadanie polegajgcego na...,
co myslisz na ten temat...?

Czy poswiecilismy temu zagadnieniu wystarczajaca
ilos¢ czasu?

Czy chcesz to jeszcze sobie przemysleé i zdecydowad
ostatecznie w przysztym tygodniu?

Czy dobrze rozumiem, ze zgadzasz sie na nastepujgce
rozwigzania?

Ktéra z tych dwdch mozliwosci wydaje ci sie bardziej
atrakcyjna?

Jesli wezmiesz pod uwage wszelkie mozliwoe rozwigzania,
w ktorym kierunku posztoby twoje myslenie?
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CO POWODUJE
TRUDNE SYTUACJE?

SYTUACJE WYNIKAJACE
Z CZYNNIKOW NIEZALEZNYCH OD FACYLITATORA/KI

e Problemy organizacyjne (ciemna sala, zbyt zimno - zbyt goraco, czas spotkania:
dtugi weekend majowy, przed swietami; sprzet nie dziata, nie ma pradu).

e Grupa zbyt mata lub zbyt duza w stosunku do tego, co byto planowane.

e Problemy motywacyjne uczestnikéw.

e Spotkanie traktowane przez uczestnikow jako pretekst do zatatwienia innych spraw
z pozostatymi uczestnikami.

e Formalne zaleznosci cztonkdéw grupy, np. przetozony i podwtadny.

SYTUACJE WYNIKAJACE
Z BLEDOW W PRZYGOTOWANIU

e Niejasny cel.
¢ Nieadekwatna forma pracy.
e Zle oszacowany czas.

SYTUACJE POWSTAJACE
W TRAKCIE SPOTKANIA

Zaktdécenia w grupie mogg miec¢ wiele przyczyn. Czesto wynikajg z niewtasciwej komunikacji
w grupie i z bledéw facylitatora/Kki, ktéry/a:

e zadaje niewlasciwe pytania (tylko zamkniete) lub pytania zle zbudowane (zaczynajace
sie od ,dlaczego?”) i w ten sposob redukuje albo uniemozliwia kontakt prowadzacego
Z grupa. Moze to sugerowac, ze prowadzacy, kiedy zadaje pytanie typu: Czy wtasciwie
jestes pewny, ze to dobry pomyst? albo Dlaczego tak myslisz?, chce unikna¢ prawdziwego
kontaktu badz tuszuje swojg niepewnos¢ lub brak kompetencji;

e wypowiada sie bezosobowo (Robimy teraz...) i w ten sposéb unika wziecia
odpowiedzialnosci za swoje wypowiedzi, moderuje tez podobnie wypowiedzi cztonkéw
grupy; zawierany jest fikcyjny konsensus grupy, ktéry predzej czy pdzniej stuzy
manipulacji;

e nieustannie cos powtarza, wiec usypia niektorych uczestnikdw i powoduje zniecierpli-
wienie drugich. Czyzby robit to celowo? Spigcy go nie skrytykuja, a zniecierpliwieni wytacza
sie z zaje¢, przestang stuchag;

e nie méwi wprost do uczestnikéw, np. Popatrzcie, on znowu gada. Popetnia wéwczas
btad kardynalny - jego wypowiedz to wrecz atak, mimo ze sformutowana jest bezosobowo
(prowadzacy unika bezposredniego kontaktu z niewygodnym uczestnikiem), skutecznie
zamyka droge porozumienia i jest szczegdlnie nieprzyjemna i bolesna dla lekliwych
uczestnikoéw.



Zaktécenia mogaq takze wprowadzac - $wiadomie lub nie - sami uczestnicy, ktérzy w ten sposéb
wyrazajg swoj opor przed zmiang (np. chronig swojg tozsamosé, chca unikngé nieprzyjemnych
uczuc i doswiadczen, chcg zaniechaé niewygodnego zadania grupowego).

JAKIE TO MOGA BYC ZAKLOCENIA
| CO MOGA OZNACZAC?

MILCZENIE

Milczenie poszczegolnych uczestnikow lub catej grupy nalezy do najbardziej frustrujacych
doswiadczen wielu facylitatorow (co wiecej, moze by¢ frustrujace takze dla samych milczacych).
Zbyt czeste milczenie w grupie i chronicznie milczacy uczestnicy sg dla wszystkich zrédiem
niepewnosci, poniewaz ich zachowanie jest zagadkowe, trudne do przewidzenia, ich reakcje zas$
niemozliwe do przewidzenia. To wrecz skiania do wszelkiego rodzaju projekcji, czyli przypisywania
tego co czujemy, myslimy, jak sie zachowujemy, innym osobom.

Milczenie pojedynczych uczestnikdw moze:

e wynikac¢ z charakteru, jesli dana osoba nigdy nie moéwi zbyt wiele i jest przyzwyczajona
do milczenia;

e byc¢ spowodowane strachem przed zaprezentowaniem siebie w grupie;

e by¢ rodzajem kota ratunkowego: jesli dany uczestnik nie akceptuje swojego zaktopotania,
jest w szoku albo chce sie wycofac z jakiejs denerwujacej sytuacji, redukuje swoj kontakt
ze Swiatem zewnetrznym;

e byc¢ parawanem, za ktéorym dany uczestnik oddaje sie marzeniom na jawie;

e byc¢ narzucone, jesli pozostali uczestnicy zazadali od kogos, by rzadziej zabierat gtos
(nakaz taki moze by¢ wyrazony bezposrednio lub posrednio);

e oznaczac, ze dana osoba nie potrafi zwerbalizowa¢ swoich mysli, poniewaz nigdy
nie nauczyta sie o nich méwic;

e byc¢ reakcjq na prowadzacego, jesli sitg kieruje on grupe lub poszczegdlne osoby
w okreslonym kierunku, za bardzo na nie naciska badz wyraza silne zdenerwowanie
albo niezadowolenie;

Naturalnie istnieje takze milczenie produktywne, ktére nie jest znakiem wycofywania sie z sytuacji
grupowej, lecz oznaka pozytywnego rozwoju grupy i pojedynczych uczestnikow. Czesto to znak,
ze pytanie, ktére zadat facylitator/ka, jest adekwatne i musi uptynac¢ chwila, nam wydajaca sie
wiecznoscig, zanim uczestnicy zareagujg i odpowiedzg. Dajmy uczestnikom szanse na zebranie
mysli i reakcje. Wytrzymajmy cisze i milczenie, nie okazujmy zniecierpliwienia, nie odpowiadajmy
za grupe.

ABSENCJA I SPOZNIANIE SIE

Czesto pojedyncze osoby lub cata grupa wyraza swdéj sprzeciw wobec dziatan grupowych badz
wobec prowadzacego w ten sposéb, ze przychodzi spdézniona, a czasem w ogdle sie nie pojawia.
Uczestnicy moga tym samym pokazywaé, ze spotkania sg dla nich zbyt trudne albo stresujace.
Mogq miec takze wrazenie, ze ich potrzeby nie sg respektowane, ze grupa jest dla nich zbyt liczna
itp.

PRZERYWANIE

Jesli uczestnicy nieustannie sobie przerywaja, moze to $wiadczy¢ o istnieniu silnej utajonej
rywalizacji miedzy cztonkami grupy, ktorzy obawiajq sie, ze nie bedg wywierali dostatecznie
duzego wptywu na jej dziatania.
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W sytuacji trudnej mozesz:

Odwotac sie do kontraktu, np. Przypominam, ze uméwiliSmy sie na nieprzerywanie
wypowiedzi innych 0séb podczas spotkania.

Odwotac sie do potrzeb lub emocji grupy, np. Co w tym momencie jest wam
najbardziej potrzebne?

Zastosowac technike ,bumerang”. Kiedy uczestnik kwestionuje pytanie

lub zadanie postawione przez facylitatora/-ke albo wyniki pracy grupy i méwi np.
To, co robimy, nie ma sensu, odbij pytanie lub watpliwos¢: Sprobuj zaproponowad,
co powinni$émy teraz zrobic.

Zastosowac technike ,parking”. Kiedy uczestnik zgtasza pytania albo kwestie
nieprzewidziane w programie, powiedz: Dziekuje, ze podjates ten watek.

Prawde mowiac, nie przewidywalisSmy dzis rozmowy na ten temat. Jezeli uwazacie,
ze to wazne, zajmiemy sie omowieniem tego na nastepnym spotkaniu.

Przyja¢ negatywng uwage. Obrona w przypadku ataku powoduje wzajemne
przerzucanie sie argumentami i prowokuje ktétnie (energia ptynie tam,

gdzie skupiona jest uwaga). Kiedy uczestnik zwraca uwage, ze popetnites$ btad,
po prostu jg przyjmij, np. Przerwatem ci? Przepraszam. Prosze, kontynuuj.

REGULY
~FILOZOFII” ZAKLOCEN:

Zapobiegaj zaktéceniom

Jesli mimo wszystko sie pojawig, to sg informacjq dla facylitatora/ki

i majg pierwszenstwo.

Zaktocenia sg czescig zycia, a przeciez spotkania i praca z ludzmi stanowig

duzy fragment zycia. Jezeli mamy tego $wiadomos¢ i ten fakt zaakceptujemy,
jezeli lepiej lub gorzej radzimy sobie z nimi w zyciu, jezeli sie uczymy i z kazdego
takiego doswiadczenia wyciggamy wnioski, to poradzimy sobie takze na spotkaniu.
Grupa jest ,madra” i nam w tym pomoze.



DOBRE SPOTKANIE & PRAKTYKA



0 1: KONTRAKT

Przy organizacji mojego spotkania w bibliotece,
ustalajac reguty pracy z uczestnikami, zwroce uwage na:

Taki kontrakt powstanie w ponizszy sposéb:

Ze swojej strony do kontraktu zaproponuje (wniose) nastepujace punkty:

0 2: JA JAKO FACYLITATOR/ FACYLITATORKA

Uwazam, ze w mojej pracy jako facylitatora/facylitatorki bardzo przydatne beda:

a. moje umiejetnosci w zakresie:

b. cechy mojego charakteru/osobowosci:

c. moje doswiadczenie w zakresie:

Aby by¢ lepsza/ym w tej roli, potrzebuje jeszcze:
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0 3: PROJEKTOWANIE PYTAN

Projektujac pytania na spotkanie (np. autorskie), zadbam o:

Moje propozycje pytan na spotkanie z (napisz, z kim):
1.

2.

3.

4.

5.

0 4: TECHNIKI KOMUNIKACYJNE

W pracy z grupa/w trakcie prowadzenia spotkania/zebrania najtrudniejsza sytuacjq
jest dla mnie, gdy:

Aby lepiej sie do niej przygotowac powinienem/powinnam:

Narzedzia, z ktérych uzyciem ktérych nie mam problemoéw, to:
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5: PROWADZENIE SPOTKANIA )
KARTA OBSERWACJI PRACY FACYLITATOROW

PARA NUMER 1 PARA NUMER 2 PARA NUMER 3 WNIOSKI DLA MNIE

Prezentuje problemy, nie sugeruje
rozwigzan, ufatwia sposéb podejmowania
decyzji, przypomina w trakcie spotkania
sedno dyskusji, unika odejscia

od tematu, dopytuje, porzadkuje,
zacheca do wyjasniania.

Dba o dobrg atmosfere, odnosi sie

z szacunkiem do obecnych, odzwierciedla
uczucia, podejmuje interwencje

w trudnych momentach.

Ustala na poczatku spotkania procedure
(zasady zabierania gtosu) pilnuje jej
przestrzegania, dba o proporcjonalnosc
czasowg wypowiedzi poszczegdlnych osob.

Podsumowuje wypowiedzi, domyka
poszczegolne czesci i catos¢ dyskusiji.
Podejmuje decyzje w oparciu o uwagi grupy.

Postawa: nie narzuca swoich pomystéw,
nie ocenia, nie krytykuje, nie pozwala
innym na takie postawy wzgledem siebie.
Nie komentuje.

Zapisz zastosowane narzedzia:
podsumowanie, parafraza, ,lustro”,
odzwierciedlanie emocjonalne, klaryfi-
kacja, pytania otwarte, rbwnowazenie,
tworzenie przestrzeni, wycigganie,
przeformutowywanie, potwierdzenie,
udzielanie gtosu, koordynowanie dyskus;ji,
skupienie wokot celu, odwotanie

do kontraktu, odwofanie do potrzeb,
bumerang, parking.

(Opracowane na podstawie Bob Biagi, Pracujac razem, wyd. Fundusz Wspétpracy Phare)

Gtéwne wnioski z obserwacji pracy facylitatorow:
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0 6: FORMY PROWADZENIA DYSKUSJI

W pracy swojej biblioteki postaram sie wykorzystac¢ nastepujace
formy prowadzenia dyskusji / pracy z ludzmi:

Najciekawsza dla mnie jest forma (i tu podaj nazwe formy lub jej krotki opis):

poniewaz:

0 7: DOBRE SPOTKANIE — ORGANIZACJA

Co zrobie...

...jeszcze przed spotkaniem:

...podczas spotkania:

...po spotkaniu:
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8: PLANOWANIE SPOTKANIA
KARTA PLANOWANIA SPOTKANIA

Dlaczego spotkanie jest konieczne lub potrzebne?

Z czym wyjda uczestnicy po spotkaniu? Czy jego wynikiem bedzie uzyskana wiedza,
zmiana w zachowaniu, zmiana w mysleniu, zmiana w postrzeganiu, podjeta decyzja itp.?

Kto bedzie w nim uczestniczyt? Ile to bedzie oséb? W jakim bedg wieku? Jakie kompetencje
bedg posiadaty te osoby? Czy majq specjalne potrzeby? Jakiego stopnia zaangazowania
moge sie spodziewac? Jak te wszystkie zmienne mogg wptywac na przebieg spotkania?

Jaka forme pracy grupowej najlepiej wybrac?

Kiedy bedzie odpowiedni czas do przeprowadzenia spotkania? Ile czasu powinno trwac?

Gdzie odbedzie sie spotkanie? Czy i jakiego rodzaju zaplecze jest potrzebne?

Czy konieczne sg jakie$ materiaty (pomoce, ksigzki, itd.) i sprzet?



Czy okresélone cele spotkania sg tozsame z celami uczestnikow?

Czy sq jakie$s wymagania odgdrne, narzucone? Jesli tak, to jaki moga mie¢ wptyw

na przebieg spotkania?

Co musze bra¢ jeszcze pod uwage, organizujgc spotkanie?

Kogo i w jaki sposéb poinformuje o spotkaniu? Jak zbiore potwierdzenia obecnosci?

Plan B - czarny scenariusz - za mato, za duzo osdéb przyszto, przyszli nie ci, do ktérych
wystano zaproszenie, nastapita przerwa w dostawie pradu, nie ma Swiatta ani ogrzewania itd.
Czy masz plan B? Co wtedy robisz?

Komu, w jaki sposéb i w jakim czasie nalezy podziekowac po spotkaniu?
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ZAKONCZENIE

Konczymy cytatem z Czarownic z Portobello Paula Coelho

[...] chociaz droga kazdego cztowieka jest inna, zawsze istnieje pewien punkt,
w ktérym wszystkie sie zbiegajq.

Dla nas ten punkt to Twoja biblioteka — miejsce, gdzie zbiegna sie drogi tych wszystkich,
ktorzy przyjdg na DOBRE SPOTKANIE - przygotowane i poprowadzone przez Ciebie.
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