
4. tétel: A csoportdinamika. A csoportdinamika fő szinterei és elemei

A csoportdinamika ismerete elengedhetetlen mind a feladat, mind a terápiás csoportokkal folytatott hatékony gyakorlathoz. 

Minden rendszer elemekből és ezek interakcióiból épül fel. A feladat és terápiás csoportokat, mint társadalmi rendszereket úgy definiálhatjuk, mint embereket és azok interakcióit. Ezeket az interakciókat gyakran csoportfolyamatoknak nevezik. Ezek olyan egyedülálló erőket indukálnak, melyek hatással vannak a csoport egészére. A csoportfolyamat által indukált erőket nevezzük csoportdinamikának. 

A szociális munkás egyik legfontosabb feladata, hogy felismerje és felhasználja a csoport fejlődése közben kialakuló hatékony dinamikát. Helen Northen felhívja a figyelmünket arra, hogy ez nem automatikus folyamat. A csoportdinamika megfelelő alkalmazása pozitív eredményekhez vezethet a csoport és annak tagjai számára. Ha nem figyelünk oda ezekre a dinamikákra, akkor a csoport irányát és célját veszítheti. Ha pedig nem megfelelőképpen használjuk őket, akkor  káros  következményeket idézhetünk elő. 

A csoportok ugyanúgy tudnak káros, mint hasznos erőket felszabadítani. Pl. : II. Vh. Hitlerjugend, vagy Ku-Klux-Klan (USA). 

A csoportdinamika négy fő területe:

1. a csoporton belül kialakuló kommunikációs és interakciós minták;

2. a csoport vonzereje a tagjai számár;

3. a csoportban kialakuló szociális kontroll;

4. a csoportban kifejlődő kultúra.

5. tétel: Normák és szerepek a csoporton belül.

Csoportdinamika: folyamat, melynek során hangulatot, indulatot, gondolatokat, egymás felé irányuló érzések állandó változását, mozgását észlelhetjük. Megfigyelhető, hogy a csoport, mint egész, mint valamilyen önismereti célból összejött emberek együttese, hogyan működik, hogyan változik, hogyan fejlődik.

Szerepek:
(három féle magközelítés)

· szerep: az elvárt viselkedések összessége

· szerep: az érzékelt viselkedések együttese

· szerep: az eljátszott viselkedésmódok

A megfogalmazásbeli eltérések további viselkedésváltozások kiindulópontja, vagyis a csoportdinamika egyik összetevője. Közös bennük, hogy szempontjuk, a viselkedés, viselkedésmód.

A szerepek minden társadalmi csoport sajátossága.

Az önismereti csoportba lépve is különféle módokon viselkednek az emberek, magukkal hozva korábbi szereptapasztalataikat és feltételezve a csoport szerepelvárásait. Ezekből a szerepekből épül fel minden csoport informális struktúrája, változásaik adják a csoport szerepdinamikáját.

Egy csoport munkája során feszültségek alakulnak, az eljátszott és a mások által érzékelt, vagy elvárt szerepek között. A kommunikációs gátak, rögzült gátlások, rokonszenvek- ellenszenvek, kivetített konfliktusok miatt a viselkedés és a külső érzékelés eltérhet. A csoport esetenként válogat is. Van, akitől elfogad egy adott szerepet, mástól viszont nem. Az is előfordul, hogy belekényszerít egyeseket egy elvárt szerepbe, ha az egyén felszólító jelleggel bír. A csoport, ezen jelenségeket feszültségként éli meg, s oldásra, megoldásra törekszik. Ennek dinamikus megjelenése, a szerepek átalakulása, mely újabb feszültségeket teremt.

Ezek a tudattalan jelenségek tudatosítása hozzájárul a csoport önismeretéhez.

Szereplista: (főleg önismereti csoportok számára, melyek nagy arányban használnak csoportos feladat- és problémamegoldásokat)

a) Önirányultsági szerepek

Főképpen az egyes csoporttagok személyes feszültségének oldására alkalmaztatnak.

· Függőség: alávetés a vezetőnek/csoporttagnak, illetve erre utaló viselkedés (verbálisan is)

· Ellenszegülés: függetlenedés a vezetőtől/csoporttagtól, illetve erre utaló viselkedés, pl. kritika, szembeszállás.

· Rivalizálás: versenyzés konkrét témákban a vezetővel/csoporttaggal, pl. ötletek, javaslatok elővezetése, saját tudásának hangsúlyozása

· Kitérés: a tevékenység olyan irányba terelése, ami éppen nem foglalkoztatja a csoportot, pl. humorizálás, anekdotázás.

· Párképzés: szövetsége keresése, pl. külön megbeszélések, összesúgások, összekacsintások.

· Kilépés: háttérbe húzódás, passzivitás.

b) Feladatra irányuló szerepek

Főleg feladat- és problémamegoldásra szervezett csoportokban.

· Kezdeményezés: elindítás, a holtponton való átsegítés, pl. célmeghatározás, feladat azonosítása.

· Információkérés: tények, adatok gyűjtése, kiváltása a csoporttagokból.

· Információátadás: tények, adatok közlése a csoporttal, pl. vélemény, javaslat.

· Kritikai tisztázás: a helyzet világossá tétele, pl. ellentmondások feltárása.

· Összegzés: a felmerült javaslatok, ötletek összehangolása és döntésre előkészítése.

c) Csoportfenntartó szerepek

Ezek a szerepviselkedések a csoport fenntartására, működésének zavartalanságára, a széthúzó erők ellensúlyozására irányulnak, az adott feladat megoldásához szükséges jó légkör megteremtése érdekében.

· Összhangteremtés: az eltérő, vagy ellentétes nézetek összehangolása.

· Bátorítás: meleg, erősítő viselkedés, pl. odafordulás, elfogadás jelzése.

· Kompromisszumkeresés: rugalmas, engedékeny viselkedés annak érdekébe, hogy a másik fél ne vesztesen hagyja el a terepet, pl. saját tévedés elismerése.

· Kognitív serkentés: elakadások, konfliktusok esetén, az akadályok természetének megfogalmazása.

· Feszültségoldás: feszült helyzetekben közvetítés, hangulatjavítás.

Normák:

A társadalom normái előírásokat, szabályokat jelentenek, amelyekhez az egész társadalom, vagy annak egy része igazodik, amelyek szerint viselkedik.

A csoportnormák a csoporttagok viselkedését szabályozzák. Amikor a normák csak egyik, vagy másik csoporttagra irányulnak, akkor szerepről beszélünk. a norma lényege, hogy több személyre, azaz csoportra vonatkozik. A normákat a csoport alakítja ki magának. Ha a vezető nem avatkozik bele ebbe a folyamatba, akkor éppen ezzel befolyásolja a csoportot. E folyamat során kialakul a csoport egész kultúrája, amelynek része a normaegyüttes.

Az egyén természetesen nem „tiszta lappal” lép a csoportba. Felnőtté válása során számtalan elvárással találkozott. Csoportba lépésekor normái vagy megegyeznek a csoportéval, s azonosság alakul ki, vagy nem egyezik meg, s deviáns taggá lesz.

Ilyenkor az egyén számára négyféle lehetőség kínálkozik:

1. igazodik a csoporthoz (csoportkonform viselkedés)

Az egyén konformitása akkor lesz valószínű, ha a norma tárgya kétértelmű, ha az ellentétes véleményt képviselő többség nagy, a csoport különösen összetartó és saját „közvéleményre” van szüksége.

2. megváltoztatja a csoport normáit

3. megmarad deviánsnak

Ez az út nagyon labilis. Egy ideig elnézheti a csoport, de végül önkéntelenül is azonosulás lép fel a deviáns tag részéről.

4. elhagyja a csoportot

A csoport elhagyás komoly probléma lehet a vezető számára is, egyfajta kudarc. De vannak esetek, mikor ez az egyetlen vihető út.

A normaképzés különösen a csoport kezdeti időszakában erős, és jelentős mértékben függ a tagok előzetes elvárásaitól. A csoportnormákat akkor tekinthetjük kedvezőknek, ha elősegítik a csoport céljainak megvalósulását, főképpen az önismeret-változást.

1. jelzések és megerősítések:

A szociális munkás és a tagok közösen dönthetnek olyan verbális, vagy non-verbális jelzések alkalmazása mellett, melyek megkönnyítik a már kialakult minták átalakulását. (szavak, gesztusok) A csoporttagok szelektív figyelmet, vagy más megerősítéseket is alkalmazhatnak. 

2. érzelmi kötelékek:

A kölcsönös szimpátia és vonzalom fokozzák az interperszonális interakciók gyakoriságát. Ez akkor alakul ki két tag között, ha közös érdek, vagy érdeklődés, hasonló nézetek és ideológiák kötik össze őket. Néha egyéni érdeklődés, vagy önérdek is eredményezheti az érzelmi kötelékek kialakulását. 

3. alcsoportok:

Az alcsoportok is befolyásolják a csoportban kialakuló interakciós mintákat. Ezeket a csoporttagok egy része érzelmi kötelék és érdekszövetség alapján hozza létre. Minden csoportban jelen vannak. Akkor jelenthetnek problémát, ha az alcsoportok tagjainak egymás iránti vonzalma nagyobb, mint a csoport egésze iránti vonzalom. Az elszigetelt csoporttagok nem állnak interakcióban a csoporttal, míg „bűnbak” negatív irányú figyelemben és kritizáló megjegyzésekben részesül. Ezek az alcsoportok maguktól is létrejönnek. Intenzív működésük problémát jelenthet a szocmunkás számára. Ha a  szocmunkás úgy látja, hogy túlzott mértékű az alcsoportok kialakulása, ennek megelőzésére beavatkozhat a csoportfolyamatokba. Bizonyos esetekben a szocmunkás megpróbálhatja az alcsoportokat terápiás célból felhasználni. Pl.: a tagok között megfigyelhető indulatátviteli és viszont-indulatátviteli reakciók felhasználhatók arra, hogy a tagok megoldhassanak olyan problémákat, melyek a korábbi családjukból hozott fejlődési feladataikat megoldják. 

4. csoportnagyság és elrendeződés:

A csoportnagyság és az ülésrend is befolyásolják az interakciós mintákat. Nagy csoportban sok a lehetséges kapcsolatok száma, de kevés az esély azok valóságos fenntartására. Az alacsony szintű részvétel gyakran vezet elégedetlenséghez és a csoport által hozott döntések iránti elkötelezettség hiányához. A megnövekedett csoportlétszám megnöveli az alcsoportok létrejöttének valószínűségét. A csoport fizikai elrendezése, vagy struktúrája is befolyással van az interakciós mintákra. A kör mintázat az amely a leggyakoribb a terápiás csoportokban, a tagok rendszerint élvezik ezt a struktúrát. A lánc az Y és a kerék minta szélső pozícióit elfoglaló tagoknak kevesebb a lehetőségük a kommunikációra. Erős központi vezetővel rendelkező feladatcsoportokban gyakran megtalálhatók a hálózat és a sátor minta variációi. Demokratikus, csoporttagközpontú csoportokban a kör minta a kedveltebb. 

5. hatalom és státusz:

Az interakciós mintákat befolyásoló egyéb tényezőkhöz tartozik a tagok egymáshoz viszonyított hatalma és státusza. Ahogy a csoport fejlődik, úgy változik a tagok hatalma és státusza. Ha a tagok a csoport szempontjából fontos szerepet vállalnak, akkor nő a hatalomból való részesedésük és státuszuk. Ha egy tag nagy hatalmat és magas státuszt élvez, akkor valószínű, hogy  a többiek elsősorban vele igyekeznek kommunikálni. Az alacsony státuszban lévő tagok esetleg vonakodnak magas státuszú csoporttársaikhoz szólni, mert félnek attól, hogy a hatalommal rendelkezők hogyan értékelik őket. 

Gyakorlati elvek:

1. A csoporttagok folyamatosan kommunikálnak;

2. Puszta információközlésen túl gyakran van egyéb céljuk is a kommunikációval;

3. Minden közlés valamilyen jelentést tartalmaz;

4. Az üzenetet a vevő gyakran szelektíven észleli;

5. Az üzenetek eltorzulhatnak az átvitel közben;

6. A visszacsatolás eszköz ahhoz, hogy a kommunikációt az adó szándéka szerint értsük meg;

7. A nyílt, csoportcentrikus kommunikációs minták a legkedveltebbek, de nem minden esetben;

8. Az interakciós minták megváltoztathatók és befolyásolhatók.

6. tétel: Kommunikációs és interakciós minták a csoportdinamikában

Helen Northen megfogalmazás szerint (1969) „szociális interakció kifejezés az erők azon dinamikus kölcsönhatását jelenti, melyben az emberek közötti kapcsolat a résztvevők viselkedésének, vagy attitüdjének megváltozását eredményezi. A kommunikáció során az emberek szimbólumokat használnak. 

A kommunikáció áll:

1. az emberek észlelésének, gondolatainak és érzéseinek nyelvi, vagy más jelekkel való kódolásából;

2. ezeknek a szimbólumoknak, vagy nyelvi jeleknek az átviteléből>

3. az üzenetnek egy másik személy által való dekódolásából.

A hatékony szocmunkás képes beavatkozni a már kialakult kommunikációs mintákba, hogy segítse a csoport céljainak elérését. 

A kommunikáció folyamata

Amikor az emberek együtt vannak egy csoportban, kommunikálnak egymással. Csoporttagok nem csak információátadás céljából kommunikálnak egymással, hanem számos más okból is:

1. mások megértése;

2. mások meggyőzése;

3. hatalom megszerzése és megtartása;

4. önmagunk megvédése;

5. mások reakciójának kiprovokálása;

6. benyomás keltése;

7. kapcsolatok kialakítása és fenntartása;

8. egységes kép bemutatása.

Minden kommunikáció üzenetet hordoz. A szocmunkásnak tisztában kell vele lennie, hogy az üzeneteket gyakran szelektíven fogjuk fel. A szelektív észlelés   azt jelenti, hogy az egyén az üzeneteket saját értékrendszerével összhangban megrostálja. 

Az észlelést befolyásolja:

1. tapasztalatok és élethelyzetek;

2. sztereotípiák;

3. a közlő státusza és pozíciója;

4. feltevések és értékítéletek.

A kommunikáció el is torzulhat az átvitel során. A leggyakoribb átviteli problémák közé sorolhatjuk a nyelvi akadályokat. A kommunikáció eltorzulásának megelőzésére fontos, hogy a tagok visszajelzést kapjanak közlésükről. Ez egy ellenőrzési mód, mellyel meggyőződhetünk arról, hogy a közölt üzeneteket helyesen értették-e meg. 

1. tartalmaznia kell a viselkedés, vagy a kommunikáció tartalmát;

2. ahhoz kell eljutnia, aki az üzenet küldte;

3. tapintatosan kell kifejezni.

Az interakció mintái

A szociális munka szakirodalma számos interakciós mintát ír le. 

1. „májusfa”: amikor a vezető áll az interakció középpontjában;

2. „a kör”: amikor a csoporttagok mindegyike egymást követően szólal meg;

3. „a forró szék”; amikor egy tag és vezető között zajlik intenzív kommunikáció;

4. „szabad áramlás”: amikor az összes tag vállalja a felelősséget és ennek megfelelően vesz részt a kommunikációban.

A szociális munkásnak arra kell törekednie, hogy a vezető központú minták helyett a csoportcentrikusat ösztönözze. Ilyenkor a tagok közötti interakció szabad, a kommunikációs csatornák nyitottak. Ám a csoportcentrikus minták is lehetnek kevésbé hatékonyak. Mivel néhány csoporttag közlése fölösleges lehet a csoport szempontjából és eltérítheti a kommunikációt a tárgytól. 

1. Az interakciós mintákat befolyásolják:

2. az interakció cserére vonatkozó utasítások és megerősítések;

3. kialakuló érzelmi kötelékek;

4. létrejövő alcsoportok;

5. a csoport mérete és fizikai elrendeződése;

7. tétel: Csoportkohézió a csoportdinamikában

A csoportkohézió (a csoport vonzereje) a tagokat a csoporthoz köti és a csoportban megtartó erők összessége. Az emberek számos okból kötődhetnek a csoporthoz. 

Cartwright szerint: 

1. vágy az emberi kapcsolatokra, elismerésre és biztonságra;

2. a csoportban rejlő lehetőségek ösztönzők;

3. a tagok szubjektív elvárásai a csoport előnyös, vagy hátrányos hatásait illetően;

4. a csoport összehasonlítása más csoporttapasztalatokkal.

Egyes tagoknak azért lehet szüksége a társas együttlétekre, mert a csoporton kívüli kapcsolataik nem elégítik ki őket, vagy nem is léteznek ilyenek. A csoport vonzerejét gyakran az adja, hogy különböző előnyök származnak a csoporttagságból. Ösztönzőt jelent sokak számára az is, hogy magas státuszú emberekkel kerülhetnek kapcsolatba. Egyes csoportokban az elvégzendő feladat élvezetes. A presztízs is ösztönző erő lehet. Mások pedig egyébként elérhetetlen szolgáltatásokhoz, vagy erőforrásokhoz jutnak általa. 

Befolyásolhatja a csoport működését, hogy a tagok milyen okból vonzódnak a csoporthoz. Akik elsősorban azért csatlakoztak a csoporthoz, mert a többiekben barátokat láttak, meg is maradtak ezen a személyes szinten. Akik viszont a feladat miatt váltak tagokká, gyorsan és hatékonyan el akarták azt végezni. A csoport vonzereje másképpen is hat a csoport működésére. 

A kohezív csoportok általában megtartják tagságukat, nagyobb mértékben hatnak tagjaikra és tagjaik is nagyobb befolyásolják egymást és készségesebben engedik saját magukat is befolyásolni. Valószínűleg hosszabb ideig vesznek részt a csoport munkájában és igyekeznek megvalósítani a csoport céljait. Az összetartás fokozza az önbecsülést, a másokra való figyelés hajlandóságát, az érzelmek szabadabb kifejezését, a jobb realitásvizsgálatot.

Gyakorlati elvek:

A szociális munkásnak törekednie kell ezen erők fejlesztésére a csoportjában. A magasfokú vonzerővel és kohézióval jellemezhető csoportokat a következőkről lehet felismerni:

1. sok az interakció;

2. elérik céljaikat;

3. nem kompetitívek a csoporton belüli kapcsolatok;

4. a csoportközi kapcsolatok kompetitívek;

5. elég kicsi ahhoz, hogy az össze tag részt vegyen a döntéshozó folyamatokban;

6. kielégítik a tagok szükségleteit,

7. teljesítik a tagok elvárásait;

8. fokozzák a tagságuk presztízsét;

9. olyan erőforrásokhoz juthatnak hozzá, melyek a tagok számára egyénileg nem hozzáférhetők.

A csoportban való részvétellel járó haszonnak meg kell haladnia a befektetések összességét, ellenkező esetben a tagok kimaradnak. 
8. tétel: Szociális kontroll a csoportdinamikában

A szociális kontroll fogalmát olyan folyamatokra szokták használni, melyek révén a csoport eléri a megfelelő működéshez szükséges mértékű engedelmeskedést és konformitást. Bizonyos fokú engedelmeskedés és konformitás nélkül egy csoport sem képes fennmaradni. A rend és a stabilitás elengedhetetlen kellékek minden kohezív csoportban. Szociális kontroll számos egymással kölcsönhatásban lévő erőkből származik, beleértve a csoportban kialakuló normákat és az egyéni csoporttagok szerepeit és státuszait. Az erős kontroll alatt álló csoportokban a tagoknak le kell mondani az egyéniségük és szabadságuk nagy részéről. 

Normák

A normák hitek és elvárások arra vonatkozóan, hogy mit tekinthetünk megfelelő és  elvárható viselkedési módnak egy társas helyzetben, azaz egy csoportban. Vonatkozhatnak egyes tagok viselkedésére és a csoportban elfogadott általános viselkedésmintákra egyaránt. A kijelölt vezető, vagy egy befolyásos csoporttag különösképpen hathat a normák kialakulására. A legtöbb csoportban azonban az összes tag jelentős mértékben beleszól ebbe a kérdésbe. 

A tagok úgy ismerik meg a csoportnormákat, hogy figyelik egymás viselkedését. A normák kialakulásával egyre kevésbé van szükség arra, hogy a szocmunkás direkt módon beavatkozzon a csoportfolyamatokba. A normák többféle szempontból különböznek egymástól. Egyesek rugalmasabbak a többinél, míg mások szigorúan kötött viselkedést írnak elő. A normák stabilizálják és szabályozzák a csoportbeli viselkedést. Egyértelműen megszabják mi a helyes és elfogadható, növelik a tagok biztonságérzetét és  kiszámíthatóvá teszik viselkedésüket. 

Szerepek
A szerepek ugyanúgy, ahogy a normák a társas kontroll eszközei a csoportban. A szerepek közös elvárások a csoportban lévő egyének funkcióit érintően. Míg a normák a helyzetek széles skálájára határozzák meg a viselkedést, a szerepek csak egy-egy feladat, vagy funkció ellátására érvényes viselkedést szabják meg. Azért fontos a csoport számára, mert lehetővé teszik a munkamegosztást és a hatalom megfelelő gyakorlását. A szerepek nem csak előírják az alakítójuktól elvárt viselkedést, hanem korlátozzák a tagok szabadságát arra vonatkozóan, hogy mennyire térhetnek el a szerepet alakító személytől elvárt viselkedési formáktól. 

Státusz 

A normákon és a szerepelvárásokon kívül a státuszok is a társas kontroll eszközét jelentik a csoportban. Leggyakrabban az egyes tagok értékelését és besorolását jelenti a csoport összes többi tagjához képest. Egy tag csoporton belüli státuszát meghatározza a csoporton kívüli presztízse, pozíciója és szakértelme, illetve függ a csoportot alkotó többi tag státuszától is. Komplex módon működik. Az alacsony státuszú csoporttagok alkalmazkodnak a legkevésbé a csoportnormákhoz. A magas státuszú csoporttagok sok a többiek által értékelt szolgálatot tesznek a csoportnak és általában teljes mértékben betartják a normákat. 

Gyakorlati elvek:

A szocmunkásnak figyelembe kell vennie, hogy minden csoporttagnak szüksége van egyénisége, szabadsága és autonómiája tiszteletben tartására. A szocmunkás elvárhatja, hogy a tagok bizonyos körülmények között alkalmazkodjanak a normákhoz, míg más körülmények között el is térhetnek ezektől. A tagok nagy valószínűséggel akkor választják a konform viselkedést ha:

1. a csoport vonzó és kohezív;

2. a csoport tagok fontosnak tartják a csoport célját;

3. a tagok tovább óhajtják folytatni a csoportbeli tevékenységet;

4. szankciók állnak rendelkezésre, ha a tagok eltértnek a normáktól;

5. jutalmak vannak, ha tartják magukat a normákhoz.

A csoportnormáktól való eltérés nem szükségszerűen kártékony a csoportra nézve. Deviáns viselkedés segítheti a csoportot új irányba indulni. A Napier és Gershenfeld ennek számos módját írta le: 

1. a csoport normáinak megvitatása, módosítása;

2. szocmunkás, vagy egy másik magas státuszú csoporttag beavatkozik a normák megváltoztatása érdekében;

3. a csoport reagálása a kívülről befolyásoló tényezőkre;

4. konzultáns felkérése arra, hogy változtassa meg a csoport normáit;

5. engedni, hogy a csoport eltérjen a normáktól, majd segíteni az új normákhoz való alkalmazkodásban

9. tétel: Csoportkultúra a csoportdinamikában

Bár gyakran nem szerepel a csoportdinamika összetevői között, a csoportkultúra fontos erőt képvisel a csoport egészében. A csoportkultúra a csoporttagokra jellemző értékítéletek, nézetek, szokások és hagyományok összessége. Csoport fejlődésével párhuzamosan, lassan alakul ki és állandóan változik. Csoportkultúrát nagyban befolyásolja a csoport környezete. A csoportmunkások sokat megtudhatnak a csoportról, ha megvizsgálják, hogy az milyen kapcsolatban áll környezetével. 

Gyakorlati elvek:

A csoportban kialakuló kultúra nagymértékben meghatározza, hogy a csoport mennyire képes egyszerre elérni kitűzött céljait és kielégíteni a csoporttagok társas és érzelmi szükségleteit. A szociális munkás elő akarja segíteni a pozitív csoportkultúra létrejöttét, képessé kell tenni a tagokat a következőkre:

1. megvizsgálják a saját maguk által csoportba hozott értékítéleteket és összehasonlítsák őket a többiekével;

2. ismerjék fel a csoport környezetét jelentő intézmény, lakóközösség és társadalom értékeit;

3. szabaduljanak meg a sztereotípiáktól, melyek gátolják őket az interakcióban;

4. elégítsék ki saját szocioemocionális szükségleteiket.

10. tétel: Indulatáttétel a csoportban.

S. Freud (pszichoanalitikus) egyik kulcsfogalma. Indulatáttétel: németül Übertragung, angolul transference, latinul terminus technicus. Freud szerint szabályszerűen ismétlődő jelenség. A páciens a kezelés során egyre erősebb érzelmi függőségbe kerül a terapeutával, és pozitív, vagy negatív érzései alakulnak ki. Ehhez nem kell a terapeuta bátorítása, a csoporttagok viselkedése sem indokolja. Hátterében az egyén tudattalan elfojtásai vannak.

Ferenczi Sándor szerint ez a mindennapi életben is jelen van. Az emberek képesek bármilyen helyzetben áttenni érzéseiket egy másik emberre.

Jellemzői:

· A csoportban nemcsak egy személyre irányulhat

· egyik elkülönítő sajátossága: a gyors tárgyváltások lehetősége. A személy képes indulatait áttenni másik emberre, a pozitív indulatokból átcsapni negatív érzésekbe.

· az indulatáttétel kettéhasadhat. a külvilág jó, a csoport, pedig nem lefogadó. Később, az önismeret által úgy látja, hogy a csoport elfogadó, meleg a légköre, s a külvilág támadja.

· nehéz a csoportvezető dolga, ha az érzelmek rá irányulnak, de könnyebbség, hogy lehet az érzéseknek több tárgya is egyszerre.

· a csoportos helyzetnek van egy szűkítő hatása. Ilyenkor nincs mód olyan mértékben foglalkozni mindenki érzésével, mint egyéni terápiában.

· lényegi jegye, hogy két szinten zajlik egyszerre. A realitás, és a „mintha” szinten. A „mintha” érzéseknek, és helyzeteknek ellent kell állni. A terapeutát segíti ebben az anonimitás (személytelenség, háttérben maradás) és az absztinencia (a verbális kommunikáción kívül más elemet nem alkalmaz).

· az indulatáttétel többszörös jellegű (H. Mullan és M. Rosenbaum, 1978). Többféle érzések táplálása, pl. atyai és egyben erotikus vágy is egy személy iránt.

· Az indulatáttétel variábilis is lehet. Vagyis különböző érzéseket táplál egy személy, más csoporttagok iránt.

· lehet szétdarabolt. Például egy személy apja jó tulajdonságaival ruházott fel egy csoporttagot, míg apja rossz tulajdonságaival a vezetőt.

Az indulatáttétel irányulhat a csoportvezetőre. Néhány gyakori formája:

· a favorizált „gyermeke” szerep lenyerése. A cél, hogy kitüntetett helyzetbe kerüljön, ezért megpróbál mindenre „okosan” reagálni, gyakran szemkontaktust létesít.

· gyakran szimbolikus formát ölt. A tag, az érzelmi kötődését, például szimbolikus álmaival akarja tudomására hozni másnak.

· ahány csoporttag, annyi féle módon látja vezetőjét. Negatív képben, a „produkáló” tagok, akik előzetes élményeiket hozták be a csoportba.

A képzett szakemberek sem képesek mindig felismerni a helyzetet és kontrollálni érzéseiket. Kívülről megítélni, látni sokkal könnyebb, a bonyolult szálakat. Ha a csoportvezető nem akarja észrevenni a megnyilvánulásokat, sok mindent félreértelmezhet, ezzel csökkentheti vezetői hatékonyságát. Ez a jelenség ellenállás, vagyis elhárító mechanizmus.

Máskor, pedig minden megjegyzést indulatáttételnek gondolhat. Ennek elkerülése érdekében tisztában kell lennie hibáival.

Yalom szerint két megoldás lehet:

· egyetértéses hitelesítés: a csoporttagok meglátásának összevetése. Ha mindenki egyetért, változtatnia kell, ha csak a felvető személy, akkor a felvetőnek kell elfogadni.
· vezetői átláthatóság: idővel egyre több információt közöl magáról, s nehezebbé válik a fiktív hiedelmek fenntartása. Ez nem más, mint az interperszonális tanulás, mely személyesebbé teszi a kapcsolatot.
11. tétel: Az alapvetés elmélete. A fokális konfliktus.

A csoportfejlődés fázisaira vonatkozó legjelentősebb elméletet Wilfred R. Bion dolgozta ki.

Az alapvetés elmélete (basic assumptions theory) eredetileg nem a csoportfejlődés szakaszairól szól, hanem a csoportban zajló folyamatok megértését kívánja lehetővé tenni.

Minden önismereti csoportfolyamatban a csoport megkettőződik, vagyis két szinten működik. Az egyik szint a látható, feladatmegoldó csoport, reális célokkal. A másik, az alapvetés csoportja, nem tudatosan viselkednek, s saját érzelmeikkel foglalkoznak.

Bion három érzelmi állapotot különített el a csoportban, amelyekből három alapfeltevés vezethető le. Ezek válthatják egymást, de egyszerre csak egy működik. Ez a három alapfeltevés alkotja a csoportfejlődés három fázisát.

1. függőség: a vezető szerepe kiemelt, istenként idealizálják. A csoporttagok tehetetlenül viselkednek, s a megoldást a vezetőtől várják, aki a misztikus erő forrása. A csoport elszigetelt a valóságtól, közös a hárítás. Elfojtanak minden önálló gondolatot, ami az együttműködést segítené. Ekkor, pedig nincs meg a tanulás lehetősége. A csoportvezető, pedig nem tud tovább dolgozni a csoporttal. Kettős vezetés esetén, a szerepek időlegesen váltakoznak személyenként.

2. harc- menekülés: cél, a csoport megőrzése, fenntartása. Ha nincs ellenség, a csoportvezetőnek kell kreálni. Ez lehet eszme, szakma, közösség. Az ellenség a csoport létét veszélyezteti, ezért harcolni kell ellene, vagy menekülni előle. Ekkor a csoport, képtelen a fejlődésre, mert energiáját a fantáziák emésztik fel.

3. párképzés: cél, a csoport megszabadítása a félelmektől. S ez egy messiás feladata lesz, akinek születését a csoport párok létrejöttétől várja. Ez szintén a csoport védekező mechanizmusa, s a személy elkerülhetetlenül kudarcot fog vallani.

A munkacsoport célja a feladatmegoldás, együttműködés a tanulás érdekében, a realitás kezelése, a belső és külső világ közötti egyensúly fönntartása.

Az alapvetés csoport célja olyan „mintha” helyzetek létrehozása, ahol az emberek függőségbe kerülnek, párokat képeznek, harcolnak és elmenekülnek. Figyelmen kívül hagyják a realitást, s a csoport semmit sem fejleszt.

A csoportdinamikai konfliktusok azon a csomóponton keletkeznek, ahol a munkacsoport jellegű viselkedés keresztezi az alapfeltevés csoport jellegű viselkedést. A konfliktusok feldolgozása önismeret-fejlesztő.

A fokális konfliktust Stock- Whitaker és Lieberman dolgozták ki. A csoportdinamikai folyamat mögött feltáruló bizonyos tartalmakra irányul. Ők is megfigyelték, hogy minden csoportnak van egy nyilvánvaló tematikája, ezt manifeszt anyagnak nevezték. E mögött található a rejtett tartomány, ami a felszín alatt van. 

Hat egymáshoz kapcsolódó tételben foglalták össze a fokális konfliktusra irányuló gondolatmenetet.

1. tétel: A csoportban az egymást követő egyéni viselkedési megnyilvánulások asszociatív szálakkal fűződnek egymáshoz, és egy közös, mögöttes problémára vonatkoznak, mely az „itt- és- most” helyzettel kapcsolatos.

2. tétel: A csoportban előforduló eseményeket felfoghatjuk rejtett konfliktusként (a csoport fokális konfliktusa), amely egy készetetés (zavaró motívum) és egy vele kapcsolatos félelem (reaktív motívum) ellentétéből áll.

3. tétel: Amikor a csoport szembekerül a fokális konfliktusával, erőfeszítést tesznek a megoldásra, amely csökkenti a szorongást a reaktív félelmek enyhítése révén, ugyanakkor a lehetséges legnagyobb mértékben ki is elégíti a zavaró késztetést.

4. tétel: A sikeres megoldás közös (minden csoporttag viselkedése összhangban van a megoldással) és csökkenti a reaktív félelmet. Vagyis már kevésbé fognak szorongani.

5. tétel: A megoldások korlátozók (félelmek enyhítésére irányul) és felszabadítók (a félelmek csökkentését célozza).

6. tétel: A csoport életében a fokális konfliktus az egység, ez pedig az az időszak, amelyben a csoportszituációt egy zavaró és egy reaktív motívum uralja. Az egységet a sikeres megoldás zárja le.

Vagyis: zavaró motívum x reaktív motívum = megoldás

Például: zavaró motívum: düh, ellenszenv a csoportvezetőkkel szemben

                Reaktív motívum: félelem a csoportvezetők haragjától és a következményektől.

               Megoldás: az itt- és- most állapotban, a veszélytelen „mintha” térben.

12. tétel: A csoportvezetésről, a csoportvezetés elméletei

A vezetés funkciója, hogy segítsen a csoport egészének és tagjainak külön-külön is olyan célok elérésében, melyek összhangban vannak a szociális munka gyakorlatának alapvető értékeivel. Bár a vezető szerepet igen gyakran azonosítják a szocmunkással. Nagyon fontos megkülönböztetnünk a szocmunkás, mint kijelölt vezető szerepét attól a természetesen alakuló vezetői szereptől, melyet a csoporttagok vállalnak magukra a csoport fejlődése során. Szocmunkásnak bátorítania és ösztönöznie kell a tagokat arra, hogy gyakorolják saját hatalmukat, vállaljanak felelősséget. 

A csoportvezetés elméletei

A csoportvezetés módszereinek korai elméletei elsősorban a vezetési stílussal foglalkoztak. A vezetést inkább személyes vonzerőnek és rátermettségnek tekintették, nem pedig megtanulható viselkedésnek. A korai kutatások a laissez-faire (engedékeny), demokratikus és autokratikus vezetési stílusokat vizsgálták.  A korai kutatások azt bizonyítják, hogy az a vezetési stílus volt a legkedveltebb, mely lehetővé tette a csoporttagok részvételét a csoport döntéshozatali folyamataiban. Az újabb szakirodalmak azt bizonyítják, hogy a barátságos, segítőkész és meglehetősen engedékeny vezetői stílus hatékonyabb és provokatívabb csoportokat eredményez. Ahogy egyre több tanulmány foglalkozott a kérdéssel, világossá vált, hogy a szituációs tényezők is befolyásolják azt, hogy melyik vezetési stílus a leghatékonyabb.

Nixon (1979) szerint legalább hét tényezőt kell figyelembe venni:

1. a csoport elvárásai a vezetés természetével szemben;

2. a vezetés kialakulásának módja;

3. van-e, vagy nincs rivalitás a hivatalos és nem hivatalos vezető között;

4. a csoport egészének szükségletei, feladatai és célkitűzései;

5. a tagoknak a feladattal összefüggő és szocioemocionális készségei;

6. a tekintély természete a csoporton belül és kívül;

7. a csoporttal és annak vezetésével szembeni környezeti elvárások.

Papell és Rothman 1980-ban három fő csoportmunka-modellt dolgoztak ki. Ez a három modell a társadalmi célmodell, gyógyító modell és a reciprok modell.

A társadalmi célmodell a csoportmunka korai szakaszára jellemző. A settlement házakban használták és még mindig alkalmazzák az ifjúsági szervezetekben. Középpontjában a demokratikus társadalmi értékek, a csoportos interakció és a kulturális különbözőségek mentén való szocializáció áll. A szocmunkás szerepe ezekben a csoportokban az, hogy elősegítse, lehetővé tegye a közös tevékenységeket. (táborokat, előadásokat szervez)

A gyógyító modell egyének korábbi működési szintjének visszaállítását, vagy rehabilitációját helyezi előtérbe azzal, hogy segít az egyéneknek viselkedésük megváltoztatásában. A gyógyító modell a vezető centrikus csoportmunka megközelítést alkalmazza, melyben a szocmunkás aktívan avatkozik be a csoportfolyamatokba. 

A reciprok modell-ben a csoporttagok a kölcsönös segítségnyújtás rendszerét hozzák létre. A szocmunkás a közvetítő és az erőforrás- személy szerepét látja el, aki igyekszik a csoport működését mind a feladatteljesítés, mind a szocioemocionális szükségletek kielégítése terén facilitálni, azaz arra törekszik, hogy a csoport elérje célját és kielégítse a tagok szükségletei. 

13. tétel: A védekező mechanizmus fogalma, működése, szerepe. A védekező mechanizmusok felsorolása és bemutatása.

S Freud: id, ego, szuperego. Az ösztönök, és a felettes én harca konfliktust produkál, mely ellen a szervezet védekezni próbál. A meggátolt vágyak, pedig elfojtódnak. A terápia során is jelen van a hárító védekezés. Gátolni próbálja a felszínre hozatalt, az önismeretet, mert ez próbára tenné a személyiség tűrőképességét. Anna Freud és Wilhelm Reich védekező mechanizmusoknak nevezte el.

Az emberek általában boldogságra törekednek, de számos akadályba ütköznek, melyek szorongást és feszültséget váltanak ki. S erre a pszichikumunk védekezik, anélkül, hogy tudnánk róla. Szorongást vált ki a létbizonytalanság, a magány, de az önismeret is. Saját magunk megismerése is súlyos konfliktusokkal jár.

A védekező (elhárító) mechanizmusokat legtágabb értelemben úgy határozhatjuk meg, mint olyan tartós vagy ismétlődő pszichikus működés, melyeknek célja a belső konfliktusokkal együtt járó feszültségek, szorongások megelőzése, illetve megszüntetése vagy csökkentése, ezen keresztül a személyiség épségének, integritásának, alkalmazkodóképességének megőrzése.

Az ellenállás az egyén aktuális törekvése önmaga védelmére, a lelki egyensúlyát fenyegető önismereti munkával szemben, tehát nem egyenlő az elhárítással.

Amíg a személyiség működik, addig az elhárító mechanizmusok is működnek.

Működése:

· szakaszosság: az elhárító mechanizmus három fázisban megy végbe. 1. az elhárítandó vágy, szükséglet tagadása. 2. Megjelennek a specifikus mechanizmusok, pl. elfojtás, projekció. 3. Mivel a vágyak nem háríthatók el abszolút módon, rejtekutakon visszatérnek, s betegségbe fordulnak át.
· kétszintesség: a védekezés belső folyamat, de a viselkedések szintjén kívülről is látható jelei vannak.
Fajtái:

1. elfojtás: az egyén a vágyait (pl. szexualitás) tagadja, mintha nem is lennének. A nem teljesen sikeres elfojtás viszont neurotikus tünetekbe, pszichoszomatikus megbetegedésekbe torkollhat.
2. tagadás: a külső világ valamely elemének, vagy belső állapotának tudomásul nem vétele. Például: „Nem vagyok beteg.”
3. regresszió: regresszióról akkor beszélünk, ha az érett személyiség visszacsúszik egy korábbi, alacsonyabb szintű fejlődési állapotba. Pl. partnerkapcsolati felelősség nem vállalása; felelőtlenség a munkában vagy az életvitelben.
4. izoláció: indulati tartalmaktól, személyektől való elszigetelődés. Pl. gyűlölt személlyel üzletszerű beszélgetés.
5. meg nem történtté tevés: a gyermeki gondolkodás jellemzője, hogy a megtörtént eseményeket gondolatban visszafordítják.
6. projekció: a belső feszültséget, konfliktusainak gyökerét másnak/külvilágnak tulajdonítja, vagyis kivetíti magából. Ez a valóság eltorzítása, a másokra irányuló agresszió alapja. Pl. „Nem én vagyok tele szexuális vágyakkal, hanem mások akarnak folyton elcsábítani.”
7. reakcióképzés: az elhárítandó indulattal szemben ellentétes szokás kialakítása, vagyis ellentétbe való átfordítása. Az ilyen embereknél a jó teljesítőképesség a beállítódás merevségével szokott párosulni.
8. racionalizálás: Az egyén ésszerűnek látszó magyarázatot talál ki viselkedése alátámasztására, s ezzel magát is teljesen meggyőzi. Pl. ha lusta, a túl sok takarítástól elkopnak a bútorok.
9. identifikáció: érzelmi azonosulás más személyekkel, hogy elkerülje a velük való súrlódásokat, konfliktusokat. A feszültség megelőzésére irányul a védekezés.
10. kompenzálás: Adler nevéhez fűződik. Az egyén valóságos, vagy vélt fogyatékosságát önnön csekélyebb értékűségének éli meg, ezért más cselekvéssel próbálja pótolni hiányosságát. Túlzott mértékűség esetén agresszív, vagy antiszociális viselkedésbe csaphat át. Pl. mozgássérültek szellemi tevékenysége.
11. elaboráció: ez a módszer közvetlenül adaptív viselkedésbe megy át: elősegíti a váratlan helyzetek megoldását, emeli a teljesítményt, és kreatív megnyilvánulásokká alakítja át a lelki feszültséget. Mérei szerint nem a tiltott vágyak ellen, hanem éppen ezeknek felhasználására törekszik.
12. katarzis: feszültségoldásra, önismereti és terápiás célra is használható, ezzel dolgozik a pszichodráma. A félelem katarzis útján történő megszűnése következik be a krimiknél, amikor a bűnösök megbűnhődnek. Vagy az egyén meghiúsult szerelmi vágyait oldja fel egy szerelmi történet olvasása közben.
14. tétel: Csoporton belüli ellenállás és ennek kezelése

Ellenállás fajtái:

· hallgatás: a csoportülések elején, különösen újonnan induló csoportoknál jellemző

· intellektualizálás: homogén szakmai összetételű vagy hasonló műveltségű, élményanyagú csoportokban szokott fellépni. Az egész csoport vagy nagy része a munkahelyi, szakmai és egyéb kérdéseket vitat meg, azt elkerülendő, hogy személyes vagy személyek közötti problémákról kelljen beszélni

· általánosító távolítás: személyes és jelen időben felvetődő témákat a csoport általános síkra terel. Jól felismerhető az általános alany használatáról, az egyes szám első és második személy kerüléséről, elvi fejtegetésekről, a személyes megjegyzésektől és az itt és mostra utalástól való tartózkodásról

· áttolás: a jól nevelt csoport a feszültséget nem tudja vagy nem meri közvetlen formában oldani, ezért indulatait más témába tolja át

· verbális agresszió: a körülmények, a vezetők, a módszer, az egyes gyakorlatok kollektív bírálata. Némi racionalizáló színezete is van, hiszen az önismeret-növelés elkerüléséhez szállítanak észérveket

· függőség a csoportvezetőkkel szemben: ha a csoport mindent a vezetőktől vár, a csoportdinamika akadályozásával hárítja önmagának és kapcsolatainak megismerését és fejlesztését

· megmentegetősdi: a csoporttagok sokszor védelmükbe veszik egymást. A megvédettek kötelességüknek érzik, hogy legközelebb ők védjék meg a többieket

· bűnbakképzés: projekciós és indulat-áttételes elhárító mechanizmus. Ilyenkor mindenki rászáll arra, aki vmilyen a többiek által rosszul tűrt tulajdonságával, eltérő viselkedésével szinten fölkínálja magát erre a szerepre

· alcsoport-alakítás: ketten vagy többen összetartozásukat és a többiektől különállásukat nyilvánítják különböző helyzetekben, mintegy érzelmi szövetséget alkotnak

· komédiázás: a nevetés feszültségoldó hatása közismert. Ez vonatkozik a csoportos vagy kollektív hülyéskedésre, kifigurázásra is

· technikai ellenállás: a csoportmunkával, a csoportos önismeretszerzéssel szemben olyan védekezés, amely technikai témákra tevődik át. Ilyen pl a késés, hiányzás és, kimaradás, elfeledkezés a fizetésről, időhúzás.

Ellenállás kezelése: 

A probléma kettős természetű. Egyrészt adott az önismereti folyamattal, magával a csoportmunkával szembeni ellenállás.

Másrészt viszont a csoportban részt vevő személyek szinte minden megnyilvánulásában tetten érthető, szinte minden akciójában, a strukturált gyakorlatok minden lebonyolításánál észrevehető az elhárító mechanizmusok és a rájuk épülő magatartások színes csokra.

Az egyén szempontjából fontos az elhárító mechanizmusok léte, hiszen nélkülük a személyiség nem tudna épen egészben maradni, szétesne, létében lenne veszélyeztetve. Az egyén nem egyformamértékben és ne is minden én-védő mechanizmust használ. Hasznosabbnak látszik és kevésbé jellemző rá az elfojtás vagy a projekció. A közösségek sokszor tiszteletre méltónak tartják az olyan típusokat, mint a reakcióképzés. Viszont nem szokták elviselni a projekciót vagy a meg nem történtté tevést. Az önismeret-fejlesztés egyik nagyon fontos eszközéről mond le a csoportvezető, ha nem foglalkozik a csoporttagok védekező mechanizmusaival, nem ragadja meg az alkalmat, hogy tükröt tartson a résztvevők elé. 

A személyiség épségét, integritását azonban nem szabad kockára tenniük. 

A csoportvezető sem mentes az indulatáttételtől, méghozzá az ún. viszont-indulatáttételtől. A csoport egészének vagy némely tagjának ellenállása érzelmileg őt is érinti. Személyes kudarcként és szakmai sikertelenségként éli meg ezeket a reakciókat. 

A csoport fejlődési fázisaihoz teljesen természetes tartozónak kell elfogadnunk a különféle ellenállási megnyilvánulásokat. Az elfogadás nem azt jelenti, hogy hallgatnunk kellene róla. Hanem azt, hogy a csoport számára kettős attitűdöt kell közvetítenünk. Egyrészt az elfogadást, toleranciát, másrészt a védekező megnyilvánulások tudatosítását. 

Sok múlik a szemléleten, a személyiségen, tájékozottságon, intuíción. 

Nem mindig sikerül közvetlen megbeszélés útján feldolgozni az ellenállásokat. Sokszor csak az segít, ha az ellenállás megnyilvánulása és gondolati megmunkálása közé olyan tapasztalatszerzést iktatnunk, amelyre kényszerítve a csoport képes a két fázis közötti szakadékot áthidalni, vagyis képes tanulni. 

15. tétel: A vezetői stílusok

A vezető stílusának van egy általános (az ő személyiségjegyeit, beállítódásait, viselkedésmódjait) magában foglaló része és van egy különös ( a csoport irányításához kapcsolódó s rá jellemző beavatkozásmódokból) álló része. 

Általános rész

Grotjahn a következő sajátosságokat tartja fontosnak:

a) spontaneitás: a jó csoportvezető spontán, válaszkész, természetes és közvetlen. Reagálásai azonnaliak, intuitívak, érzelmiek és őszinték. 

b) Bizalom: önmagában, azután pedig a csoportban kell bíznia. Az önmagába vetett bizalom bátorságot követel és azt, hogy a kétségbeesés nélkül viselje el a kellemetlenségeket is. A csoportba vetett bizalom teszi lehetővé, hogy egyáltalán dolgozzon a csoporttal

c) Közlésmód: a vezetőnek számos helyzetben jól kell előadnia szándékait, instrukcióit, reakcióit, magyarázatait. Ügyese ki kell másznia a konfliktushelyzetekből. Saját szándékait, tetteit viselkedését kell közvetítenie.

d) Szilárd azonosság: fontos a vezető identitása, énazonossága, annak érzékeltetése, hogy ő önmaga, reális személy, nem pedig egy indulat-áttételes fantázia.  Szilárd énazonossággal kell rendelkeznie

e) Humorérzék: a vezető reális személyként való felfogását segíti elő. Iróniára, amely önmaga kinevetését, az öniróniát is magában foglalja.

f) Kiváltott érzések és indulatok kezelése: a vezetőnek nem szabad belemennie a csoporttagokkal való rivalizálásba, önnön fölényének látványos bizonyításába. Sokkal hatékonyabb lehet, ha az egyenrangúság érzésével közelít feléjük. Nyitottság, becsületesség, őszinteség

g) Esendőség: a vezető is tévedhet, hibázhat. Meg kell engednie a csoportnak, hogy ezt észrevegye és korrigálja

h) Háttérbe húzódás: nem mindig neki kell a történések középpontjában állnia. Sokszor háttérbe kel húzódnia, megfigyelőként. 

Rogers a személyközpontú iskola megalapítója, az ő vezető hitvallásának összefoglalása:

a) légkörteremtés: a csoport olyan indítása, amely a pszichológiai biztonság légkörét hozza létre. Része a csoporttagra koncentrálás oly módon, ogy az figyelmet és nyugalmat érezzen

b) a csoport elfogadása: a vezető a csoporttal az ő igényük  és tempójuk szerint halad. Hagyja, hogy a csoport azt csinálja, amit akar

c) a résztvevő egyének elfogadása: az egyén dönti el bevonódása vagy kívülmaradása mértékét

d) empátiás viselkedés: megkísérli megérteni a beszélő személy mit érezhet, mit érthet azon, amit mond, mit jelent mindez neki

e) az érzések közlése: az itt és most a vezetőben keletkező érzések napvilágra hozása, megosztása a csoporttal. A vezető megbízik érzéseiben, szavaiban, fantáziáiban

f) konfrontáció és visszajelzés: visszajelzések útján szembesíti az embereket saját viselkedésük jellegzetességeivel.

g) Személyes problémák kifejezése: ha a vezetőnek aktuális személyes problémái vannak, ossza meg a csoporttal, ez elősegíti a csoportolyamat előrelendülését

h) Előretervezettség nélkül: igazán az a hatékony, ami spontán, a spontaneitás a legfőbb érték

i) Értelmezés nélkül: többre becsüli az átélést, mint a címkézést. Nem tartja helyesnek az egyéni viselkedés mögött rejlő okok magyarázatát.

Különös rész

Lieberman, Yalom és Miles a csoportvezető lehetséges intervencióit jellegük szerint öt csoport:

A) evokatív (előhívó) magatartás: egyéneket vagy a csoportot reagálásra késztetik. 7 kategória:

1. felhív, bevon

2. kérdez

3. reflektál

4. ráébreszt

5. kihív, provokál

6. ütköztet, konfrontál, szembesít

7. buzdít, noszogat

B) koherens összefüggések keresése, kialakítása (kognitív tanulás): az egyéneket vagy a csoportot arra irányítják, hogy megváltoztassák, módosítsák vagy felfrissítsék saját magukról vagy a csoportról alkotott szemléletüket:

8. magyaráz, tisztáz, értelmez, interpretál

9. összehasonlít, ütköztet, hasonlóságot keres

10. összefoglal

11. arra hívja fel a csoporttagokat, hogy visszajelzéseket keressenek

12. szempontokat ad ahhoz, hogy hogyan kell változni

13. fogalmi keretet nyújt a megértéshez, tanuláshoz

C) Támogatás: a csoportvezetés érzelmi, kapcsolati dimenziója, a csoport vagy tagjainak segítése, jutalmazása

14. védelmez

15. támogat, dicséret, bátorít

16.barátságot szeretet, érzelmeket nyújt

D) szervezés: ez a vezetői magatartás arra irányul, hogy a résztvevők hogyan dolgoznak, hogyan viszonyulnak egymáshoz, és  hogyan működik a csoport

17. megállít, leállít, közbelép

18. eljárásokat, eljárásmódokat javasol az egyének vagy csoport számára

19. az idő, a szakaszok, az ütemezés, a kezdés-befejezés meghatározása

20. fókuszálás

21. szabályokat, korlátokat, határokat és normákat javasol vagy szab meg

22. haladási célokat és irányokat jelöl ki vagy szab meg

23. döntési feladatot ad

24. döntést hoz

E) az én bevonása: az a vezetői magatartás, ahol a csoport tanulása érdekében a vezető saját személyét állítja a figyelem középpontjába

25. feltárja az itt és most meglévő érzéseit

26. feltárja a saját, személyes értékeit, attitűdjeit

27. saját magára irányítja a  figyelmet, mint olyan tárgyra, amellyel  csoportnak foglalkoznia kell

28. csoporttagként vesz részt, személyesen bevonódik

A négy stiláris viselkedéstípus a következő:

1. érzelmi késztetés: érzések megnyilvánulását, kihívást, konfrontálást, a személyi értékek, attitűdök, meggyőződések felfedését, a figyelem önmagára vonását rejti magában. Nagyon személyes vezetői stílust is képvisel, ahol a vezető a csoport világának középpontjában áll. A vezető személyes hatalma teszi, hogy a csoport előrehalad. A kihívás hangsúlya: az ilyen vezetőket gyakori párbeszédek jellemzik az egyes tagokkal. Külön értéket kap a személyes konfrontáció: a felkavarást elsődleges tanulási feltételnek tekintik. Arra késztetik a résztvevőket, hogy szeressék az ő stílusát, értékeit, viselkedését és meggyőződését. Ezeket a vezetőket a tagok úgy érzékelik, mint karizmatikus, inspiráló, befolyásos, önmagukban hívő embereket. Ez a dimenzió olyan magatartást szervez, amely pszichológiai jelzéseket küld.

2. törődés: magában foglal védelmet, barátságnyújtást, szeretet, vonzódást és a tagok gyakori felhívását visszajelentés-keresésre, úgyszintén támogatást, dicsérett és bátorítást. A résztvevők úgy érzékelik, mint akik az adást, megértést, őszinteséget, törődést, együttérzést, melegséget szimbolizálják. A törődés funkciója egyértelműen a meleg-hideg, szeret-nemszeret dimenzióban helyezkedik el.

3. a jelentéstulajdonítás: kognitív hangsúlyú viselkedést foglal magában. Miképp értsünk meg, fejtsünk ki valamit, tisztázzunk, értelmezzünk, és hogyan változzunk. Megfontolás céljából adnak magyarázatot. Azt sugalmazhatják, hogy belelátnak az élménybe, vagy megmondhatják direkt módon egy személynek, hogy mit érez. Az erős jelentéstulajdonítással jellemzett vezetők egy része a csoport szempontját hangsúlyozza, míg mások inkább az egyénre összpontosítanak. A jelentéstulajdonítás a vezetői viselkedés megnevező funkcióját képviseli, amelyben a vezető jelentést ad a tagok által megélt tapasztalatoknak. Ez az érzéseknek és a viselkedésnek eszmékké, gondolatokká való átalakítására utal

4. szervezési viselkedés együttes olyan intervenciós kategóriákkal határozható, meg mint a határvonalak meghúzása, szabályok, korlátok, normák javaslása vagy rögzítése, az idő beosztása, ütemezés, megállítás, blokkolás, közbenjárás, valamint olyan viselkedések, mint a felívási, megtudakolási, kérdezései, sugalmazási eljárások a csoportra vagy személyre vonatkozóan, és a döntéshozatallal való foglalkozás. Az erős szervezési funkciójú vezetők az érzelmek kifejezését vagy felszabadítását inkább javaslatok, mint bemutatás útján végzik. A szervezési típus mindenekelőtt a csoport, mint társas rendszer vezetésére irányuló viselkedést képvisel. 

Leszögezhető, hogy a leghatékonyabb vezetői stílusnak azt tekinthetjük, amely mérsékelt érzelmi késztetési szintű, magas törődési szintű, használja a jelentéstulajdonítást és mérsékelt a szervezési funkcióban. Ellentételként azok a legkevésbé hatékony vezetők, akik nagyon alacsony vagy nagyon magas érzelmi késztetési szintet mutatnak, alacsonyak a törődésben, nagyon kevés jelentéstulajdonítást végeznek, és túl kevés vagy túl sok szervezési viselkedést tanúsítnak. 

A vezető személyének némely szakmai etikai vonatkozását nem kerülhetjük meg. 

Az egyik végpontot a szakmai etikai szigorúság jellemzi. A csoportvezetőt sokoldalú, alapos, valamely szakmai közösség által legitimált és papírral igazolt előképzettsége. Az absztinencia elve: minden a csoportvezetői funkcióból közvetlenül nem folyó interakciót tilt a tagokkal.

A másik végpontot a különféle újabb keletű mozgalmak jelentik, amelyek e szempontból is megteremtették saját ideológiájukat. Ahol szinte bárki csoportvezető lehet, ahol nincs elkülönült csoportvezető, mert ez valamelyik csoporttag alkalmi funkciója.

16.tétel: Vezetés és hatalom. A vezetést befolyásoló tényezők. A vezető hatékonyságának kérdései.

A szociális munkás irányító szerepét, arra használja föl, hogy támogassa a csoporton belül és kívül a csoport céljainak elérését.

a) csoporton belül: a szocmunkás azért avatkozik be, hogy megváltoztassa a csop. dinamikáját ill., hogy segítse az egyéni változást.

b) A csoporton kívül: a szocmunkás igyekszik megváltoztatni azt a környezetet, amiben a csoport ill. tárgyai működnek.

Ezen túl a szocmunkás felelős a csop. folyamatokért, a tevékenységekért és a feladat elvégzéséért , ezért cserébe hatalmat kap, amivel képes befolyásolni az eseményeket, és képes vezetni. Különbség van a szociális munkásnak tulajdonított hatalom és a tényleges hatalma között.

1) tulajdonított: a csop.tagok elismerik a szocmunkás képességét a vezetésre

2) tényleges hatalom: milyen erőforrások állnak a szocmunkás rendelkezésére, hogy a körülményeket megváltoztassa.

A szocmunkásnak tulajdonított hatalom több forrásból származik: hivatás rangja; tapasztalat; szerepek egyértelmű elhatárolása, szolgáltatásáért kifizetett bér.

A csoport sikere vagy kudarca rajta múlik.

A csoportok hatékonyabban tudnak működni, problémákat megoldani, mint az egyének, mert kreatívabb döntéseket tudnak hozni.

A hatalomnak hét forrását emeli ki a szakirodalom:

1) kapcsolati hatalom: erőforrások, helyzetek felhasználása

2) szakértői hatalom: tudás, készség felhasználása

3) információs hatalom: információ felhasználása

4) vonatkozási hatalom: személyes jellemzők kiaknázása (a csop.tagjai hasonlítani akarjanak a vezetőre)

5) legitim hatalom: pozícióhoz kapcsolódó jogok felhasználása

6) jutalmazó hatalom

7) kényszerítő hatalom: szankciók kilátásba helyezése

Mindent az engedelmesség elérésének érdekében kell bevetni.

A hatalom gyakorlásának lehetnek pozitív és negatív hatásai is. Pl kényszerrel érik  el hogy a személy részt vegyen a terápián, de az ellenségességet, dühöt, lázadást válthat ki.

A csoportnak szüksége van vezetőre, hogy elkerülje a káoszt, de a vezetés és hatalom egymás nélkül nincs.

Fontos hogy már a legelső csoport összejöveteltől kezdve a szocmunkás megossza a hatalmat a tagokkal.

Módszer lehet pl: napirend összeállítása közösen történik, spontán kialakuló vezetés ösztönzése, kölcsönös segítségnyújtás, problémák megosztása.

Csoportvezetést befolyásoló tényezők:

A szocmunkás személyiségén és vezetési stílusán kívül sok más tényezőt is figyelembe kell venni:

1) csoport résztvevőit

2) társadalmi környezetet

3) csoport tulajdonságait, típusát, problémáit, funkcióját

4) vezető hatalma és a tagok teljesítménye közötti kapcsolatot

Fiedler három dimenziót vett figyelembe:

1) a feladat strukturáltságának foka

2) a vezetői pozícióból adódó hatalom és mennyisége

3) a vezető és a tagok közötti interperszonális kapcsolatok minősége

Garvin a szolgáltató szervezet szerepét hangsúlyozza.

Vinter és Galinsky szerint a legmeghatározóbb a fontos személyekre, a társadalmi  rendszerekre és a társadalmi környezetre ható intervenciók.

A vezetésnek a csoport céljától és tagságától kell függenie.

A kutatások és a gyakorlat is azt mutatja, hogy a vezetés egyetlen módszere sem hatékony minden helyzetben.

Lang: csoportvezetés átfogó modelljének lényege is az hogy a csoportvezető válogasson a vezetési stílusok között a csoport tulajdonságaitól függően.

A vezető hatékonysága:

A csoportmunka legtöbb elmélete, a vezető azon szerepét emeli ki, hogy segít a csoportnak céljai elérésében és igyekszik elérni, hogy a csoporttagok elégedettek legyenek.

A tapasztalat azonban nem erősíti meg ezt a felfogás, hogy a csoport vezetője központi fontosságú volna a csoport céljainak az elérésében.

Némi bizonyíték van arra, hogy a vezető viselkedése fontos a csoport sikerességéhez, de van bizonyíték az ellenkezőjére is. Pl: a magnószalag által irányított csoportok hatékonyabbak voltak, mint a vizsgált, vezetővel dolgozó csoportok háromnegyede.

Tehát más tényezők együttvéve is lehetnek ugyan olyan fontosak, mint a szocmunkás szakértelme és jártassága.

17. A kölcsönhatás modell bemutatása

A kölcsönhatás modell úgy fogja föl a vezetést, hogy az a csoport, annak tagjai, a vezető és a környezet interakcióiból származik, ezért a modell szoros kapcsolatban áll a szociális esetmunka ökológiai rendszerelméletével( Germain, Gitterman, Siporin)

A kölcsönhatás modell megosztott funkcióként ábrázolja a vezetést, ami nemcsak a kijelölt csop.vezető kizárólagos feladata. A vezetői funkció a különböző tényezők kölcsönhatásából alakul ki a csop. fejlődésének folyamán.

A modell 6 különböző, de egymással kölcsönhatásban álló tényezőt mutat be, amiket a csoportok vezetésénél figyelembe kell venni: 

I. a csoport célja:

a cél az amiért a tagok összejönnek; ezek szolgálnak iránymutatóul a szoc.munkás interakcióihoz.

A szocmunkásnak figyelembe kell venni:

1. a csoporttal kölcsönhatásban lévő rendszerek, hogyan fogják föl  és értelmezik a csoport célkitűzéseit.

2. a csoport célja és a probléma összeegyeztethető legyen egymással.

II. a csoport által megoldandó probléma típusa:

Vannak olyan probléma vagy feladat típusok, amiket a csoportok sikeresebben látnak el, mint egyének és vannak, amiket egyedül dolgozó emberek oldanak meg hatékonyabban.

Lehetséges az is, hogy nem minden tagot érint egyformán a csoport által felvállalt probléma.

Végül a csop. problémájának figyelembe vételekor a szocmunkásnak tudnia kell, hogy hol a kompetencia határa. Vannak olyan témák, amiknek megvitatását nem szabad erőltetni.

III. a környezet, melyben a csop. működik:

A környezetnek jelentős befolyása van a vezetésre.

A környezeti hatások alapvetően 3 tényezőből állnak össze:

1. közvetlen fizikai környezet:

Fontos, hogy a környezet elősegítse a csop. munkáját

(pl. váróterem dekorációja, rendelkezésre álló egyéb eszközök)

Egy utcai bandával ajánlatos először saját környezetében találkozni, mint ahogy egy bizottsági tag? Jobban megérthet egy témát a konferencia terem légkörében.

2. a szervezet vagy ügynökség, amiben a csoport működik:

A szocmunkás ismerje az intézmény szolgáltatás politikáját, szabályait.

A szocmunkásnak az intézményben vagy szervezetben elfoglalt pozíciója is befolyással van arra, hogy milyen szerepet játszik a csoportban.

Egy feladat csoportban a szocmunkás 4 alszerepet vállalhat:

· gyűlések vezetője

· irányító-adminisztrátor

· vezető

· szóvivő

3. egyéb rendszerek és a társadalmi környezet

A nagy társadalmi rendszerek (Pl. lakóközösség) is befolyásolják a csop.-ban kialakuló vezetést. A szocmunkás viselkedésére a társadalom által elfogadott normák is hatnak.

IV. a csoport egésze:

A csop.egészének 4 sajátossága befolyásolja azt, hogy a vezetés hogyan alakul ki a csop.-on belül.

a) a csoport mérete

b) az időhatárok, amin belül várhatóan eléri a csop. a céljait

c) csop. dinamika

d) csoport fejlettségi szintje

V. a csoport tagjai:

A csop.tagok 3 féle képpen befolyásolják a vezetés kialakulását:

a)egyéni tulajdonságaik és élettapasztalataik révén, amiket bevisznek a csoportba

b)milyen mértékben vállalnak részt a csop. vezetéséből

c)milyen mértékben vesznek részt a csop. munkájában

A tagok számos egyéni tulajdonsága befolyásolja, hogy mennyire képesek a csoportra hatással lenni.( interperszonális készségek, felelősség, informáltság, motiváció)

Fontos, hogy a döntéshozatal közösen történjen

VI. a csoport vezetője:

 Bár a csoport célja, a megoldandó probléma típusa, a környezet, a csoport egésze és a csoport tagok mind befolyásolják azt, hogy milyen vezetés alakul ki a csop.-on belül, a szocmunkás, kijelölt vezetői minőségében is hatással van a csoportfolyamatokra és a feladatok elvégzésére.

a) a hatalom alapja 

7 féle típusát lehet alkalmazni (kényszerítő, összeköttetési, szakértői, információs, legitim, vonatkozási, jutalmazó)

a legfőbb szocmunkás a hatalom több típusára alapozva munkáját.

b) készségek

a szocmunkás képzettsége arányban van a munkájának hatékonyságával.

Akármilyen erős hatalmi bázissal rendelkezik, ha azt nem megfelelően használja föl a csop.tagok nem lesznek együttműködőek.

c)
a személyiség

a szocmunkásnak tudósítania kell, hogy saját személyisége miként  játszik közre, abban , hogy a csop. szükségleteit objektíven felmérje és beavatkozzon a csoportfolyamatokba.

d)a szolgáltatási technológia

a szolgáltatási technológia a szocmunkás által alkalmazott sajátos intervenciós megközelítéseket vagy módszereket jelenti. A szocmunkásokban felmerülhet az igény speciális oktatásra( tranzakcióanalízis, viselkedésmódosítás…), de ehhez fontos, hogy ismerjék a csoportvezetés alapvető elveit.

18. a csoportvezetéshez szükséges készségek

a csoportvezetéshez szükséges készségek olyan tevékenységek és viselkedések, melyek hozzájárulnak ahhoz, hogy a csoport elvégezze feladatát és a csoport egésze valamint a tagok elérjék kitűzött céljukat.

Mind a szocmunkás, mind a tagok felhasználnak vezetői készségeket. A különböző vezetői készségeket egymással kombinálva használják az összejöveteleken. Manapság egyre nagyobb az érdeklődés az olyan képzési programok iránt, ahol a szocmunkások elsajátíthatják az egyénekkel és csoportokkal folytatott hatékony munkához szükséges készségeket.

A mérések szerint ezek a készségek elsajátíthatóak és befolyásolják a teljesítményt.

A csoportvezetői készségek némileg eltérnek az egyénekkel folytatott munkában használt készségektől.

A csoporttagoknak és a szocmunkásnak egyaránt nagyobb a szabadsága abban, hogy részt kíván- e venni a csoportmunkában, mint amikor a tagok egyénileg találkoznak a szocmunkással.

A csoportvezetéshez szükséges alapvető készségek:

a) a csoportfolyamatok elősegítése

b) az adatgyűjtés és felmérés

c) a cselekvés

19. a csoportfolyamatokat elősegítő készségek

A csoportfolyamatokat elősegítő készségek mindegyikét különbözőképpen alkalmazhatják a szociális munkások, attól függően, hogy milyen szándékkal igyekeznek a folyamatokat befolyásolni.

A tagok közötti nagyobb mértékű kommunikáció sokszor jobb eredményekhez vezet, de a szocmunkás nem mindig akarja a kommunikáció gyakoriságát növelni. Ehelyett törekedhetnek a kommunikáció tisztázására, jobb megértésére.

A sikeresség kulcsa a nyitott kommunikáció, a bizalom kialakulása.

1. Az odafigyelés készségei:

Olyan verbális és nonverbális viselkedést jelent, amely empátiát, tiszteletet, melegséget, bizalmat, őszinteséget és becsületességet közvetítenek.

Egan: a testtartáson és a szemkontaktuson kívül más készségek is vannak ( pl. az elmondottak megismétlése, más szavakkal való összefoglalása), amik azt jelzik, hogy a másik figyel és érti amit mondanak neki.

Middleman: „pásztázás”  ( minden csop.taggal szemkontaktus

2. kifejező(expresszív) készségek:

A szocmunkásnak segítenie kell a tagokat abban, hogy kifejezzék gondolataikat, érzéseiket. Az önfeltárás hasznos eszköz a szocmunkás kezében, de ésszerűen kell alkalmazni.

3. válaszadási( reagálási) készségek:

A megfelelő válaszok elősegítik a csoportfolyamatok kedvező alalkulását. Ha szelektíven reagál a csop.tagok verbális és nonverbális megnyilvánulásaira, a szocmunkás befolyást gyakorolhat a késöbbi kommunikációs mintákra.

4. A figyelem összpontosításának( fókuszálás) készsége:

A csop.folyamatok adott irányba való terelése.

A fókusz fenntartása hatékonyabb munkát eredményez, mivel csökkenti az irreleváns kommunikációt és hozzájárul a kérdések és problémák teljesebb feltárásához.

5. A csoport interakcióinak irányítása:

A fókuszálás mellett törekedhetünk az interakcióknak egy bizonyos irányba való terelésére is.

Middelman: üzenet átirányítás: egyes tagok beszédének blokkolása, mások szólásra bíztatása.

Arra is felhasználhatjuk az interakciók irányítását, hogy elősegítse egy probléma kifejtését vagy fenntertsa a megoldásra irányuló erőfeszítéseket.

6. a csoporttagok bevonása a munkába:

 ideális esetben minden csoporttag részt vesz a vitában és érdeklődéssel követi azt.( Yalom: univerzalizálásnak nevezi ezt

ha ez így működik ráébrednek a tagok, hogy sok közös problémájuk van és ezáltal kialakul a kölcsönös segítségnyújtás.

20. Az adatgyűjtés és a felmérés készségei:

Az adatgyűjtés és a felmérés készsége hasznos a kommunikációs minták befolyásolására, valamint annak eldöntésére, hogy milyen cselekvési készségeket ajánlatos használni a csop. céljának eléréséhez.

1) Felismerhető és leíró készségek:

A legfontosabb adatgyűjtő készség, hogy segítsünk a tagoknak a helyzet felismerésében és leírásában.

A cél, hogy a csop.vezető a lehető legvilágosabb leírásokat kapja a tagoktól. Segíthet ha a helyzetet több szempontból elemzik.

2) információszerzés, kikérdezés és próba:

Az előző készségek rendkívül fontosak az inf. Szerzés, kikérdezés, próba szempontjából. Ezek felhasználásával tisztázhatjuk jobban a problémát. A szocmunkásnak olyan kérdéseket kell feltennie, amik világosak és megválaszolhatóak.

3) összefoglalás és részekre bontás:

A szocmunkás összefoglalhatja és részekre bonthatja az elmondottakat.

Az összefoglalással lehetőséget adunk  a tagoknak a reflexióra és együtt gondolkodhatunk tovább a probléma megoldásának következő lépésén.

A részekre bontás hasznos mert így kezelhető egységeket kapunk összetett probléma esetén is illetve lemérhető a tagok motivációja is.

4) elemző készségek:

Az összegyűlt, elrendeződött adatokat a szocmunkás elemző készségével szintetizálja és felméri a továbbhaladás lehetőségeit.

21. A cselekvéshez szükséges készségek

1) Irányítás:

A szocmunkásnak a cselekvési készségekre leginkább azért van szükségük, hogy segítsenek a csop.nak feladatai elvégzésében. Ezen a területen a legalapvetőbb készség a csop. tevékenység irányítása.

Az irányító készségek, akkor működnek a leghatékonyabban, ha párosulnak azzal a törekvéssel, mely a tagok részvételének és „input”-jának növelésére irányul. Ne használjunk irányító készségeket, a nélkül, hogy bevonnánk őketa csop.tevékenység irányát meghatározó döntésekbe.

2) Szintetizálás:

A csop.vezetés másik hasznos tevékenysége a verbális és non verbális kommunikáció szintetizálása.( pl: cselekedetek, szavak összekapcsolása a mögöttes tartalommal). Ez a készség hasznos lehet abban, hogy visszajelzéseket kapnak a tagok arról, hogy minként vélekednek róluk mások.

3) Csoporttagok támogatása:

A tagokat ösztönözni kell arra, hogy támogassák egymást. A szocmunkás pedig úgy ösztönzi a tagokat hogy bíztatja őket érzéseik, gondolataik kifejezésére; kikéri véleményüket; reagál a kérdéseikre; bíztatja őket és reményt kelt a folyamatos  haladással és sikerrel kapcsolatban.

4) Áthangolás és átértelmezés:

Áthangolás ~ reframing

Átértékelés~ redefining 

Ennek lényege, hogy az adott problémát más szemszögből is megvilágítsuk a csop.nak, mert így adódik kreatív megoldás.

5) Konfliktusmegoldás:

A tagok számos okból konfliktusba kerülnek egymással és más csoporton kívüli erőkkel. Legyőzésére javasolhatunk részvételi szabályokat a csop.nak(írásos szerződés) ill. bevethetünk tárgyaló, közvetítő, motiváló készségeket a viták elsimítására.

Ha csoporton kívüli erőkkel kerülnek konfliktusba(pl család, szociális szervezet)

A szocmunkás igyekezhet közvetlen intervencióval befolyásolni azt, vagy segíthet a csop.tagnak olyan készség elsajátításában, amivel megoldhatja a konfliktusait vagy felkészítheti előre a tagokat a várható külső reakciókra.

6) Tanács, javaslat, instrukció:

Ezek használatával a csop.tagokkal új viselkedésmintákat lehet megtaníttatni. Ritkábban alkalmazott készségek a gyakorlatban. Fontos, hogy világosak legyenek és hogy a csop. szintjéhez mérten adjuk elő.(nyelv, kultúra, életkor)

Nem szabad egyedül tanácsot adni, mert úgy tűnhet, hogy a szocmunkás az egyedüli „szakértő”, hanem osszák meg a tagok egymással a problémáikat és egymásnak adjanak instrukciókat.

Ha jól megalapozott segítségnyújtási hálózatot építünk a csop.on belül, ez akkor is működhet ha csop.már nem dolgozik együtt.

7) Konfrontációs készségek:
Ez akkor hasznos készség, ha a tagok ellenállását akarjuk leküzdeni vagy ha motiválni akarjuk őket.

Ez képességet jelent arra, hogy tisztázzuk, vizsgáljuk és megkérdőjelezzünk egyes viselkedéseket.

Gondos felmérés után ajánlatos használni, ha biztosan tudjuk, hogy a tagok nem fogják elutasítani. Bár a konfrontáció gyakran együtt jár a hibákra és gyengeségekre való rámutatással, arra is alkalmazható, hogy általa a tagok pozitívumaikat is felismerjék.

8) Erőforrások biztosítása:
Az intézmény erőforrások széles skálájával rendelkezhet, amiket a szocmunkás elérhetővé tud tenni a csop.tagok számára. pl: orvosi kezelés, otthoni gondozás, anyagi támogatás, családtervezés, háztartás vezetési és jogi tanácsadás.

9) Mintanyújtás, szerepjáték, kipróbálás és felkészítést:
mintanyújtás: a szocmunkás vagy a csop egyik tagja sajátos helyzetekben való viselkedéseket mutat be, miközben a többiek megfigyelik, hogy mit és hogyan kellene tennie. (pl. dühös házastársnak hogyan kell válaszolni.)

szerepjátszás: a szerepjáték két fő célja, hogy felmérjük egy csop.tag készségeit, amelyekkel egy interperszonális szituációban reagál, továbbá, hogy segítsünk a tagoknak reakciójuk javításában. Begyakorolt viselkedés kijavításában és védett környezetben való  tapasztalatszerzésre is alkalmazható.

Kipróbálás: a szerepjáték után kapott visszajelzések alapján a tagok új viselkedési mintát gyakorolnak be. A felkészítés( coaching)arra  utal, hogy verbális vagy fizikai instrukciók útján segítünk azoknak a tagokna, akik nehezen tanulják meg az új viselkedést.

22. vezetési késségek elsajátítása, páros vezetés

Vezetési készségek elsajátításának módjai:

1.  ismeretek szerzése a csop.vezetésről

2. ennek a tudásnak a gyakorlása gyakorlatokkal és szerepjátékkal

3. részvétel egy csop.ban tagként

4. egy csop.vezetése

A kognitív tudás önmagában nem elég ha hatékonyak akarunk lenni. Csop. vezetést úgy is lehet tanulni, ha tagjává válunk egy már korábban létrejött lakóközösségi csop.nak ill. csop. folyamat elemzése révén.

Az alapvető készségek elsajátítása után jön a terepgyakorlat, ami áll:

1.  egy csop. több összejövetelének vezetéséből

2. egy gyakorlott csop. munkás vezetőpárjaként ill

3. szupervízió mellett önállóan vezetni egy csoportot.

Rivas és Toseland: gyakorló csop.ban hatékonyan lehet szupervíziót végezni.

Páros vezetés:

Előnye:

· segítő partnert biztosít a gyakorló szocmunkásnak; kölcsönös visszajelzéseket adnak egymásnak erősségeikről és gyengeségeikről, ami elősegíti szakmai fejlődésüket

· azt a többletet jelenti a csop.nak, hogy két szakértő is arendelkezésükre áll.

Hátránya:

· két vezető idejét köti le(költségesebb

· lehet, hogy nem tudnak jól együtt dolgozni( Yalom: egyenrangúak és kb egyforma tapasztalatuk legyen)

· vezetőpárok között is kialakulhat konfliktus és ezt a tagok általában érzékelik

Davis és Lohr: úgy válasszunk vezetőpárokat, hogy mennyire tudják egymást kiegészíteni és ne úgy hogy mennyire hasonlítanak.

23. Egyén a csoportban, A szerepek, A bűnbak

Schwartz szerint a csop. munkában két kliens van: a csoport és az egyén.

Szerep:

Ackerman: az egyénnek van egy személyes „belső én”-je és egy társadalmi „külső én”-je.

Minden egyén magával hoz a csop.ba egy kialakult sémát arra, ahogyan egyéni személyiségét társas cselekvéssé alakítja át.

Kurt Lewin: a csop.-ot  „dinamikus rendszernek” kell tekinteni, amiben minden tag mozgását befolyásolja a többi tag mozgása.

Minden csop. létrehoz különböző szerepeket, de ezt nyíltan nem fogalmazzák meg.pl ha a szocmunkás „külső” vezetőként irányít, akkor kialakulhat egy vagy töb „belső” vezető. Kialakulhatnak olyan szerepek is amik acsop. Rossz alkalmazkodását jelzik. Pl: bűnbak

Benne vélik felfedezni azokat a tulajdonságaikat, amiket magukban a legjobban utálnak. A bűnbak választásának oka, hogy hárítják a saját rossz tulajdonságaikat és nem szembenéznek azokkal. Gyermek és kamasz csoportokban nyílt bűnbak képzésről beszélnünk míg felnőtteknél ez rejtettebb. A szocmunkás gyakran megpróbálja megvédeni a bűnbakot a csop. támadásaitól, de ezzel csak azt éri el, hogy az ellenségesség még leplezetlenebbé válik.

A bűnbak képzés egy jelzés a szocmunkásnak arról hogy hogyan vélekednek a csop. tagok önmagukról.

Voegel és Bell: a bűnbak játszik szerepet a család egyensúlyának fenntartásában.

Sokan akik bűnbak szerepbe kerülnek a csoportokban saját családjukban szocializálódtak erre a szerepre.

A bűnbak viselkedését nem lehet csak az illető egyén „személyiségével” megmagyarázni, gyakran ez a társadalmi szerepfoglalása és a csop.funkcionális szükségletei egymásra hatásának terméke.

Schwartz azt mondja, hogy a szocmunkás azonosuljon a csoporttal és az egyénnel és segítsen nekik megtalálni a közös nevetőt.

Feladata több lépésből áll: 

1. észreveszi és megfigyeli a bűnbakképzési minta kialakulását.

2. igyekszik saját érzésit  tisztázni magában, hogy pártatlan tudjon maradni

3. megpróbálja megkeresni a lehetséges kapcsolatokat a bűnbak és a csop. között.

A legfontosabb, hogy rábírja a tagokat hogy alaposan vizsgálják meg a háttérben meghúzódó érzelmeket. Ha sikeres volt a munka akkor a csop.nak nincs többé szüksége bűnbakra.
24. Belső vezető. A deviáns tag

Belső vezető:

Csoport vezető​​​ (külső vezető( hatalmát külső forrásból nyeri (a csoportot működtető intézmény)

Belső vezető:  vagy egy bizonyos tag vagy mindig más(ők hatalmukat a csop.-tól kapják

A belső vezető nem deviáns tag; a csoport azért áll mögé mert vannak olyan képességei amikre felnéznek. A belső vezető fogalmazza meg a csop. problémáit.(egy jól működő csop.ban van belső vezető.

A deviáns tag:

~ akinek viselkedése eltér a csop.általános normájától. Lehet teljesen oda nem illő viselkedés vagy csak időnként előforduló.

A deviáns viselkedés mindig jelent valamit; a kommunikáció egy formája.

A szociálismunkásnak nehéz rájönni, hogy mi okozza ezt a viselkedést és gyakran úgy érzik ez ellenük irányul. A deviáns tag viselkedésével az egész csop.nak fontos üzenetet közvetít.

A deviáns viselkedés, mint kommunikációs forma:

Az első foglalkozáson a csop.tagok még nincsenek felkészülve az extrém deviancia kezelésére; a szocmunkástól várják el, hogy megszabja és betartassa a határokat.

Arra van szükség, hogy vállaljuk a közvetlen konfrontálódást a csop.taggal és megkérdezzük tőle, hogyan értsük viselkedését. Ehhez két készségre van szükség: 

1. a deviáns viselkedés tolerálásának képességére

2. a viselkedés mögött meghúzódó üzenet kipuhatolásának képességére

Fontos hogy a csop.vezető világosan lássa feladatait. A deviáns tag nem mindig reagál azonnal a szocmunkás érdeklődésére, de később általában visszatér a témára.

A deviáns csoporttag funkcionális szerepe:

A deviáns viselkedés többnyire összefüggésben áll a csop. egészére jellemző érzelmi állapottal.

A deviáns tag valamilyen okból kifolyólag erősebben érzékel egy problémát vagy emóciót így ő az aki közvetett módon kifejezi a többiek érzelmi állapotát.(csoport= dinamikus rendszer)

Schwartz : a csop.vezető szocmunkás ne értékelje hirtelen és hibásan a deviáns tagot, úgy mintha az egyszerűen személyes problémáit jelenítené meg. Első hipotézisünk legyen az, hogy a tag talán az egész csop. nevében beszél.

Nem ellenfélként, hanem potenciális szövetségesként kell kezelni.

A deviáns megnyilatkozások gyakran segítséget jelentenek a csop. vezetőnek a beszélgetés elmélyítésében. A deviáns tag fontos funkcionális szerepet játszik a csop. dinamikus rendszerében és a szocmunkás szövetségese lehet, ha a szocmunkás meg tud birkózni személyes érzelmeivel és a deviáns tagot úgy tudja meghallgatni, minta többiek szószólóját.

25. A hallgatag, A deffenzív, A kapuőr

A kapuőr: 

Deviáns : többieknél erősebb késztetéssel rendelkezik valamely érzés megjelenítésével kapcsolatban.

Belső vezető: ugyanezt a szerepet, egészségesebb, direktebb módon tölti be.

Kapuőr: a munkával kapcsolatos ambivalens érzéseket fejezi ki a csoport „nevében őrzi a kaput” amelyen a csop.nak át kell haladnia, hogy a munka mélyebb szintekre jusson. Ez a folyamat a következő sémával jellemezhető: amikor a csop. egy nehéz témához érkezik, a kapuőr mindig eltéríti őket a tárgytól (pl: rágyújt egy cigarettára, hogy magára vonja a figyelmet).

Pl. : csoport beszélgetés; a szocmunkás munkájáról stb..esne szó( valaki rágyújt( ez többször megismétlődik és a szocmunkás szóvá teszi : mindig rágyújt, ha rólam lenne szó( többiek: nem igaz( aki rágyújt: de igaz, mert kiskoromban sem szerettem, ha a szüleim veszekedtek, ezért akkor is magamra vontam a figyelmet valamivel, hogy ne legyen konfliktus kettőjük között.( így a csop. közvetlenül szembekerült a szocmunkással  és nem volt szükség már kapuőrre

A kapu őrzésére gyakran használnak humort. A legtöbb esetben a kapuőr ezért játsza el ezt a szerepet, mert a többi tagnál erősebben érzi a csop. ambivalenciájának ellenállási oldalát.

A defenzív tag:

Gyakran tűnik fel egy-egy csop.tag, aki különösen hárít bizonyos problémák beismerésében. A hárítás gyakran arra az eredményre vezet, hogy a csop.tagok megpróbálják a védekezését aláásni vagy figyelmen kívül hagyják.

Lewin: változás- modell:

Az egyén személyiségében a környezetével való kapcsolatban kialakult egy „kvázi-állandó szociális egyensúly”. Ezen egyensúly állapoton belül a defenzív tag számára a tagadás a problémák kezelésének módja:

A változás elérésének három módja:

1. egyensúly „feloldása”

2. egyensúly „elmozdulása”

3. megszilárdulás egy új „kvázi-állandó egyensúlyi állapotba.

A feloldáshoz támogatásra, megértésre, segítségre van szükség.

A hallgatag tag:

Ő az aki a csop.ban hosszabb ideig feltűnően nem szól hozzá a beszélgetésekhez; ez kiscsoportban néhány alkalom után mindenkinek feltűnik. A csop. tagoknak ez gondot okoz mert nem tudják mit gondol társuk velük kapcsolatban. Általában azt hiszik a többiek, hogy hallgatása mögött elítélő vélemény rejlik.

Ez is a kommunikáció egyik formája, csak nehéz kideríteni mi az üzenet lényege. 

a) többnyire fél hozzászólni: rosszul érzi magát a hallgatása miatt, mert „kap” valami de nem „ad” cserébe. A szocmunkás esetenként direkt konfrontáció útján próbál megbirkózni a helyzettel. Direkt kérdést tesz föl neki, de ez még jobban megbénítja a személyt és a feszültség tovább fokozódik.

Ha közvetett módon próbáljuk szóra bírni (pl: a csoport minden tagjának egymás után kell válaszolni egy kérdésre) az túl mesterkélten hat. A feladat hogy a megszólítás direkt legyen de ne keltsen félelmet.

b) úgy érzi az ő problémái mások és nem érdekesek a többiek számára

ennek ellentéte aki túl sokat beszél, nem figyel a többiekre, közbevág. Általában egy nyílt kérdés felvetésével enyhül a probléma. Általában az derül ki, hogy a sok beszéd az érzelmek elfedésére szolgál. 

26. A csoport, mint kliens, mint élő organizmus

A csoport egy komplex jelenség, ezért hasznos modellt alkalmazni. A modell szimbolikus formában jelenít meg érzékelhető jelenségeket. A modellhez meg kell találnunk a megfelelő metaforát: 

1. gép

2. élő organizmus: ez célszerűbb, mert az élő szervezet képes a fejlődésre

a fejlődés és a viselkedés-változás az a két fogalom, amivel leírható a rendszer átalakulásának folyamata. Csoportban alkalmazva meg kell határoznunk, hogy mi az a többlet, ami a csoportban kialakult és ami más mint az egyes tagok hozzájárulása a csop. működéséhez. 

Ilyen pl. :

1. a közös érdek

2. a csoport kultúra (közösen elfogadott normák); ezek a csoport egészének működése során alakulnak ki

3. az alkalmazkodás módja: a csoport környezetével való kapcsolata, a külső elvárásokhoz való alkalmazkodás

,
27. tétel: A csoport fejlődésével kapcsolatos feladatok

A csoport két fontos feladata a csoport megalakulása és a csoporttagok egyéni szükségleteinek való megfelelése. 

A megalakulás szakaszában a csoport ki kell, hogy dolgozzon egy szerződést, ami tükrözi a tagok szükségleteit és a csoportot működtető intézmény elkötelezettségét. Szükséges az is, hogy konszenzus alakuljon ki a csoportban arról, hogyan lehetne a közös munkát elkezdeni. Klienscsoport esetén fontos a konszenzus kialakítása szemben az egyéni esetkezeléssel, ahol a kliens megválaszthatja, hol szeretné a munkát elkezdeni. Fontos kezdeti feladat a kölcsönös elkötelezettségek és elvárások tisztázása. A hatékonyság erősen függ attól, hogy mennyire jól sikerült ezeket a kezdeti feladatokat megoldani.

A második fontos csoportfeladat az egyéni szükségletek kielégítése. A tagok akkor érzik magukénak a csoportot, és akkor lesznek elkötelezettek, ha úgy érezhetik, hogy ez személyesen is hasznukra válhat. Ha ez az érzés nincs meg, a csoporttagok kiszállnak a csoportból: el sem jönnek a találkozókra, vagy érdemben nem vesznek részt a munkában. 

Ha azt akarjuk, hogy egy csoportfolyamat beinduljon, és hatékonyan működjön, oda kell figyelnünk a csoport kialakulásával kapcsolatos feladatokra és az egyéni igények, szükségletek kielégítésére. 

Meg kell oldani a csoport fejlődésével összefüggő feladatokat is: a csoport csoportvezetővel való kapcsolatának feldolgozása (a tekintély kérdése), a csoporttagok közötti viszony rendezése (intimitás kérdése).

A csoport munkakultúrájának kialakulása függ attól, hogy mennyire képes a csoport megbirkózni az autoritással és intimitással összefüggő feladatokkal. Szükséges, hogy a csoport kialakítson egy olyan struktúrát, amely lehetővé teszi, hogy feladatait hatékonyan végezze el. 

A feladatok négy fő csoportja tehát: a tagoknak a csoportvezetőhöz való viszonya, a tagok egymás között i kapcsolatai, az együttmunkálkodáshoz szükséges kultúra és a megfelelő munkamegosztás. 

Egy-egy feladat megoldása során egy másik feladat elemeit is tisztázni kell. 

28. tétel: Az autoritás kérdése

A csoporton belül két alapvető kérdés határozza meg azt, ahogy a csoporttagok együttműködnek. Az első, ami a szocmunkás számára jól ismert, az autoritás témakörének megjelenése, melynek során a tagok a segítőhöz való viszonyukat próbálják meghatározni, úgy, hogy az minél jobban szolgálja saját céljukat. A másik, ami a szocmunkásnak nehezebb, az intimitás kérdésének megközelítése, ami a tagok közötti kapcsolatokról, a kölcsönös segítségnyújtás problémáiról szól. E két tényező kölcsönhatása jelenti a csoportélmény legfontosabb mozgatóerejét. 

A csoportok megalakulása során a kezdeti energia jelentős részét a szociális munkással való kapcsolat tisztázásának szentelik. Korán felvetődő téma a kontroll kérdése. A tagok az első foglalkozásra a csoportvezetőkről előzetesen kialakult sztereotip elképzeléseikkel és különböző fantáziákkal érkeznek, aminek eredménye a félelemérzés megjelenése egy olyan autoriter személytől, aki majd „vmit csinál velük”.

Csak annyit lehet elérni, hogy a csoport és a szociális munkás képessé válik nyíltan beszélni a témáról, amikor az felmerül. A csoport feszélyezettsége eközben oldódik, de a téma még mindig aktuális marad. 

Az autoritás témakörét tehát a szocmunkásnak kell felvetnie a csoporttagok előtt. 

A tagok érzelmeinek két oldala: egyrészt tartanak a szocmunkás tekintélyétől, másrészt elvárják, hogy ő vállalja a felelősséget a csoportért. Ezen érzéseket Bennis és Shepard a csoportban jelenlévő kétféle típusú személyiségnek tulajdonítják: a dependens tagoknak és kontradependens tagoknak. 

A dependencia kérdése a tagok bizonytalanságának fő területe és a csoport fejlődésének első szakaszába tartozik az e kérdéssel való foglalkozás.

 Az első fázison belül 3 alfázist említenek:

1. függőség-alárendelődés: a csoportot a dependens tagok dominálják, azt akarják, hogy a szocmunkás aktívabban vegyen részt a csoport irányításában

2. ellenfüggőség-harc: a határozottabb tagok kapcsolódnak be és megpróbálják hatalmukba keríteni a csoportot

3. megoldás-katarzis: a csoport domináns szerepeit a független tagok veszik át.

A kontroll kérdése csak egyik része a szocmunkással való kapcsolat témakörének. Egy másik fontos kérdés a szocmunkás helye a csoportban. Ez azokban a csoportokban kerül előtérbe, ahol a szocmunkás nem rendelkezik azzal a élettapasztalattal, amely központi jelentőségű a csoporttagok gondjai szempontjából.

A tekintély kérdéskörének harmadik területe azzal kapcsolatos, hogy a csoport hogyan reagál a szocmunkásra, mint elvárásokat támasztó személyre. A csoport hatékony működéséhez nem elég, hogy a szocmunkás világos szerződést köt a csoporttal és empátiából fordul feléjük. Amikor a szocmunkás elvárásokat jelenít meg, elkerülhetetlenül negatív érzések ébrednek a csoport tagjaiban. A kliens érzelmeinek egyik oldala, amikor egy hatalmi pozícióban lévő személy igényeket támaszt velük szemben, a másik oldalt a szocmunkás empatikus személyisége által ébresztett pozitív érzelmek alkotják. Fontos, hogy a negatív érzelmek is megfogalmazódjanak, mert különben elfojtódnak és tudattalan módokon jelennek meg. 

Az autoritás téma negyedik vonatkozása az, hogy a csoportnak el kell tudnia fogadni a szocmunkás korlátait is. A csoporttagok először azt remélik, hogy a szocmunkás előáll a megoldással. Ez a függőség következménye. Amikor a csoporttagok ráébrednek, hogy a szocmunkásnak nincs a tarsolyában a megoldás, akkor kezdődik el igazán a munkájuk. Ez a ráébredés fájdalmas számukra. 

A tekintély kérdéskörének utolsó vonatkozása az, hogy a csoportnak foglalkoznia kell a szocmunkásra, mint gondoskodó és segítséget nyújtó személyre adott reakcióival. A csoport minden tagja figyelemmel kíséri, ahogyan a szocmunkás kiépíti a kapcsolatokat. Látják a fájdalmat a szocmunkás arcán, amikor mélyen átérzi a fájdalmukat és egy idő múlva, megérzik az őszinte empátiát is. A szocmunkásnak ez a készsége az, ami erőteljes reakciót vált ki a csoport tagjaiban és ennek eredménye a pozitív érzelmek kölcsönös áradása.

Az autoritás téma tehát kétirányú folyamat.  A szocmunkás éppenannyi érzelemmel fordul a csoport tagjai felé, mint amennyivel ők a szocmunkás felé. A viszont-indulatáttétel dinamikája csoportokban is megfigyelhető. Ezeknek az érzelmeknek is a beszélgetések részévé kell válnia. A szocmunkás őszinte érzelmei szabadon kifejezve gyakran a kulcsot jelentik a csoport segítésében. 

Tehát az autoritás témakör legfontosabb aspektusai a következők: a szocmunkás kontrolláló szerepe, felelőssége és kívülálló státusa, a csoport reakciói a szocmunkás elvárásaira, korlátaira és gondoskodó szerepére. Az egyes fázisok nem tiszták és rendszeresek, mégis felfedezhető bennük egy minta. A csoport e kérdések feldolgozása után kész arra, hogy második főbb fejlődési feladatához lásson: a tagok közötti kapcsolatok kérdéséhez (az intimitás témaköre).

29. tétel: A munkakultúra, a munkamegosztás, a munkastruktúra kialakulása

A kultúra szó szociológiai értelemben használjuk, különös hangsúllyal a csoportnormákra, a tabukra és a szerepekre. Hare csoportnorma definíciója:

A csoportnormák viselkedési szabályok, azok a helyénvaló cselekvési módok, amelyeket egy csoport legitimnek elfogad, illetve a melyeket a csoport tagjai egymástól elvárnak. 

A tabukat leggyakrabban a primitív törzsekkel kapcsolatban szokás emlegetni. Szent tiltásokat alakítottak ki. A tabu a modern kultúrákban társadalmi tilalmat jelent. A normák és a tabuk közeli kapcsolatban állnak egymással, hiszen egy csoportnorma fenntarthatja azt a tradíciót, amely bizonyos témákat tabunak tekint. Amikor egy csoport megalakul, minden egyes tag magával hoz egy kialakult viselkedésrendszert. A csoport normáinak összhangban kell állniuk a csoport céljai megvalósításához szükséges szabályokkal. A csoport egyik fő feladata új normarendszer kialakítása és a tagok felmentése a tabuk alól azért, hogy korábban tiltottnak tekintett témákkal foglalkozhassanak. A munka lényege új kultúra kialakítása a csoporton belül. Ez szüksége feltétele a csoport hatékony működésének. Az újonnan szerzett tapasztalatnak a csoporton kívülre történő kivetítése lehet fontos, de lehet lényegtelen is. 

Bion arra összpontosított, hogy értelmezze a tagok viselkedését. Modelljének központi gondolata a csoportmunka léte. A legtöbb csoport kezdetben „primitívebb” kultúrával rendelkezik, amikor is ellenállnak annak, hogy fájdalmasabb érzelmeikkel foglalkozzanak. 

Bion egyik fontos gondolata az „alapfeltevési csoportok” létezése. Úgy véli, hogy a csoportmunka kialakulását lehet gátolni és megakadályozni. Az alapfeltevés csoport fogalma azt a gondolatot jelenti, hogy a csoport tagjai úgy viselkednek, mintha cselekedeteik indítéka egy közös alapfeltevés lenne a csoport céljával kapcsolatban. Az alapfeltevési csoport három fő típusának egyike a menekülés-harc csoport. Abból az alapvető feltevésből indulnak ki, hogy a csoport célja a csoportmunka folyamataival kapcsolatos fájdalmuk elkerülése menekülés útján, vagy pedig harcolnak. Ez a csoportokban megfigyelhető folyamat párhuzamos azzal az ambivalenciával, amelyet az egyénekkel végzett munka közben lehet megfigyelni, amikor a kliens ellenállása hitelen témaváltoztatás formájában jelentkezik. Fel kell hívni a csoport figyelmét a viselkedésükre, hogy ne meneküljenek.

Lényege, hogy a szocmunkások figyelemmel kísérjék a csoport normáit és rendszeresen segítsék a csoportot azok felülvizsgálatában és annak eldöntésében, mely normák segítik elő a hatékony munkát. A csoportnormák erős hatást gyakorolhatnak a csoport tagjaira. Ez még a személytelenebb csoportokban is megfigyelhető. 

Fontos a munka szempontjából segítséget nyújtani az egyéni klienseknek a tabu témák megbeszélésekor. A tabuk társadalmi jellege miatt hatásuk a csoportban megsokszorozódik.

A megfelelő munkamegosztás kialakítása a csoportban

Egy csoport fejlődése során ki kell, hogy alakítsa belső struktúráját. A struktúra alatt a csoporttagok egymáshoz való viszonyának jellegét kell érteni. 

Pl egy szegénységellenes akciócsoportban fontos a formális struktúra megléte. 

Az első feladat, hogy meghatározzák a működtetés szempontjából kulcsfontosságú szerepeket. 

A szerepek kialakításával a munka megoszlott a csoport tagjai között, mindenki vállalt egy kis részt a feladatokból. Előfordul, hogy a munka- és felelősség-megosztás nincs jól megoldva, pl az elnök vállalja az összes munkát. Így ő túlterhelt lesz, a tagok körében pedig egyre nagyobb lesz az apátia, ettől pedig az elnök úgy érzi, hogy még több feladatot kell vállalnia. Fontos lehet itt a szocmunkás szerepe. Azon túl, hogy segít a megfelelő struktúra kialakításában, ügyelnie kell arra is, mennyire működik jól ez a rendszer és fel kell hívni a tagok figyelmét az esetleges problémákra. 

A szocmunkásnak világossá kell tennie, az ő feladata, hogy segítsen a csoport tagjainak az őket illető feladatok teljesítésében. Gyakran azonban a szocmunkások is éppúgy kerülik a konfrontációt, mint a csoporttagok. Ez hiba. 

Az ehhez hasonló csoportok számára a valódi problémát az jelenti, ha a tagok nem képesek nyíltan megbeszélni a felmerülő nehézségeket. 

A segítő szakember feladata nem a  struktúra kialakítása, hanem annak figyelemmel kísérése, hogyan alakítják ki és hogyan tarják fenn a csoport struktúráját a csoport tagja. 

A munkamegosztási problémák megoldásán túl a csoportnak ki kell alakítania formális és informális kommunikációs sémáit is. A formális struktúrán való munkálkodáson túl a szocmunkás megfigyelheti az informális rendszert is működés közben. Felfigyelhet arra is, hogy a csoport egy tagot informális úton juttatott státushoz. A státuszbeli különbségekből is adódhatnak súrlódások a csoportban, ezért a szocmunkásnak a tagok ezzel kapcsolatos reakcióit is figyelemmel kel kísérnie. 

A szocmunkás speciális feladata tehát, hogy figyelje, hogyan dolgozik a csoport ezeken a fontos strukturális feladatokon, állandóan figyelemmel kísérje a folyamatot, hogy észrevegye a nehézségekre utaló jeleket, és segítsen a csoport tagjainak megoldani a felmerülő problémákat. A szocmunkások néha figyelmen kívül hagyják ezeket az igen lényeges feladatokat és helyette a külső rendszerekkel való kapcsolattartás stratégiájára, összpontosítanak. Ennek eredménye a csoportkohézió, azaz a csoporttagok egymás iránti kölcsönös vonzódásának gyengülése. 

30. tétel: A csoportfejlődés ötszakaszos modellje

A Garland, Jones és Kolodny által kidolgozott ötszakaszos modell:

A csoportfejlődés ötszakaszos modellje egy gyermekrendelőben három éven át végzett csoportmunka folyamat-rögzítéseinek elemzésére épül. Ez a legkorszerűbb és legkidolgozottabb modell arra vonatkozóan, hogy mi a szocmunkások központi feladata a csoportfejlődés különböző szakaszaiban.

 A központi kérdések szakaszonként a  következők:

1. Ismerkedés: a tagok zárkózottsága a fő téma, ehhez kapcsolódóan a közeledés-távolságtartás a legfontosabb dilemma. A tagok viszonya egymáshoz még nem közvetlen, személyes, a legtöbb hasznot olyan meglehetősen sztereotip tevékenységekkel érhetjük el, melyeknek révén a tagok jobban megismerhetik egymást.

2. Hatalom és kontroll: a tagok úgy döntöttek, hogy érdemes résztvenniük a csoportban, a hatalom, kontroll, pozíció készségek és a döntéshozatal a kardinális kérdések. Kipróbálják a csoportmunkást és a többi tagot is, valamint megpróbálnak kapcsolatokat meghatározni és formalizálni. Három alapvető kérdés: a lázadás és autonómia, az engedékenység illetve a szabályok betartásának dilemmája, a védelem és a támogatás.

3. Intimitás: a személyes bekapcsolódás intenzívvé válása jellemzi, a tagok nyíltabban fejezik ki érzelmeiket a csoporttagokkal és a csoportmunkással kapcsolatban. A tagok egyre könnyebben terveznek és valósítanak meg közös elképzeléseket és tudatosabban ismerik el a csoportban szerzett tapasztalatok jelentőségét a személyiségfejlődésben és változásban.

4. Differenciálódás: a tagok lassan elfogadják egymást különböző személyiségű egyénekként, a szocmunkást sajátos szerepben lévő egyénként, a csoportot pedig élményeket kínáló közegnek tekintik. A kapcsolatok és szükségletek egyre reálisabbak, erős a csoportösszetartás. A csoporttevékenység ebben a negyedik szakaszban ölt funkcionálisan autonóm jelleget. A csoport a helyzetek érzékelését és értelmezését függetleníti és megszabadítja a korábbi tapasztalatok torzításaitól és így megteremti saját szabályait és normáit. 

5. Lezárás: a csoporttapasztalat véget ért, a tagok lassan különválhatnak, és új erőforrásokat kell keresniük társas, szabadidős és szakmai szükségleteik kielégítésére. Ismétlődően előforduló reakciók: tagadás, regresszió, múltbeli tapasztalatok ismétlése, értékelés, menekülés.

A modell gyakorlati alkalmazása

I. szakasz: Ismerkedés

Társadalmi célmodell

A szocmunkás arra tesz kísérletet, hogy felismerje és a munkába bevonja a közösség belső vezető személyeit, a programokat arra használja, hogy megismertesse a csoporttagokkal a demokratikus együttműködés módjait és bevonja őket ennek megfelelő tevékenységekbe. 

Gyógyító modell

A szocmunkás orientálja a csoportot, körvonalazza célját és szerződést köt a tagokkal. A szükséges távolságot megteremti a tagok között. Az olyan tevékenységeket, melyek az egymástól való függés magas fokát követelik meg, még nem alkalmazzák ebben a szakaszban, a közös feladatok inkább a tagok párhuzamos részvételét teszik lehetővé.

Reciprok modell

A szocmunkás megkísérli a csoporttal együtt felfedezni a csoporttagokra jellemző közös vonásokat és azokat is, melyek megkülönböztetik őket. A szocmunkás ajánlhat programtevékenységeket melyek, segítenek megteremteni a csoportban egy kölcsönös segítségnyújtási rendszer alapjait. Segít a csoportnak a közös igények és szükségletek megfogalmazásában és segít lehetséges csoporttevékenységek felfedezésében e közös igények kielégítése érdekében. Közvetíthet egy nagyobb társadalmi rendszer elvárásai és az egyéni csoporttagok szükségletei között.

II. Hatalom és ellenőrzés

Társadalmi célmodell

A szocmunkás a csoport összes tagját bíztatja a döntéshozatalban való részvételre, de el kell fogadnia a csoport által jóváhagyott vezetői struktúrát, és azokkal kell dolgoznia, akik a csoporttagok többségének támogatását élvezik. A szocmunkás elérhetővé teszi a közösségi akciók megvalósításához szükséges technikai és stratégiai tudását a csoporttagok számára, de nem fogalmaz meg célkitűzéseket a csoport helyett. Javasolhat stratégiákat. A célok, a koncepció megfogalmazása azonban egyértelműen a tagok feladata marad.

Gyógyító modell

Teret agy a tagok lázadásának és erőpróbáknak, a szocmunkás a tagok szerepeinek ellenőrzőjeként lép fel annak érdekében, hogy meggátolja egy alcsoport általi hatalomátvétel lehetőségének kialakulását. A szocmunkás fenntarthatja magának a jogot, hogy kijelölje az egyes helyzetekben a különböző szerepeket, megválasztja a játékokban a résztvevő feleket.

Mint csoportvezető törekszik arra és befolyásolja a tagokat olyan irányban, hogy fennmaradjon a nyílt csoportstruktúra.

Reciprok modell

A szocmunkás arra törekszik, hogy tisztázza a hatalmi harcok problémáját és a csoport feladatára koncentráljon: arra, hogy a kölcsönös segítés rendszere alakuljon ki. A szocmunkás az intézmény és a tagok kapcsolatát elvárások és szabályok határozzák meg, melyek az együttlétek értemét megfogalmazó közös megegyezésükből következnek. A csoportot érintő minden szabálynak a közös munkát kell  ösztönöznie és a csoport feladatából kell következnie, nem pedig a segítő személy személye tekintélyéből. A szocmunkás funkciója sokkal kevésbé direktív, mint a gyógyító modellben, és valamivel direktívebb, mint a társadalmi célmodellben.

III. Intimitás

Társadalmi célmodell

Megoldódik a vezetési krízis, és a tagok szilárdabban kötődnek egymáshoz. A szocmunkás  hangsúlyozza tanácsadói szerepét a stratégiák kialakításában, viszont elutasítja a feladatok meghatározójának, megfogalmazójának szerepét. Rávilágít a tagok között egyre erősödő kölcsönös kapcsolatokra. Ösztönzi azokat a csoporttevékenységeket, melyek megerősítik azt a hitet, hogy az együttes munka eredményeket szül.

Gyógyító modell

Szocmunkás az egyre erősödő kölcsönös függés érzelmi zűrzavarában támaszt nyújt a csoportnak, segít a tagoknak a fokozódó intimitás előnyeinek és hátrányainak a megértésében, vmit igyekszik tisztázni velük azt, hogy a csoportmennyiben különbözik más csoportoktól.

A szocmunkás folyamatosan lehetőségeket keres arra, hogy a tagok egyre nagyobb felelősséget és több feladatot vállaljanak át. A program egyre rugalmasabbá válik, nagyrészt a tagok határozzák meg.

Reciprok modell

Törekszik a szocmunkás arra, hogy felismerje és elhárítsa azokat az akadályokat, melyek nehezítik a tagok közötti együttműködés közös alapjának megtalálását.  A tisztázás és a konfrontáció eszközeivel a tagokkal együtt megpróbálja leleplezni azt, hogy mi gátolja őket jelen feladatuk ellátásában. Ötletek, tények és értékszempontok megosztásával a szocmunkás segít abban, hogy a tagok meglássák mi tartja őket vissza kitűzött céljaik elérésétől.

IV. Differenciálódás

Társadalmi célmodell

A csoport már túl van a hatalmi kérdéseken, a tagok között erős a kölcsönös támogatás és jó a kommunikáció. A szocmunkás abban segít a csoportnak, hogy új célokat tűzzön ki. Különösen figyel arra, hogy továbbra se vállalja fel a célok megfogalmazásának feladatát. 

A szocmunkás már kezd kivonulnia csoportból, miközben mindent megtesz annak érdekében, hogy biztosítsa a további hatékony munkát új tagok bevonásával.

Gyógyító modell

A szocmunkás úgy segít a csoportnak, hogy ösztönzi a tagokat a programtevékenységek megtervezésével és végrehajtásával kapcsolatos felelősség átvállalására. Folyamatosan újraértékeli a tagok egyéni céljait, és megpróbálja összekapcsolni azokat a csoport e szakaszában történő tevékenységekkel. A tagokat a csoportélmény értékelésének megkezdésére ösztönzi, hogy ezzel előkészítse a csoport befejezését.

Reciprok modell

A csoporton belül megerősödött a kölcsönös segítség rendszere, a szocmunkás a tagok figyelmét a különböző külső rendszerekben elérendő változásokra irányítja. Feladta, hogy egyértelmű különbséget tegyen a között, amikor csoporttagként és a között, amikor az intézmény képviselőjeként lép fel. Segít a csoportnak, hogy viszonyuljon a környezetéhez, és abba is segít, hogy a csoport a tagok számára kielégítő módon működjön.

V. Lezárás

Társadalmi célmodell

A szocmunkás segít a csoportnak más közösségi struktúrákkal és szervezetekkel való kapcsolatok kialakításában, mindezt annak érdekében, hogy a csoport távozása után is hatékonyan működjön. A szocmunkás megpróbálja felkészíteni a csoportot saját kilépésére és arra ösztönzi a tagokat, hogy új célokon gondolkozzanak.

Gyógyító modell

A szocmunkás átsegíti a csoportot a lezárás folyamatán azzal, hogy ösztönzi a tagokat a történtek értékelésére, átgondolására és áttekintésére. A csoporton kívüli beszélgetésen is segít a tagoknak abban, hogy a csoport elhagyása után megtalálják a megfelelő erőforrásokat szükségleteik kielégítésére.

Reciprok modell

Segít a tagoknak a kölcsönös segítés rendszere kialakulásának értékelésében és annak végiggondolásában, miként lehetne ezt a tapasztalatot átvinni más olyan környezetbe is, ahol előfordulnak. A tagokkal együtt megfogalmazzák a kliens-szocmunkás rendszer határait és segít a tagoknak annak meghatározásában, hogyan működjenek a továbbiakban ezeken a határokon belül.

31. tétel: A csoport tervezése és elindítása

A tervezés folyamata

A gyakorlatban a tervezési folyamatnak két, egymástól jól elkülöníthető aspektusa van. Az első a csoport létrejötte előtti tervezés, mely a csoport megalakítására irányul. A második a kezdeti, középső és befejező szakasz folyamán történő tervező tevékenységet foglalja magába.

Tervezés közben a szocmunkás egyként figyelembe veszi a csoporttagokat, a csoport egészét és a környezetet. Számot vet motivációikkal, elvárásaikkal és célkitűzéseikkel, melyekkel a csoportba belépnek. A szocmunkás átgondolja annak célkitűzéseit, és megpróbálja előre elképzelni, hogy miképp fejlődhet a tagok közötti interakciók következtében. A környezetre vonatkozóan a szocmunkás igyekszik meghatározni, hogy a csoport működési kereteit jelentő szervezet és tágabb közösség előreláthatóan miképp fog hatni a csoportra. 

A tervezés második aspektusa a csoport működésének egész ideje alatt folyik. A kezdeti szakaszban a szocmunkás a tagokkal együtt részletekbe menően megtervezi, hogy miképp érhető el a csoport végső célja, valamint részletes felmérést végez a csoport egyes tagjairól.

A feladat-csoportokban a felmérés során összegyűjtött adatokat arra használja a szociális munkás, hogy a csoportot segítse a feladatának teljesítéséhez szükséges eljárások meghatározásában, a munka illetve a felelősség megosztásában, a problémamegoldás módszereinek meghatározásában. 

A tervezés során a szocmunkás biztosíthatja az egyének és a csoport sikerességét azzal, ha az intézményi környezetben jelenlévő akadályokkal is foglalkozik. 

A csoportmunka tervezése

A csoportmunka tervezésének elemei, melyeket fel lehet használni a feladat- és a terápiás csoportok esetében:

1. a csoport céljaink a kitűzése

2. a csoport potenciális szponzorálásának és tagságának felmérése

3. tagtoborzás

4. a csoport összeállítása

5. tagok informálása a csoportról

6. szerződéskötés

7. a csoport környezetének előkészítése

Adódhatnak olyan esetek, amikor egyes lépéseket ki kell hagyni, pl ha a szociális munkás már egy fennálló csoportba lép be.

A csoport céljának meghatározása

Az első és legfontosabb kérdés: mi a csoport célja?

Ezt elég széleskörűen kell meghatározni ahhoz, hogy egymástól eltérő egyéni célok is beleférhessenek, de elég speciálisnak kell lennie ahhoz, hogy kifejezze a csoport vállalkozásának közös természetét. A szocmunkásnak világosan meg kell fogalmaznia a csoport célját.

A csoport céljának tömör megfogalmazása általában tartalmazza a következő információkat: miért gyűlik össze a csoport, hogyan végzi munkáját, és mi lehet az egyéni célkitűzések és feladatok skálája a csoporton belül.

A tagok általában az első összejövetelen megvitatják és tisztázzák a csoport célját.

A célt gyakran a csoport megalakulásának okából kiindulva lehet meghatározni. Egy csoport létrehozásának ötlete számos forrásból eredhet: elindíthatja a folyamatot a szocmunkás, az intézmény személyzete vagy a potenciális kliensek. Más esetekben a szocmunkás adatokat gyűjthet a szükséglet meghatározására és ezt az információt alapul használja a csoportcél meghatározásában.

32. tétel: Szponzorálás, tagság felmérése

A csoport megtervezéséhez a szocmunkásnak fel kell mérnie a szponzoráló szervezetet és a potenciális tagságot egyaránt.

Amikor a szocmunkás az intézményt, mint a csoport lehetséges szponzorát felméri, azt vizsgálja, hogy a tervezett csoport céljai mennyire felelnek meg az intézmény szolgáltatáspolitikájának, azaz általános működési céljainak. Ha a csoport új szolgáltatási formákat igényel, a szocmunkásnak speciális intézkedéseket kell tennie, hogy elnyerje a személyzet támogatását. Az intézmény irányítóival és személyzetével folytatott beszélgetései során megismerteti velük, a csoportszolgáltatásokkal kapcsolatos elgondolásait, esetleg szükségletfelmérést végezhet. 

A hasonló szolgáltatást végző más szervezetek tapasztalatainak rövid összefoglalása is elősegítheti a javasolt csoportszolgáltatás várható költségeinek és hasznának tisztázását. 

Egyidőben az intézmény támogatásának felmérésével a szocmunkás elkezdi a potenciális csoporttagság számbavételét is. Ebbe még nem tartoznak bele az olyan extenzív tevékenységek, mint a tagok egyéni céljainak meghatározása vagy a szerződések megkötése. Ez csak abban segíti a szocmunkást, hogy elgondolkodjon a csoport célján és a lehetséges tagságon.

A terápiás csoportok tervezésénél a szocmunkás először a csop megalakulásának alapgondolatát vizsgálja meg. Ezután adatokat gyűjt a kliensekről megfigyelés és interjúk segítségével. Amikor a potenciális tagságot körülhatárolta, akkor elkezd információt gyűjteni problémáikról és gondjaikról. Ezeket összekapcsolja a tervezett csoport céljaival. 

Feladat csop-ban a szocmunkás a tagokat a szerint vizsgálja, hogy mennyire érdekeltek a feladatban, milyen szakértelmük van, és mennyire fontosak a szponzoráló szervezet szempontjából, milyen a státuszuk a lakóközösségben és mennyire tudnak azonosulnia csop céljaival, feladataival. 

Egy fontos aspektus: hogy ők osztják-e a szocmunkás nézeteit a csop feladatát illetően. A véleményazonosság fokozza a csoportkohéziót, és növeli a tagok elégedettségét a csoport működésével. 

A team-ek, értekezletek és bizottságok esetén számolni kell az ellenállással, és meg kell tervezni milyen módszerekkel, győzheti azt le. Hasznos lehet, az okoknak a megbeszélése is, melyek miatt a csoportba való részvétel kötelező.

 A szocmunkás felsorolja a részvétel előnyeit:

Terápiás csoportban: személyes szükségletek kielégítése, személyes célok elérése és problémák megoldása.

Feladat-csoportban: hasznos csoporttapasztalatokkal gazdagodnak, sikerélmény.

Tagok toborzása

A toborzás célja, hogy biztosítsa a megfelelő számú potenciális csoporttagot a csoport számára. Tagok toborozhatók intézményen belül és kívül, egyéb szervezetekben. 

A szocmunkás intézményén belüli terápiás csoportokba kerülhetnek tagok a kollégák kliensei közül is. Másik lehetőség, ha a potenciális tagok saját maguk jelentkeznek, egyénileg vagy csoportosan.

Ha a szocmunkás saját klientúrájában nincs elegendő számú potenciális tag, kapcsolatba léphet más szociális programokkal, szervezetekkel. A lakóközösség is forrás lehet a csoporttagok felkutatásában. 

A feladat csoportokban a csoport típusa és célja általában sugallja a tagok toborzásának forrását. 

A tagok toborzásának módszerei

1. a potenciális tagokkal való közvetlen kapcsolatfelvétel

A leghatékonyabb módszer. Ha a szocmunkás kollégáinak kliensei között talál potenciális tagokat, akkor a legelső találkozóra telefonon vagy levélben hívják meg az esetleges érdeklődőket. A közvetlen kapcsolattartás kevésbé költséges válfaja a telefonálás. 

2. a csoportról szóló ismertetés eljuttatása posta útján

Az ismertetés tartalmazza a csoport célját, a tervezett találkozási helyet és időt, az összejövetelek időtartamát és gyakoriságát, valamint a felmerülő költségeket, a megfelelő neveket, címeket és telszámokat szponzoráló szervezet és a csoportvezető adatait, speciális szolgáltatásokat. 

3. a csoport ismertetése rádióban és televízióban

4. sajtó-kiadványok megjelentetése és interjú adása a helyi sajtó újságíróinak.

A csoport összeállítása

A szocmunkás kiválasztja a tagokat egyrészt egyéni szükségleteik, másrészt a csoport egészének szükségletei szerint. Ezt befolyásolja:

1. a tagok céljainak és bizonyos személyes tulajdonságainak homogenitása

2. a tagok képességeinek és készségeinek, élettapasztalatának és szakértelmének heterogenitása

3. általános struktúra, mely a tagok jellemzőinek, készségeinek és szakértelmének skáláját fogja át

Homogenitás: azt jelenti, hogy a tagok hasonló célokból lépnek a csoportba, és bizonyos személyes tulajdonságok vonatkozásában hasonlítanak egymásra, pl kor, iskolázottsági szint, probléma típusa. A közös célok és hasonló tulajdonságok megkönnyítik a kommunikációt, segítik a tagokat abban, hogy jó kapcsolatot alakítsanak ki egymással. A tagok elfogadják a csoport fő céljait és azonosulnak ezekkel.

Heterogenitás: a legtöbb csoportban elengedhetetlen, hogy a tagok eltérő problémamegoldó készségekkel, tapasztalatokkal és szakértelemmel rendelkezzenek, ez lehetővé teszi, hogy tanuljanak egymástól 

Terápiás csoportban fontos, hogy a tagok hallják, hogyan birkózott meg a másik saját problémájával. A tagok közötti különbségek többféle lehetőséget teremthetnek a kölcsönös segítségnyújtásra és a tanulásra. 

Egyes csoportokban a szocmunkás szándékosan választ különböző élettapasztalattal rendelkező és eltérő tulajdonságú tagokat, hogy elősegítse az egymástól való tanulást. 

A heterogenitás gyakran alapelv a feladat csoportok tagságának összeállításakor is. Biztosítja az erőforrások megfelelően széles skáláját és hatékony munkamegosztást segít elő.

A csoport struktúrája

A szocmunkás úgy strukturálja a csoportot, hogy a tagok képesek legyenek szükségleteik kielégítésére és a csoport képes legyen célja megvalósítására. 

A terápiás csoportok tagjainak rendelkezniük kell a másokkal kommunikálni tudás képességével és vágyával. 

A szocmunkásoknak olyan tagokat kell keresnie, akik el tudják fogadni egymás viselkedését. A tagoknak tudniuk kell kijönni egymással akkor is, ha véleményeik, nézeteik vagy pozícióik különböznek egymástól. 

Hasznos, ha a szocmunkás a csoport megalkotásakor figyelembe veszi a tagok motiváltságának mértékét és annak forrását. A motiváció származhat külső és belső forrásokból egyaránt. A belső motiváció személyes vágyon alapul, hogy az egyén változzon, a külső pedig valamely külső fél általi befolyásoltságból ered. 

A feladat-csoportok létrehozásánál figyelembe kell venni: 

1. felkészültek-e a tagságból és a vezetési helyzetből származó sokféle szerepre

2. vonzódnak-e a csoporthoz

3. eléggé motiváltak-e ahhoz, hogy kitartsanak a csoport értékei mellett

4. erősen motiváltak-e arra, hogy őszintén és hiánytalanul elmondják mindazt az információt, mely a csoport tevékenysége szempontjából fontos lehet

A szocmunkásnak oda kell figyelnie, hogy a tagok rendelkezzenek az együttműködés képességével

A csoport nagysága

Nem lehet egyetlen optimális méretet meghatározni sem a feladat sem a terápiás csoportok esetében. A szocmunkás határozza meg ezt számos kritérium alapján.

Legyen elég kicsi ahhoz, hogy lehetőség nyíljon a cél megvalósítására és elég nagy ahhoz, hogy a tagok kielégítő tapasztalatokat szerezhessenek.

Nagyobb feladat-csoport: 5-7 tag. 

Amikor a szocmunkás meghatározza a csoport méretét, meg kell fontolnia azt, hogy hány tag szükséges a feladat hatékony és eredményes elvégzéséhez. Figyelembe kell venni az előnyöket és hátrányokat.

Nagyobb csop előnyei:

· Több ötlet

· több képesség és készség adódik össze

· hatékonyabbak a komplex feladatok kezelésében 

· több alkalom van barátok szerzésére

· nem baj, ha egy vagy több tag nincs jelen

Nagyobb csoport hátrányai:

· kevesebb egyéni figyelemben részesülnek

· nehéz szemtől szembeni interakciókat létrehozni

· veszély: ártalmas alcsoportok kialakulása

· szótlan tagokat visszavonulásra ösztönzik

Nyitott csoportok:

· állandó számú csoporttal dolgoznak, mivel folyamatosan helyettesítik a kimaradó tagokat

· a tagok jönnek, mennek, a beáramlás biztosítja a csoportok fennmaradását

Zártkörű csoportok:

· ugyanazokkal a tagokkal fejezik be tevékenységüket, melyekkel elkezdték

· előre megtervezik a gyűlések számát

A nyitott vagy zárt tagság eldöntése gyakran függ a csoport céljától, a környezettől. 

Zártkörű csoportok alkalmasabbak lehetnek a nyitottaknál, pl asszertivitás tréning-csoportnál.

A szocmunkásoknak mérlegelniük kell mindkét típusú csoport előnyeit és hátrányait. Nyitott tagság előnye: új ötletek, erőforrások beáramlása, a csoport egész karaktere megváltozhat.

Nyitott csoport hátrányai:

· labilitás, mely a vezetés elvesztéséből, a személyzet kicserélődéséből fakad.

A zárt csoportok tagsága nagyobb kohéziót képes kialakítani. Gyakran nagyobb stabilitás jellemzi a szerepeket és normákat.

 Előnye: a magasabb szintű csoportmorál, a szerepek és viselkedések nagyobb fokú előre jelezhetősége.

Hátránya: ha egyes tagok kimaradnak vagy hiányoznak, a jelenlevők száma a hatékony interakcióhoz szükséges szám alá eshet, így kialakulhat a Janis által csoportgondolkodásnak nevezett jelenség.

Demográfiai jellemzők

A tagok kiválasztásában tekintettel kell lenni:

1. a tagok korára

Megfelelő fejlődési szakaszban kell lenniük, és hasonló életfeladatukat kell keresnie

2. a nemek arányára

Férfiak vagy nők támogató csoportjában pl a támogatás és a nyitottság légkörét gyakran a csoportösszetétel homogenitásával lehet biztosítani

3. a szociokulturális tényezőkre

Nem jó, ha olyan nagy szociokutlúrális különbségek vannak a tagok között, melyek zavarják az interakciót és a kommunikációt. Más esetben azonban a különbözőség elősegítheti a kölcsönös megértést és a tanulást a tagok között.

A szocmunkásnak kapcsolatot kell teremtenie a tagokkal, ez a folyamat az orientáció. Ilyenkor a tagok motiválhatók, és mód van elvárásaik pontosítására. 

A kapcsolatteremtés elsődleges módja a felvételi beszélgetés, melyet az egyes tagokkal külön-külön szokás lefolytatni. Tisztázzák, hogy a tagok miképp látják saját problémájukat vagy a csoport feladatát.

Az orientációs módszerek célja:

· elmagyarázzák a csoport célját

· megismertessék a tagokat a csoportfolyamatokkal

· vizsgálják a tagok alkalmasságát

A szocmunkás a cél ismertetésével kezdi a tagok orientálását. A magyarázat legyen széles és nyitott, hogy a tagokat ösztönözze a beleszólásra és a visszacsatolásra.

A tagoknak ajánlatos megismerni a csoportvezető feladatit. Az orientációs szakaszban a szocmunkás megszűri a tagokat olyan szempontból, hogy szükségleteik megegyeznek-e a csoport kitűzött céljával. Vannak bizonyos tényezők, melyek miatt a tagok nem felelnek meg:

· közlekedési nehézségek

· személyes tulajdonságok

· olyan szükségletek, elvárások és célkitűzések, melyek nem esnek egybe a többi csoporttagéival

33. tétel: A szerződéskötés. A környezet előkészítése. A csoport beindulása

A tervezési szakaszban a szocmunkás elkezdi a szerződéskötést, de vannak olyan eljárások melyek a csoport beindulása előtt, zajlanak. 

A szerződéskötés két formája történik a csoportmunka tervezési szakaszában: szerződés a csoportcélok érdekében és az egyéni tagok céljainak érdekében. A szocmunkásnak a csoporteljárásokat, a szerződéskötést megelőzően kell meghatároznia. Dönteni kell a csoport-összejövetelek időtartama és gyakorisága, a jelenléti követelmények, a titoktartás biztosításának módjai, vmint idő hely és díj. 

A szerződés szóbeli vagy írásbeli megegyezés a csoport két vagy több tagja között.

A legtöbb feladat- és terápiás csoportban a szerződések szóbeli egyezségek. 

Alkalomadtán azonban írásos szerződéseket is lehet kötni a csoportban. Előnye, hogy jobban megvilágítja a csoport célját és tisztázza a tagoknak a szocmunkással és az intézménnyel szembeni elvárásait. Pontosítják a részvétel szabályait. 

Szerződéskötés a csoportfolyamatokról

A szocmunkás azzal kezdi a csoportfolyamatok meghatározását, hogy dönt az összejövetelek időtartamának és gyakoriságának kérdésében. Az időtartam és a gyakoriság szoros kapcsolatban áll a csoport céljával és tagjainak szükségleteivel. Egyes csoportok egy-másfélórás üléseket igényelnek. 

Nem lehet olyan normatív időtartamot meghatározni, mely ajánlható volna bármely terápiás vagy a feladat-csoport esetében.

Az összejövetelek gyakoriságát is figyelembe kell venni, a szerződések megkötésekor. A feladat-csoportok gyakorisága a feladat szabta követelményektől, függ. 

A szocmunkás pontosíthatja a jelenléttel kapcsolatos elvárásait, a beszélgetések bizalmas jellegét vagy a csoport viselkedését meghatározó bármely egyéb szabályt. A szerződés magában foglalhatja továbbá a gyűlések helyét, idejét, a szolgáltatás díját. 

Szerződéskötés a tagok céljairól

A tervezési szakaszban a szocmunkás megkezdi a szerződések megkötését az egyes tagokkal is. 

Alapvető lépések:

· feltételek meghatározása, melyek között a kívánt viselkedés bekövetkezik

· a viselkedés megnevezése, annak meghatározásával, hogy az illető személy mire lesz képes

· mérce meghatározása, mely az eredménymérésében mérvadó lesz

A környezet előkészítése

Három tényezőt kell figyelembe venni:

1. fizikai környezet előkészítése

nagy hatást gyakorolhat a csoporttagok viselkedésére és az összejövetelek lebonyolítására. A terem méretét, a teret, az ülésrendet, a bútorzatot és a légkört figyelembe kell venni. A méret befolyásolhatja azt, hogy a tagok mennyire lesznek aktívak. A kis termek a pozitív érzését keltik a tagokban, a nagy terem nagy távolságot teremt a tagok között. A kis terem is lehet hátrány, a tagoknak szorongást okozhat. 

Lehetővé kell tenni a kényelmes ülőhelyeket.

2. anyagi támogatás megteremtése

Törődni kell azzal, hogy ki és hogyan viseli a csoporttal kapcsolatban felmerült költségeket. Meg kell ismernie a csoportot szponzoráló intézmény anyagi lehetőségeit. A feladat- és terápiás csoportoknak eltérő finanszírozási szükségleteik vannak, de a legfontosabb tételek a szocmunkás fizetése, a terem használata és a szocmunkás szupervíziója. 

Terápiás csoportban bevételt lehet szedni a tagoktól begyűjtött díjakból is. 

3. speciális intézkedés

Meg kell győződnie arról, hogy nincsenek akadályai annak, hogy a tagok részt vegyenek az összejöveteleken. Idősebb csoporttagok esetében meg kel fontolnia a közlekedési segítség iránti szükségletüket, a találkozóhely biztonságának szükségletét, a kényelmes ülőalkalmatosságok meglétét. 

A csoport beindul

Első ülés

Gyakran stimuláló tapasztalatot jelent. A tagok bizonyos elvárásokkal közelednek a szocmunkáshoz, korábbi kapcsolataikon, szerepelvárásaikon és a csoportba hozott, rájuk jellemző interakciós módokon alapulnak. 

Az első csoport-összejövetel előtt már értesülnek a csoport céljáról, de nem teljes mértékben. 

A beindulás idejét az óvatosság és a kísérletezés jellemzi. A legelső találkozástól a csoporttagok felmérik egymást. Az egymásról alkotott ítéletek nagyrészt nonverbális jellemzőkön alapulnak, (öltözködés és személyes megjelenés). 

A csoport-összejövetel előrehaladtával egyre nyilvánvalóbb lesz a közeledés-távolodás konfliktus. Igyekeznek elkerülni a túlzott közelséget, az érzelmekkel terhelt kérdések megbeszélése tehát hátrányos lehet a csoport kezdetén. 

A tagok odafigyelnek arra, hogy miképp mutatják meg magukat, a csoport kezdetén, igyekeznek óvatosak lenni. Megpróbálják megtalálni helyüket a csoporton belül. Kialakulnak a normák, a tagok kezdenek rájönni arra, hogy mi elfogadható és mi nem a csoportban.  A tagok megpróbálják megérezni, hogy kiben bízhatnak. Az összes tag rendelkezik vmilyen csoportokban szerzett tapasztalattal, és ezek befolyásolják új csoportban mutatott reakcióikat. A tagok sokféle módon reagálnak a csoportszituációra, egyesek csöndben maradnak, mások beszédbe elegyednek a többi taggal, így fokozatosan kialakulnak a kapcsolati minták. 

34. tétel: Kezdeti szakasz célkitűzései. Célok részletezése

A kezdeti szakasz a legnehezebb, ilyenkor a csoporttagok irányt keresnek, de igyekeznek elhárítani a szocmunkás által ajánlott célokat. A tagok benyomásokat szereznek a szocmunkás készségeiről és felmérik azokat. 

Meghatározott célkitűzésekre kell koncentrálnia: 

1. A tagok bemutatása egymásnak

A szocmunkás első feladat az, hogy bemutassa a tagokat egymásnak, tisztázzák a közös érdeklődési területeikre és azonos érdekeiket, hogy kialakuljon a bizalom közöttük. Megmondják a nevüket, és olyan információkat ajánlatos magukról adniuk, melyek a csoport céljához kapcsolódnak.

A bemutatás az interakciók kiindulási pontját is jelenti. Az információkból ki kell emelni a közös pontokat. Ez elősegíti a személyes kapcsolatok kialakulását és a csoportkohézió fejlődését. A tagok megoszthatják egymással az őket foglalkoztató gondokat és kérdéseket, Yalom ezt a jelenséget univerzalitásnak nevezte. A terápiás csoportokban az első összejövetelek, amikor ráébrednek arra, hogy nincsenek egyedül. 

Tagok bemutatása: mindenki egymás után, először a szocmunkás mutatkozzon be. Ha a szocmunkás elvár egy bizonyos önfeltárási szintet, akkor ebből a szempontból is modellértékűnek kell lennie. Shulman: problémacsere: a tagok párokba rendeződnek és úgy mutatkoznak be egymásnak, és így többet mondanak el magukról. 

Top secret: a tagok leírják egy papírdarabra, hogy mit nem mondanának el egy új ismerősnek, utána ezeket felolvassák. 

Ha a szocmunkás egy olyan csoportba kerül, ahol ő az új tag, akkor már korábban kialakult kapcsolati mintákat talál. A tagokat a korábbi vezető iránti érzelmeik is befolyásolják. Igyekeznie kell a csoport struktúrát és jelenlegi funkcióit megismerni.

2. A csoport céljának és funkciójának meghatározása

Bemutatkozás utána szocmunkás vázolja a csoportcélját és a saját funkcióját a csoportban. Ha a tagok nem értik világosa a célt, szorongásuk fokozódik. De ha világosan elmagyarázza a célt, a csoport nagyobb valószínűséggel éri el célját. A célt a lehető legpozitívabb módon kell megfogalmazni. A meggyőzés, az elvárás és a placebo fontossága a csoportmunka gyakorlatában is jelen van.  Ha a szocmunkásnak sikere volt egy korábbi hasonló problémákkal foglalkozó csoporttal, ezt is el kell mondania. Ez a terápiás csoportban reményt kelthet, a feladat csoportban pedig könnyebben motiválhatóak lesznek. A cél elmondása során el kell mondani a csoportot szponzoráló intézmény funkcióját is, a szolgáltatások korlátait és határait.  Mondja el, hogy ő maga hogyan szándékozik közreműködni a csoportban, milyen közvetítői szerepest vállal, ha az erőforrások vagy a szolgáltatások nem elérhetőek az intézményen belül. Ki kell térni a titoktartás kérdésére is. Nem várhatjuk el a tagoktól intim problémáik feltárását, míg nem biztosítottuk őket arról, hogy a csoporton belüli beszélgetések nem kerülnek ki a csoporton kívülre.

3. A csoportfolyamatok feladat- és szocioemocionális aspektusának kiegyensúlyozása 

A kezdeti szakaszban szembe kell nézni a csoportfolyamatok feladat- és szocioemocionális aspektusának kiegyensúlyozásával. Bales hangsúlyozza, hogy erre a szocmunkásnak tudatosan oda kell figyelnie. Míg a feladat csoportokban, a fókuszban a feladat teljesítés van a hangsúly, a terápiás csoportokban lényegesen több időt fordítanak a szocioemocionális aspektusra. 

De egyik csoportban sem, szabad elhanyagolni egyik aspektust sem. Csak a feladatra való koncentrálás konfliktushoz vezethet kizárólag emocionálisra helyezve a hangsúlyt, pedig olyan csoportot eredményezhet, melynek tagjai elégedettek a kapcsolataikkal, de nem elégedettek az elvégzett munkával. Az egyensúly tehát létfontosságú. 

4. lehetőség és megfelelő légkör teremtése a tagoknak ahhoz, hogy elmondják, mennyire esnek egybe a szükségleteik azzal, ahogy a szomunkás látja ezeket és amit az intézmény tud nyújtani

Egyik legfontosabb feladata a szocmunkásnak, hogy lehetőséget teremtsen a tagoknak együttlétük céljának megvitatására. A kezdeti szakaszban a tagok nem szívesen nyilvánítanak olyan véleményt, mely eltér a szocmunkás vagy a többi tag véleményétől. 

Ha a szocmunkás úgy határozza meg a célt, hogy közben nem ösztönzi a visszacsatolásra a tagokat, a csoport nem fogja a tagok szükségleteit kielégíteni, vagy figyelmen kívül hagyja a tagok problémáinak némely fontos aspektusát. 

Ha a szocmunkás igyekszik az összes tagot véleménye elmondására buzdítani, akkor a tagok nagyobb valószínűséggel érzik majd, hogy érzéseik és gondolataik szíves fogadtatásra találnak. A strukturálatlan csoportkezdés alkalmat adhat a tagoknak saját interperszonális stílusuk és a csoportdinamika fejlődésének vizsgálatára. Hátránya: időigényes, akadályok gátolhatják a hatékony együttműködést. Ez pl a terápiás csoportokban szorongást és bizonytalanságot válthat ki. Rose azt javasolja, hogy a szocmunkások mindig előre összeállított napirenddel jelenjenek meg az összejöveteleken. 

5. célok kitűzése

A célkitűzés megfogalmazásának folyamata akkor kezdődik, amikor a szocmunkás elkezdi a tagokkal megtárgyalni a csoport célját. A csoport és a tagok működésének a felmérése után a célmeghatározások módosulnak. A szocmunkásokat befolyásolják a szocmunka hivatásának értékei és céljai. A kitűzött célokat pedig az is befolyásolja, hogy mit tudnak a csoport tagjairól. Előzetes felmérést készít a tagok szükségleteiről s kapacitásáról, vmint a minden egyes csoporttagot érintő feladatokról. A célokat ez alapján határozza meg. 

Célokat kitűznek az egyéni csoporttagok is. Ahol a tagok nem ismerik egymást, a tagok által kitűzött célok a következőkön alapulnak. 

- saját szükségleteik felmérésén

- korábbi célok eléréséért tett erőfeszítéseikből nyert tapasztalataikon 

· környezet által támasztott követelményeken

· saját képességiek és lehetőségeik megítélésén

· a szerezet lehetőségeiről alkotott benyomásaikon, tapasztalataikon

Fontos, hogy szocmunkás és a tagok nyíltan beszéljenek a csoport céljairól. 

Háromféle típusú célok születnek: 

a) csoportcentrikus célok, melyek a csoport működésére és fenntartására irányulnak

b) közös csoportcélok, melyek az összes csoporttag problémáira, gondjaira és feladataira vonatkoznak

c) egyéni célok, melyek egy csoporttag vagy a szocmunkás specifikus gondjaira vonatkoznak. 

A cél világos és egyértelmű meghatározása segít a szocmunkásnak és a tagoknak abban, hogy arra koncentráljanak, amit el szeretnének érni. Az egyértelmű és világos célok kitűzése a csoportmunka középső szakaszába való továbbhaladás előfeltétele. 

Már korábban létrejött csoportokban a szocmunkásra más szerep vár a célok kialakításának tekintetében. Hiszen itt már meglévő célok vannak a szocmunkás feladata, hogy ezeket megismerje és segítsen a módszerek kidolgozásában. 
6.  szerződéskötés

A szerződések kölcsönös megállapodások, melyek elvárásokat, kötelezettségeket határoznak meg. A legáltalánosabb elvárás az, hogy a szocmunkás és a csoporttagok kötik, de a szerződés megköthető:

a) a csoport egésze és a szervezet között

Általában csoporteljárásokra vonatkoznak

b) a csoport és a szocmunkás között

Egyéni terápiás célokra vagy egyéni feladatok megoldására köttetnek

c) egy csoporttag és a szocmunkás között

Ez a legáltalánosabb, pl leszokik a dohányzásról

d) két vagy több csoporttag között

Arra szerződnek, hogy segítik egymást egy-egy részcél elérésében

e) egy csoporttag és az egész csoport között

pl kötelezheti magát arra egy csoporttag, hogy információt szerez a csoport számára az elérhető erőforrásokról, vagy megígérheti, hogy jelentést készít a csoportnak egy összejövetel eredményeiről. 
7. tagok motivációjának és munkaképességének fokozása

Tisztázták a csoport céljait, a következő feladat, hogy segítsen a tagoknak a közösen elfogadott célok megvalósításához szükséges motiváció erősítésében. A motiváció kulcsfontosságú a célok sikeres megvalósításához. A motiváltság attól függ, hogy a tagok mit várnak el a szocmunkástól a csoportban, mit várnak el a csoportfolyamatokkal kapcsolatban és mit lehet elvégezni a csoportmunka folyamán. Az elvárással érkeznek a csoportba, és ezek befolyásolják a viselkedésüket. 

Amint elkezdik megtárgyalni, hogy miként tudnak együtt dolgozni ezzel egyidőben tehát elvárásaikat és motivációikat is tisztázniuk kell. 

A szocmunkásnak oda kell figyelnie ara, hogy pontosan vegye a tagoktól érkező nyílt és rejtett üzeneteket, melyek a csoportmunka elvégzésére vonatkoznak. A változásokat kísérő ambivalens érzések általánosak, ezért nem kell a célok megvalósításának akadályait látnunk bennük. A motivációk és elvárások tisztázásának egyik hasznos módja az a gyakorlat, melynek során megkérjük a tagokat, hogy egy célra koncentrálva sorolják fel azokat a pszichológiai, szociális és környezeti tényezőket, melyek hátráltatják, illetve elősegítik annak megvalósítását. Ez az erőtér-analízis. 

35. tétel: A felmérés és beavatkozás

Fischer tölcsérező-folyamatnak nevezte el a felmérést. Kezdetben a szocmunkás hiányzó adatok gyűjtésével betöltögeti az információs űröket. Miután összegyűjtötte az információkat, elkezdi azokat szelektálni és rendszerezni. Ajánlatos a lehető legnagyobb mértékben bevonni a tagokat az adatok értékelésébe, hogy könnyebben meghatározhassák a célokat. 

A szocmunkás igyekszik elősegíteni a különböző témák megbeszélését és segít a tagoknak annak megítélésben, hogy milyen interakció volna a legalkalmasabb. A felmérési folyamat eredményei felhasználhatóak a beavatkozási terv elkészítésében, melyhez hozzástartozik a tagok segítése érzelmeik kifejezésében, és abban, hogy e készségek segítésével feldolgozzák érzelmi problémáikat a csoport-összejövetelek alatt és között.

Amikor a szocmunkás felmérést végez, figyelnie kell az egyensúlyra, a részletes információ szükséglete s a problémás szituáció feloldására végzett cselekvés szükséglete között. Ha azonnali beavatkozást igénylő szituációval áll szemben, akkor ajánlatos megvizsgálnia az illető helyzetéről beszerezhető összes adatot. Nem szabad addig a problémás helyzetről ítéletet alkotnia, amíg nem vette komolyan figyelembe az összes beszerzett információt. 

Időnként adódnak sürgősségi helyzetek, melyek eleve kizárják a kiterjedt adatgyűjtés. Ilyenkor el kell döntenie, hogy milyen adatokat gyűjtsön és a lehető legegyértelműbben, kell határoznia a szükséges információ terjedelméről.

Pincus és Minahan néhány elvet javasolt, melyek irányíthatják a szocmunkásokat az adatgyűjtésben: 

· egynél több adatgyűjtési módszert használjunk

· különítsük el a problémát ill a feladatot

· gyűjtsünk releváns adatmintákat több forrásból

· az adatgyűjtést úgy strukturáljuk, hogy a fontos információt gyorsan és hatékonyan beszerezhetők

· olyan információgyűjtő rendszer kiépítése, mely nem támaszt túlzott követelményeket az információt gyűjtőkkel szemben

· szubjektivitás és szelektivitás a felmérés során elkerülhetetlen

A felmérés főbb szempontjaira tett javaslatok segítenek a szocmunkásoknak abban, hogy szem előtt tartsák a sokféle megközelítési módot és módszert, amikor különböző típusú csoportokkal dolgoznak. Vigyázniuk kell, hogy ne ragaszkodjanak minden esetben egy felmérési fókuszhoz. Ha túl korán elköteleződnek a helyzet egyféle nézőpontja mellett, akkor fontos adatok elkerülheti a figyelmüket. A felmérés fókusza a csoport és a tagok szükségletei szerint változik. 

Létezik számos olyan gyakorlati elv, melyek hasznosak a szocmunkások számára a felmérésben:

· a szocmunkás törekedjen objektív tények összegyűjtésére, próbálja különválasztani a szubjektív benyomásait a megfigyelt eseményektől. Az ebből levont következtetéseknek a logikán és bizonyítékokon kell alapulniuk

· a szocmunkás bármilyen csoport vezetése esetén meg kell vizsgája a csoporttagok, az egész csoport és a környezet működését.

A csoporttagok működésének felmérése

A szocmunkás azért méri fel a tagok egyéni működését, hogy meghatározhassa:

1. mivel lesznek képesek hozzájárulni a csoport munkájához

2. milyen szükségletekkel jönnek a csoportba

3. milyen beavatkozási tervek segíthetnek nekik problémáik legyőzésében vagy csökkentésében

A tagok egyéni működésének felmérésekor három fontos és nagy területre kell kitérnie:

1. a csoporttag személyes életére

A szocmunkás az érzelmi állapotokra, nézetekre, véleményekre, motivációkra és elvárásokra koncentrál. 

2. személyközi kapcsolataira

Külön figyelmet igényel az érintkezés módja a saját családjukkal és barátaikkal

3. környezetre

Kérdés: segíti vagy akadályozza a tagokat, milyen erőforrásokhoz jutnak a tagok a környezetükből? Az egyes környezeti lehetőségek hogyan befolyásolják a tagok viselkedését?

A csoporttagok felmérésének módszerei:

· a tagok önmegfigyelése

· szocmunkás megfigyelése

· mástól származó információk

· sztenderdizált felmérési eszközök

A csoport, mint egész működésének felmérése

A csoportdinamika négy fő területét kell vizsgálnia:
1. a csoport kommunikációs és interakciós mintái

A csoportfejlődés kezdeti szakaszában kialakulnak. Az alapos megfigyelés segíthet a tagok közötti kommunikáció megkönnyítésében. Gond, ha a szocmunkás és a tag közötti interakció túl kevés vagy túl gyakori. A tagoknak az összes csoporttaggal kell kommunikálni, nem szabad hagyni, hogy egy tag megpróbálja magához ragadni a csoportvita vezetését. A szocmunkásnak oda kell figyelnie az elszigetelődés veszélyére. 

2. a csoportkohézió

Fontos, hogy a szocmunkás megértse, mi vonzza a tagokat csoportba, hogy fenntarthassa és fokozhassa ezt a vonzerőt és hozzásegítse a csoportot a kohézió kialakulásához. 

3. a szociális kontroll

A szocmunkásnak fel kell mérnie az újonnan létrejött csoportban a szociális kontroll eszközeit, azaz a normákat, a szerepeket és a státuszhierarchiát is. a normák fontosak, mivel ezek határozzák meg, mi az elfogadott és elfogadhatatlan viselkedés. A nem megfelelő normák fontosabb szerepet játszottak a negatív csoporttapasztalatokban, mint a csoportkohézió, a szerepek, a célok, a vezetés, a csoport összetétele. Ha a szocmunkás tudatosan megfigyeli a kialakuló normákat, segíthet a tagoknak a az olyan normák megváltoztatásában, melyek hátrányosan befolyásolják a csoportot céljaik elérésében. 

A tagok többféle szerepet is kipróbálhatnak és szocmunkás segít, hogy mindenki megtalálja a számára legelőnyösebb szerepet. 

Tagok 3 nagy szerepének kategóriái:

· feladat szerepek, melyek abban segítenek a csoportnak, hogy eldöntsenek kiválasszanak és teljesítsenek bizonyos feladatokat

· csoportépítő és fenntartók szerepek, melyek segítenek a csoportnak a harmonikus működésben

· egyéni szerepek, melyek a tagok specifikus céljaihoz kapcsolódnak

Shulman a következő szerepeket különíti el: bűnbak, deviáns vagy kapuőr, belső vezető, a defenzív tag és a hallgatag tag. 

A kapuőr azt jelenti, hogy egy tag az egész csoportot gátolja nehéz kérdések megvitatásában.

4. csoportkultúra
Fel kell mérniük a csoport kultúráját. Közös elgondolások, nézetek, véleménynek és érezések mély hatást gyakorolnak a csoportmunka révén szerezhető jótékony terápiás eredményekre. A szocmunkás vizsgálja, hogy a csoportban kialakuló kultúra segíti-e a csoportot céljai elérésében. 

A csoport környezetének felmérése

Különbség van az egész csoportot befolyásoló környezeti hatásokról készült felmérés és az egyes csoporttagokra ható környezeti tényezők felmérése között.

Amikor a csoport környezetét felmérjük, figyelnünk kell:

1. intézményre

Azt kell vizsgálni, hogy a csoport céljait hogyan befolyásolja az intézmény, milyen erőforrásokat biztosít a csoport számára

2. intézmények közötti kapcsolatokra

Figyelembe kell venni, hogy mi történi más intézményekben, megpróbál választ kapni a szocmunkás olyankérdésekre, pl hogy dolgoznak-e hasonló csoportokkal más szervezetek?
3. lakóközösségi környezetre

Fel kell mérni azt is, hogy milyen hatást gyakorol a lakóközösségi környezet a csoportra. És hogy a lakóközösség miképp viszonyul a csoport által felvetett kérdésekhez vagy problémákhoz. 

36. tétel: a csoportmunka lezárása, és a lezárással kapcsolatos feladatok rövid összegzése

 A módszerek, melyeket a munka lezárása során a csoportvezető használ, nagymértékben meghatározzák a csoport munkájának egészéről kialakult képet. Befejezéskor alakítják ki maradandó véleményüket a csoportról mind a résztvevők, mind a csoportvezető.

A befejező szakaszban a csoport munkája konszolidálódik. A munkacsoportok kidolgozták már döntéseiket, elkészítették jelentéseiket és javaslataikat. A terápiás csoportokban, a résztvevőkben végbement változásokat stabilizálják

A meghatározott ideig működő csoportoknál meghatározzák azt is, hogy az összejövetelek meddig tartanak. A résztvevők azonban néha már a tervezett befejezés előtt abbahagyják a csoport látogatását. A kezdeti csökkenés után azonban, megmarad egy stabil mag. 

A csoport látogatását különböző okok miatt hagyhatják abba:

· környezeti tényezők, földrajzi távolság

· átlagtól való eltérés a csoporton belül

· intim kapcsolat kiépítésének nehézségei

· érzelmi feltárulkozástól való félelem

· képtelen belátni, hogy a vezetőnek mással is kell foglalkoznia

· egyidejűleg folyó egyéni és csoportos terápiából származó komplikációk

· korai provokációk

· elégtelen terápiás orientáció

Néhány résztvevő kimondottan azért hagyja ott a csoportot, mert nem elégedett a résztvevőkkel vagy a csoportvezetővel.

A csoport befejezheti előbb a munkát akkor is, ha a szponzoráló szervezettől nem kap elegendő támogatást a munka folytatásához.

A csoport idő előtti befejezését belső díszfunkciók is okozhatják. A klikkek kialakulásában és bűnbak keresésében nyilvánul meg. Előfordulhat, hogy a csoport nem rendelkezik a megfelelő vonzerővel, aminek következtében nem képes össze fognia tagjait és kohezív egységként működni. A megfelelő szociális kontroll hiánya viszont káoszt okozhat, vagy céltalan lebegést eredményezhet. A csoport díszfunkciója gyakran a kezdeti szakaszra nyúlik vissza. 

Terápiás csoportokban a munka lezárása heves érzelmi reakciókat válthat ki.  

A befejezés annak függvényében változik, hogy a csoport nyílt vagy zárt. A zárt csoportokban minden csoporttag azonos időben fejezi be a munkát. A csoportvezető segíthet a résztvevőknek a közös problémák és érzések feldolgozásában. A nyílt csoportokban egyes csoporttagoknál már megjelenhetnek a befejezéssel kapcsolatos érzések és gondolatok. Egyénileg kell foglalkozni a csoport minden tagjával.

A befejezés annak függvényében is változik, hogy a csoport mennyire volt vonzó a résztvevők számára, vmint függ attól is, hogy terápiás vagy munkacsoportról volt- e szó? 

A munkacsoportban a résztvevők csak kis mértékben osztják meg egymással intim problémáikat. Itt a valódi cél, valamilyen végtermék előállítása. A befejezés ritkán vált ki érzelmi reakciót. 

Az egyes összejövetelek befejezése

Secheidek és Crowel négy alapvető feladatot különböztet meg: 

1. a csoportmunkájának lezárása

2. a következő összejövetel idejének tisztázása

3. összefoglalás vagy beszámoló készítése az adott összejövetelről

4. a jövőbeli teendők megtervezése

Annak érdekében, hogy továbblendítse a csoportot a csoportvezető a következőket, teheti:

· az éppen megvitatott témára irányítja a résztvevők figyelmét

· korlátozhatja az egyes résztvevők esetében az egy téma megvitatására rendelkezésre álló időt

· összefoglalhatja az elhangzottakat

· lezárhatja a már megvitatott témákat. 

Nem szabad új témákat felvetnie, ha be akarja fejezni az adott összejövetelt. Ha vmi új mégis felmerül, ha lehetséges el kell halasztani, ha a csoport benne van, akkor meg lehet vitatni, de ha nem, akkor a csoportvezetőnek a csoporton kívül kell az érdekelt csoporttaggal a témát megvitatni. 

A munka befejezésénél a csoportvezetőnek segítenie kell a megoldatlan konfliktusok tisztázását. 

Meg kell győződnünk a befejezést követően, hogy minden tag egyformán értelmezte az írott vagy szóbeli információkat. 

A csoportvezetőnek segítenie kell a tagok motivációjának elkötelezettségének szinten tartásában, hogy elvégezzék a két összejövetel közötti időszakra elvállalt feladataikat. 

A csoportmunkájának lezárása

1. a változásra irányuló erőfeszítések fenntartása és általánosítása

2. a csoport vonzerejének csökkentése, és a tagok önálló működésének elősegítése

3. a tagok a befejezéshez kapcsolódó érzéseinek feldolgoztatása

4. jövő megtervezése

5. más szolgáltatások igénybevételének elősegítése

6. a csoportmunkájának értékelése

37. tétel: a változási erőfeszítések fenntartása és általánossá tétele

Miután a kezelési terveket már kidolgozták és meg is valósították, a csoportvezetőnek biztosítania kell, hogy az így elért változásokat a résztvevők általánosítsák és beépítsék életük más aspektusaiba. Gyakran nehéznek bizonyul a pozitív változásokat hosszabb időn keresztül fenntartani. 

A terápia során elért specifikus viselkedésváltozások nem eredményezik automatikusan az eltérő kontextusban mutatott viselkedés megváltozását. Egy kliens megtanulhatja pl a terápia során, hogy egy bizonyos helyzetben önérvényesítő módon viselkedjen, de más szituációkban megtarthatja eredeti viselkedését. 

A csoportvezető elősegítheti az elért változások fenntartását és általánosítását:

1. segíteni kell a kliensnek abban, hogy feldolgozza a releváns szituációkat

Annak érdekében, hogy olyan tartós változásokat érjünk el a kliens életében, amely azután további változásokat eredményez, a problémáknak olyan valós témáknak kell lenniük, melyek a résztvevők mindennapi életében megtalálhatóak. 

Más esetben a megvitatásra kerülő szituációk túl specifikusak és egyedik elehetnek. Fontos, hogy olyan problémák is bekerüljenek a foglalkozások menetébe, melyek vmennyi résztvevőnek gondot okoznak. 

A csoport összejöveteli olyankörülményeket teremtenek, melyben a résztvevők biztonságban érzik magukat, de biztosítani kell azt is, hogy a résztevők őszinte visszajelzést kapjanak arról, hogy viselkedésüket nagy valószínűséggel hogyan fogadja majd a csoporton kívüli világ. 

2. elő kell segíteni, hogy a résztvevőkben kellő mértékű önbizalom alakuljon ki képességeiket illetően.

A gondolatok és érzések nyilvános megvitatásának lehetnek terápiás hatásai, de ezzel túl sok időt szánunk a problémák és gondok negatív vonatkozásaira. A negatív érzések hangsúlyozása azt a hatást váltja ki, hogy a résztvevők a továbbiakban is felhasználják ezeket. 

A résztvevőket arra kell ösztönözni, hogy képességeik és forrásaik felhasználásával próbálják a szituációkat önállóan megoldani. Szerepjátékok és gyakorlatok mind hatékonynak bizonyulnak arra, hogy tudatosítsuk a résztvevőkben készségeiket, és hogy önbizalmukat kiépítsék. 
3. több különböző szituációt használjunk fel a veselkedés megtanulásának folyamán

Az elért változások fenntartásának és általánosításának másik aspektusa, hogy felkészítjük a tagokat azokra a szituációkra, melyek veszélyeztethetik elért eredményeiket.

Bandura kutatása megerősíti, hogy a különböző modellek, felhasználása elősegíti a terápiás hatások általánosítását. Egy szituáció nehézségi fokának megítélése egyénileg változik, így a csoportvezetőnek kell felmérnie, hogy a tagok szempontjából mi tekintendő nehéz és mi könnyű feladatnak. 

4. használjunk fel különböző, természetesen fellépő következményeket

A változtatások eredményeként fellépő pozitív következmények segíthetnek a változás fenntartásában és általánosításában. A csoportvezetőnek hozzá kell segítenie a tagokat ahhoz, hogy a lehető leghamarabb megtapasztalják a változások pozitív következményeit, és a változás bekövetkezte után a lehető leghosszabb ideig tartsák fenn ezeket a   pozitív következményeket a tagok figyelmét a tehát a pozitívkövetkezményekre irányítjuk, és a negatívról eltereljük figyelmét. 

5. a terápiát egészítsük ki utólagos beszámolási alkalommal

Lehetőséget kell adni a csoport tagjainak hivatalos csoportterápia befejezése utáni találkozásokra is. Célja, hogy a meghatározott ideig zajló terápia következtében létrejött eredményeket fenntartsa. 

Az utógondozási összejöveteleket ritkán használják szakemberek, azonban gyakran ajánlanak önsegítő csoportokat résztvevőknek. Az ilyen csoportok rugalmasak, nincsenek időben korlátozva. 

Az utógondozási összejövetelek előnye, hogy emlékeztetik a résztvevőket az életükben a terápia megkezdése óta bekövetkezett változásokra.

Új anyagokat nem ismertetnek a tagokkal, hanem az utolsó összejövetel óta szerzett tapasztalataikról számolhatnak be. A hangsúlyt arra kell helyezni, hogy tagokkal felfedeztessük, hogy milyen készségeket használtak fel annak érdekében, hogy fenntartsák a terápián leért eredményeiket. 
6. igyekezzünk megelőzni a nem támogató környezetben bekövetkező visszaesést

A tagokat fel kell készíteni azokra a visszaesésekre, melyekre a csoporton kívüli környezetben sor kerülhet. A csoportvezetőt felhasználhatja korbábi csoportban szerzett tapasztalatait, és tipikus szituációkat mondhat le, melyekkel, nagy valószínűséggel a tagok találkozni fognak. Ezeket gyakorolhatják szerepjátékok vagy modellálás segítségével. 

A visszaesések elkerülése érdekében a csoportvezetőnek tájékoztatnia kell a tagokat arról, hogyan vehetik fel a telefonos kapcsolatot vele. 

7. elő kell segíteni a résztvevők önálló problémamegoldását

Lehetetlen az összes olyan szituációt bemutatni, mellyel a résztvevők életük során találkozhatnak. Egyedi helyzete és szükségletei lehetetlenné teszik az összes szitu bemutatását. Fontos, hogy a csoport lezárása előtt megtanítsuk a résztvevőkkel, hogy oldhatják meg problémáikat önállóan. Ezt a csoport munkájának legkorábbi fázisában már el kell kezdeni, és nagy hangsúlyt kell fektetni rá az utolsó foglalkozásokon. 

A csoportvezetők azzal segíthetik elő a résztvevők önálló működésének kialakulását, ha hozzásegítik a résztvevőket az új készségek kifejlesztéséhez. 

40. tétel: A strukturált gyakorlatok, pszichodráma

A csoporttagok jelentős részét az úgynevezett strukturált gyakorlatok játékossága, feszültségoldó és örömszerző jellege vonzza a csoportokban, s nem mindig az önismeretük, személyiségük fejlesztésének kilátása.

A strukturált jelző tágabb értelemben: a csoportülés idődimenziójában végrehajtott minden, a folyamatra irányuló vezetőt beavatkozás strukturálisnak fogható fel. 

Szűkebb értelemben: a vezető feladat-kijelölő, viselkedésszabályozó, megtervezetten célra irányuló intervencióját tekintjük strukturálásnak, amely vmilyen gyakorlat, játék, feladatmegoldás kezdeményezésében realizálódik. 

Lieberman, Yalom és Miles szerint: olyan vezetői beavatkozás, amely specifikus viselkedési szabályok, és előírások sorozatát tartalmazza.

Middleman és Goldberg: olyan zárt rendszer, amit a csoportvezető szándékosan szerkesztett meg és hozott mozgásba. 

A strukturált gyakorlatok egy részét eredetileg a különböző csoportterápiás irányzatok munkálták ki saját céljaikra:

- „forró szék”, testi gátlások felszabadítása, szerepjáték, segítő kapcsolat gyakorlása, a játék, mint regressziós mechanizmus…

A strukturált gyakorlatok, didaktikus játékok különböző szempontok szerint csoportosíthatók. Műfaj szerint:

1. bemelegítő gyakorlatok

2. interaktív gyakorlatok

3. önismereti kérdőívek

4. akváriumgyakorlatok

5. csoportos feladatmegoldások

6. kombinált feladatmegoldások

7. szerepjátékok

8. zárógyakorlatok

Téma szerint: 

· csoportkohézió erősítése

· csoportközi együttműködés

· csoportközi és szervezeti kommunikáció

· csoporton belüli együttműködés

· empátia

· értékek és normák tisztázása

· hatalom és befolyás

· szerepek a csoportban

· verbális kommunikáció

· vágyak tudatosítása

· visszajelzés adása és kapása

További felosztások:

· önismeret- és személyiségfejlesztési

· kreativitásfejlesztési

· vezetői készségfejlesztési

· szervezeti problémák megoldására irányuló

· csoportépítési

Módszertani cél lehet pl:

· elméleti ismeretekhez saját élmény szerzése

· a csoportdinamika felgyorsítása

· intrapszichés tendenciák tudatosítása

· valós problémákhoz megoldáskeresés

A csoport strukturálása szempontjából:

· egyéni gyakorlatok

· páros, triád- vagy alcsoportkeretről

· panel- vagy akváriumhelyzet (a csoport egy része dolgozik a többiek megfigyelők)

· az egész csoportra kiterjedő, de a csoportot strukturáló gyakorlatok

· homogén egészcsoportos gyakorlatok

Liebermanék megállapításai, hogy a csoportok hatása inkább függ a vezetőktől, mint a gyakorlatokról, illetve, hogy a kohézió erősebb volt a strukturált gyakorlatokat preferáló csoportokban, míg az önfeltárás és a légkör nem mutatott különbségeket. 

A strukturált gyakorlatok előnyei:

· erős célra orientáltság

· a csoportdinamika kezdeti felgyorsítása megkönnyített ismeretelsajátítás

· specifikus szervezeti problémák hatékonyabb megoldása

· a csoportmunka fókuszálhatósága

· a csoport erősebb kohéziójának elősegítése

· a vezető presztízsének növelése az önismereti és egyéb csoportok presztízsének növelése a szervezetbe

· rövid távú pozitív érzelmi beállítódás előidézése

· regresszív feszültségoldás a csoportfolyamatban

A strukturált gyakorlatok hátránya:

· a tartós és folyamatos csoportdinamika megtörése

· visszafogott érzelmi és viselkedési tanulás

· hosszú távon nem elég hatékony és maradandó tanulás

· kívülről bevitt és nem a csoport által kitermelt problematika

· függőség a vezetővel szemben 

· a vezetés technikai szintje és tartalma

· az eredeti gyakorlatok mechanikus átvétel

· intrapszichés problémák nehéz kezelhetősége

Pszichodráma

A pszichodráma olyan szituációt tesz lehetővé a csoporttagoknak, amelyben szabadon lejátszhatják veszéllyel fenyegető, szorongást okozó, szégyellt és rejtet fantáziáikat, vágyaikat. Szerepelhetnek, használhatják ezt az ősi emberi viselkedésformát anélkül, hogy színészekké, hivatásos szerepjátszókká válnának. Katarzisok sorozatát élhetik át. A pszichodráma minden csoportmódszer királynője. 

Két sajátossága: 

1. mind a verbális, mind a nem verbális technikákkal szemben a teljes értékű és egészleges emberi cselekvésre, az aktív megélésre épül

2. az olyan, szintén cselekvéses módszerekkel szemben mutatható ki, mint a strukturált gyakorlatok. S ez abban van, hogy a játék azokkal ellentétben nem kívülről, a vezető által építtetik be a csoportmunkába, hanem a csoport maga termeli ki, saját igényeinek, fantáziáinak és szorongásainak megfelelően. 

Még egy fontos kategória a spontaneitás. Ennek a pszichodrámában kitüntetett szerepe van. Lényegéhez tartozik az események megtervezetlensége.

A pszichodráma ülés három, egymást szabályszerűen követő szakaszból áll:

1. bemelegítés: téma kibontása, ami a játékban realizálódik majd. A bemelegítés lényegében nem más, mint egy verbális szabad interakciós csoportkezdete

2. játék: ennek kiindulópontját, az alaphelyzetet a csoport részletesen 

megbeszéli, de ettől kezdve a játék menetét a szereplők spontánul maguk alakítják. Külön játéktéren folyik, amely szimbolizálja, egyúttal hívja is az említett „mintha” helyzetet, a realitástól való elkülönülést.

Számos, az idők folyamán kifinomultan megmunkált résztechnika gazdagítja:

· hasonmás (a szereplő mellett, aki önmagát játssza, egy másik csoporttag is képviseli őt)

· többszörözött hasonmás (a szereplő más ás más „részének” megformálását adják az egyes hasonmások)

· belső vagy hátsó hang (a szereplők mögött megjelenő és intelmeket, sugallatokat, késztetéseket, következtetéseket kommunikáló csoporttagok, akik nem vesznek részt a játékban)

· tükör (a nézők közé ülő szereplő viselkedését tükrözésszerűen egy másik csoporttag eljátssza)

· szerepcsere (a személyközi észlelés torzításának felszínre hozását és korrigálást segítheti két szereplő szerepének egyszeri vagy sorozatos felcserélése egymással)

· monológ (ha a főszereplő nem tudja játékban felszínre hozni gondolatait és érzéseit, sokszor ez monologizálás útján válik lehetségessé)

Itt kell megemlíteni a játék örvénytermészetét. A kezdetben vonakodó, vagy ellenálló szereplőket a pszichodráma örvényszerűen magával sodorja, beszívja. Olyan regresszióba viszi, amelyben eltűnik a reális világ és a szereplők a, mintha-helyzetben mind spontánabbul játszanak, ösztönös és tudattalan érzelmi világukból mind több elemet juttatnak felszínre.
3. megbeszélés: a játék szereplői visszatérnek a realitáshoz, felidézik viselkedésüket, „kiszelepelik” a játék során keletkezett feszültségeiket, és az egész csoport meg a vezetők segítségével megpróbálják kibontani és elemezni a történéseket, az okokat, tudatosítani az ösztönös reakciókat és a mögöttes tényezőket. 

41. tétel: A pszichoanalízistől a behaviorizmusig

A) Pszichoanalitikus csoport: a csoport mind időbelileg, mind struktúráját tekintete oly mértékben különbözik a páros helyzettől, hogy még a legortodoxabb megközelítés sem képes a klasszikus analízissel azonos feltételeket és azonos folyamatokat létrehozni. 

A csoportterápia szabályai és törvényszerűségei szerint működik, s irányítása és a vezetői értelmezések analitikus szemléletűek. Egyénre orientáltak, vagyis az egyén személyiségzavarainak, problémáinak, konfliktusainak megoldását, az egyén fejlesztését tűzik ki célul, és módszereikkel is erre irányulnak. Az egyénnel dolgoznak a csoportban, kevésbé a csoporttal. 

A magukat pszichoanalitikusnak nevező csoportok között is nagy különbségek lehetnek. Nem beszélhetünk modellszerűen meghatározható analitikus csoportról. Azt tekinthetjük ilyennek, amelyet pszichoanalitikus szemlélettel és kategóriákkal operálva irányítnak. Ide számíthatjuk a csoportanalízist.

B) személyközpontú encounter-csoport: ma személyközpontúnak nevezett irányzat Rogers nevéhez fűződik.

Munkája alapján a csoportfolyamat 15 szakasza:

· általános bizonytalanság

· ellenállás a személyes önfeltárással szemben

· múltbeli és térben távoli érzések leírása

· negatív érzelmek kifejezése

· személyes érintettségű anyag feltárásának megkezdése

· közvetlen interperszonális érzések kifejezése

· a csoport gyógyító, változtató kapacitásának kifejlődése

· önelfogadás, mint a változás kezdete

· a felszín széttörése

· visszajelzések

· konfrontáció

· segítő kapcsolat a csoportülésen kívül

· az alapvető találkozás

· pozitív találkozás

· pozitív érzések kifejezése

· viselkedésváltozás

C) nyílt vagy esalen encounter-csoport: Schutz nevéhez fűződik. Ez a formáció egy embereket összekapcsoló módszer, amely a nyíltságon és őszinteségen, önismerten, felelősségvállaláson, a test tudatosságán, az érzésekre figyelésen és az itt és most hangsúlyán alapszik.

Főbb elvei:

· a szervezet egysége 

· őszinteség, nyíltság

· tudatosság, önismeret

· szabd választás

· felelősség

· természetesség

· életmód

· hangsúlyozott módszerei között szerepelnek a testmódszerek, a nem verbális technikák és fantáziagyakorlatok

D) gestalt-csoport: Perls fejlesztette ki. Bizonyos alapelveit metaforikusan alkalmazta pszichoterápiás munkásságában. Egyéni terápiát, amely a csoport jelenlétében zajlik. Ezt látszik igazolni a szinte kötelező „forró szék”, amelyben az egyik csoporttag ül, vele szemben a csoportvezető. 

Gestalt-csoportban érvényesülő szabályokat:

· a most elve (minden kijelentést időben kell tenni)

· én és te (minden kijelentésben valakihez kell fordulni, még ha távollevő vagy halott személy is)

· én-nyelv (minden önmagáról szóló kijelentést én kifejezésre vagyis egyes szám első személyre kell átfordítani)

· nincs pletykálás

· igazi kérdések

E) tranzakcionális analízis: Berne nevéhez fűződik szemléletét és módszerét páros helyzetben éppúgy szokták alkalmazni, mint triádban és csoportban. Elvben szintén az egyénnel való foglalkozást jelenti csoporthelyzetben. 

Alapkategóriái:

· én állapotok: szülő-felnőtt-gyerek

· tranzakciók: két személy között váltott „simogatás”

· játszmák: lényegében rejtett tranzakciók, melyeknek célja a becsapás és az intimitás elkerülése

· élethelyzetek: az én és a külvilág viszonyát fejezik ki az OK és nem OK változataival: én nem vagyok OK és te sem vagy OK; én nem vagyok OK, de te OK vagy; én OK vagyok, de te nem vagy OK; én is OK vagyok és te is OK vagy.

· Sorskönyvek (szkriptek): lénygében az adott személyiség kialakulásához vezető szocializációs sémák, amelynek következtében az egyén adaptációs nehézségei, interperszonális zavarai, problémái kialakultak. 

F) viselkedéstudományi megközelítések: célja a speciális viselkedések megváltoztatása, olyan viselkedési problémák megoldása, amelyek a személyközi interakciókkal függnek össze. Ide tartozik pl a közeledés másokhoz, a társalgási készségek fejlesztése. Eszközei között a tanuláselméletből származó olyan módszerek vannak, mint a megerősítés a modellálás, az ismétlés, a relaxáció, a deszenzitizálás.

Az ilyen szemléletű csoportok előszeretettel céloznak meg olyantémákat, mint a szorongás és feszültség csökkentés relaxáció útján, a szülői viselkedésváltoztatás a megfelelő és kielégítő társas viselkedésjavítása, döntéshozatali és csapatépítési készségek fejlesztése szervezetekben.

Ma már ritkán találkozunk tiszta behaviorista szemlélettel: gondolatok és módszerek gyakran beszűrődnek más iskolákból, főképpen akognitív pszichológiából. 

42. A szupervízió rövid története. A szupervízió formái.

A szupervízió rövid története:
1870-es évek elejétől 1900-as évekig:

Amerikában a szociális munka kezdeteivel indult el a szupervízió a fejlődés útján.

Mary Richmond, aki egy jóléti szervezet munkatársa volt, kezdett el foglalkozni a segítségnyújtás elméletével. Ő volt az egyéni esetkezelés (case work) megalapozója és a szupervízióé is. A szupervízió mint adminisztratív kontroll jelent meg, célja pedig a hatékony és eredményes szakmai munka elérése volt. A szupervízió funkciója ezután képzési elemekkel bővült, a fejlődés, valamint a szakmai kompetencia elsődleges forrásává vált.

A szupervízió elsősorban az esetre vonatkozott, fókuszába az esetkezelést végző került.

A hierarchikusan kifejlett minőség-ellenőrzés (supervision) és alkalmazása jellemző a munkában, másrészt a kollegiális tanácsadás (consultation)

 

A szupervízió pszichológizálódása az 1920-as évektől indult el, amikor Freud és tanítványai (Ferenczi, Rank,) a fasizmus elől Amerikába emigráltak. A pszichológusok és orvosok a szociális munkába kapcsolódtak be, mivel saját szakmájukban nem praktizálhattak

Megjelent tehát a szupervízió adminisztratív és képzési funkciója mellett a szupportív funkciója is, amely esősorban a szupervizáltaknak segít a munka okozta stressz és problémák feldolgozásában. 

 

Az 1920-as évektől az 1950-es évekig a szupervizált fejlődése került a szupervízió fókuszába. Nem sokkal később az USA-ban bevezetésre kerülő szociális törvény jelentősen megváltoztatta a szociális segítés beavatkozásának módját és irányát. A pszichoszociális megközelítés került az esetkezelés előterébe.

1945-ig csak Amerikában létezett szupervízió, majd az 50-es években hozták be Nyugat-Európába (elsőként Hollandiába), mint a Marshall-terv oktatási programjának egy komponensét. 

A szupervízió Hollandiában nagy átalakuláson ment keresztül. Az adminisztratív-kontroll funkciót a hatékonyabb tanulási folyamat érdekében véleményük szerint ki kell hagyni. A szupervízióban a szupportív funkcióra tették a hangsúlyt. Megindult Hollandiában a szupervizor képzés önálló, intézményi formája.

A szociális munka professzionalizálódásának folyamatában kialakultak a nagy szakmai szervezetek, előtérbe került a képzési és ellenőrzési feladatok szupervízióban való szétválasztása.

A szupervízió Hollandiából terjedt át Európa számos országába (Belgium, Németország, Svájc, Ausztria, Franciaország, Spanyolország).

 

Az 1960-as évek végére általános felismeréssé vált, hogy a szupervízió- bár vannak szakmaspecifikus vonásai, - olyan komplex megközelítés és diszciplina- amely szinte egyedülálló hatékonyságú a szakmai és a személyi kompetencia fejlesztésében.

Az európai szupervízió elméleti és gyakorlati fejlődésének fő szempontjai a szakmai hozzáértés fejlesztése, ami mint tanulási feladatként van megfogalmazva.

 

A 70-es években Európa számos országában kidolgozták a posztgraduális képzés keretein belül zajló szupervizor képzést. Ezzel jött létre az a szakmai bázis, amely lehetővé tette az önálló identitás és a szakmai specializáció kialakulását. 

A fejlődő szupervízió elméletei gazdagodtak (szociológiai hatás), tovább differenciálódtak, amely lehetővé tette a szupervízió sajátos, helyi arculatának megjelenését mindenütt.

A szupervíziós megbeszélések középpontjába az eseten, az esethozón, az esethozó fejlődésén túl bekerültek az intézményi és más, a szociális munka, ill. a segítő munka környezetét illető szociológiai összefüggések is.
 

A 80- as évekre kialakulnak a szupervízió integratív modelljei, amelyek magukban foglalják a szociológiai és pszichológiai elméletek hozadékait is. Ismét középpontba kerülnek a pszichológiai módszerek, amelyeket indokoltak a stresszről, és a kiégési szindrómáról (Burnout szindróma) szóló kutatási eredmények. Ezek az eredmények igazolták azt a feltevést is, hogy a segítő foglalkozásokban hosszú távon nem lehet eredményesen megfelelő támogatás nélkül dolgozni. Tehát a szupervízió egyrészt a szakemberek támogatás iránti szükséglet igényeként (prevenció), másrészt a minőségbiztosítás módszereként jelent meg a szakmai köztudatban.

A módszerekben is változás következett be, a korábbi főként egyéni, kétszemélyes felállás mellett megjelentek a csoportos, team, peer és egyéb csoportos szupervíziós munkaformák is, amelyek elterjedtek az egyéni szupervízióval szemben.

 

A 90-es évekre a szupervízió önálló szakmává, diszciplinává nőtte ki magát, amely mindenféle segítő kapcsolati munkában a szakmai kompetenciafejlesztés leghatékonyabb módszerévé vált.

A szakmai identitás fejlődésének és a piaci keresletnek az egymásra hatásaként jelentek meg új formátumú szupervíziók is, amelyekre a humánellátó területeken túl az ipari, gazdasági szférában is van igény

A szupervízió formái

	- Egyéni szupervízió - coaching
- Csoport szupervízió
- Team szupervízió
- Szervezeti szupervízió

A csoportok létszáma max. 7 fő.
A találkozók általában kéthetente zajlanak. Az egyéniben 1-2 órás, míg a csoportoknál 3 órás időtartamban.


Egyéni szupervízió 
Az egyéni szupervízió egy diádikus támogató helyzet. Olyan lélektani munkaforma, mely intimitásából adódóan nagyobb teret enged a személyes témák megjelenésének, folyamatosan visszacsatolva azt a szakmai problémák köréhez. 
Az egyén, mint döntéshozó tulajdonképpen megkreálja önmagát, s eszerint cselekszik. Amiben a szupervízió segíthet, hogy ezt az identitást "tárja fel", s alakíthatja az "Én" felfogását, az önmagához, a világhoz, az emberekhez való viszonyát. S ha az "Én" felfogás változik, ez esélyt teremt a változásra is. 


Csoport szupervízió
Általában azonos szakterületen dolgozók, vagy a hierarchia azonos szintjén lévők alkotják a csoportokat. Így az esethozónak a csoportban többnyire meglehet az a jó érzése, hogy a többiek értik, amiről beszél, érzelmi reflexióik is adekvátak. 
Ugyanakkor ennek a munkaformának nagy előnye és lehetősége, hogy a csoporttagok nem állnak egymással munkakapcsolatban, s ezért nincs közvetlen érintettség, és érdekeltség, ami nehezíthetné az együttgondolkodást. 


Team szupervízió
A teamszupervízió az a munkaforma, amelyben a csoportot egy adott szervezeten belül együttműködő munkatársak alkotják. A szupervíziót kérő érdekeit tekintve a funkciója kettős: Egyrészt arra irányul, hogy javítsa a kollégák együttműködési készségét, másrészt - főként a konfliktuskezelés, és probléma feldolgozáson keresztül - egyfajta kontrollfunkciót lát el, mely sokkal inkább önkontroll, mint külső ellenőrzés. Fontos jellemzője az is, hogy az információk útját a szupervíziós folyamat kezdetén részletesen kidolgozott háromszög-szerződés (Megbízó, szupervízor, team tagok) rögzíti.
A teamszupervízió egyik specifikuma, hogy rendezze a munkatársak egymás közötti, és az intézményhez fűződő viszonyait. Így a teamszupervízió egyik fontos eredménye az lehet, hogy azok a folyamatok, amik a mindennapokban öntudattalanul zajlanak - és emiatt az intézményben konfliktusokat, félreértéseket eredményeznek - fokozatosan tudatosulnak, és mindenki számára hozzáférhetővé válnak. 


Szervezeti szupervízió
A szervezeti szupervízióban egy időintervallumban több szinten, többféle szupervíziós intervenció zajlódhat. Ennek haszna, hogy egy modellértékű működési-, és gondolkodási mód kerül a szervezet vérkeringésébe. Az új működési minta a szervezeti kultúrában kamatozik, s a növekvő szakmai kompetencia hatékony együttműködést, mérhető eredményességet indukál.

A szervezet érdekeit tekintve a szupervíziós folyamat funkciója kettős: 
Egyrészt arra irányul, hogy javítsa a munkatársak együttműködési készségét és kompetenciáját, erősítve kifelé a munkahely legitimációját, másrészt - főként a konfliktuskezelés, és a hatékonyság növelésén keresztül - egyfajta kontrollfunkciót lát el.
Ebben a vonatkozásban lehet viszonylagos ellentmondás a munkatársak és a szervezet céljait illetően. A szervezeti szupervízió specifikuma abban áll, hogy egyidejűleg rendezze a munkatársak egymás közötti, külső partnerekkel kapcsolatos, a szervezethez és annak vezetőihez fűződő viszonyait. 

A szerep kötőelem a személyiség és szervezet között: a szereplők gondolkodásmódja meghatározza a szervezet működését. S itt a döntések nem csak a vezetők döntéseit jelentik, hanem minden egyes egyén saját döntéseiről is szólnak. Hiszen abban mindenkinek saját döntése, szabad akarata van, hogy a szervezetben betöltött szerepében hogyan működik, a különböző szervezeti vagy egyéni reakciókra milyen választ ad, hogyan alakítja ki saját helyét a szervezetben. A szervezeti szupervízió az ebben való eligazodáshoz is segítséget ad.




43. Szupervízió, önismereti munka és pszichoterápia

Jóllehet, egyértelműnek tűnik a különbözőség, fontos tisztázni, hogy a címben említett 3 pszichológiai munkaforma között van-e különbség, s ha igen, mi módon határozhatók meg az eltérések. A tisztázás a gyakorlat szempontjából a leginkább szükséges. 

A szupervízióra használt különféle jelzők, mint pl. klinikai, nem fedik teljesen a valóságot, nem a valódi jelentésre utalnak (a terápiás irányultságra), hanem arra, hogy a szupervízióban ugyanolyan fontos szerepe van a tudattalan motivációknak, attitűdöknek, rejtett érzéseknek és az ezek felismerésére való törekvésnek, mint a pszichoterápiában.

Fox szerint a klinikai gyakorlat és a szupervízió egymással összefüggő jelenség, nem terápia, de terápiás jellegű. 

Az Egyesült Államokban használatos szakkifejezések között szereplő „klinikai szupervízió” fogalma alatt a szakmai szocializációnak, a szakmai személyiséget, ill. kompetenciát fejlesztő hatását értik. Mások szerint szintén a szakmai felnőtté válást, a kollegiális („szakmacsaládi”) szocializációt, a hiteles szakmai működés kifejlődését látják a klinikai szupervízió lényegének. Egyesek úgy beszélnek a szupervízióról, mint a „szakmába való belenövést” elősegítő tanulásról.

Azon szerzők szerint, akiknek szupervízióról alkotott koncepciójuk az európai mintába illeszkedik bele, a szupervizor nem lehet tagja a szakmai hierarchiának, nem lehet felettes munkatárs, hanem kizárólag független, külső személy. A megfelelő pszichológiai munka csak ebben a tiszta kapcsolatban, ahol a szupervizált felel saját munkájáért, nem a szupervizor. 

Az európai szerzők között is sokféle állásponttal találkozhatunk, ha a szupervízió és a pszichoterápia elhatárolódásáról van szó. A magukat elsősorban pszichoterapeutának vallók a szupervíziót a pszichoterápiás munka részeként művelik, nem különböztetik meg az alkalmazási célok szerint a szupervíziót és az egyéb pszichológiai munkamódszereket. 

Primer módon a szupervizori identitás felől közelítő vélemények néhány:

Hege szerint a szupervízióban a szakmai kapcsolatok és szerepek küzdelme valósul meg, nem a személyes érzelmi kapcsolatoké. Gartner ezt a fogalmak szintjén úgy különítette el, hogy két fogalmat használ: „terápiás, és gyakorlati” beszélgetést. Pühl a szerep fogalmán keresztül ragadta meg a két dolog közötti különbséget. A szupervízió fókuszában a szakmai szerepek állnak, nem pedig az életrajzi, múltbéli szerepek, amivel a terápia dolgozik.

Azonosságok a szupervíziós, önismereti és a pszichoterápiás munkában

Alapfeltevésünk az, hogy a három fent említett fogalom mind lélektani munkaforma, ezáltal a keretek, feltételek, szabályok és követelmények azonosak. Ebből fakadóan 10 azonosságot (folyamatbeli és tartalmi) állapíthatunk meg általános munkamódszerük stb. tekintetében.

1) az első interjú elemzési követelménye

2) Kontraktuskötés (szerződés): a munka kereteire, feltételeire, szabályrendszerére, céljára és mibenlétére vonatkozó megegyezés

3) Próbamunka: végleges szerződéskötés az együttműködés lehetőségeinek kölcsönös megtapasztalása után.

4) A lélektani tér és munka kereteinek, szabályrendszerének, etikai követelményeinek érvényesítése [zárt lélektani tér, titoktartás]

5) A segítő alapmagatartása: jóindulatú neutralitás (semlegesség), empátia, hitelesség, elfogadás

6) A segítő szakmai kompetenciájára vonatkozó követelmények

· introspektív (saját magát elemző, befelé forduló) észlelésre való képesség

· a feszültség, bizonytalanság tolerálásának képessége a megértési folyamatban

· képesség arra, hogy érzéseit, melyek tanácstalanságból és magárautaltságból adódnak, feldolgozza

· saját elméleti álláspont kifejlesztése és annak építése

· képesség az intra- és interpszichikus jelentéstartalmak megértésére

· csoport- és intrapszichés dinamikai megértési készség

· a „szabadon lebegő” figyelem képessége (valódi kíváncsiságtól hajtott, előítéletmentesség)

· képesség a diagnosztikai jellegű megállapításokra

· az azonosításra és elkülönítésre való képesség

· a szocializációs folyamat megértésének megértése

7) Általános cél: a kliens lélektani munkájának elősegítése

8) Alapvető munkamódszer

9) A munkamódszerekhez, a különböző technikákhoz való viszony: mivel legfőbb hatótényező maga a kapcsolat, a technikai eszközök csak másodlagosak

10) A történések amelyek a segítő kapcsolat során bekövetkezhetnek:

· kölcsönös facilitálás (a kliens a segítő személyében rejlő lélektani hatóerőket mozgósítja, a segítő pedig a kliens önfeltáró és pszichológiai munkára való készségét fokozza)

· mindkét fél megnyílása, új viselkedési készségek kialakulása

Különbségek a szupervíziós, önismereti és a pszichoterápiás munkában

Különbségek a résztvevő személyiség szempontjából

A táblázat a Berne-féle tranzakcióanalízis „én-állapot” modelljét kölcsönözve mutatja be az én-részek részvételének mértékét a pszichológiai munkában. 

	A szupervízióban
	Az önismereti munkában
	A pszichoterápiában

	
Idősík: itt és most

Résztvevő: a felnőtt szakember (szakmai szakember) 

Orientáció: a jövőre irányulás

Fókusz: a szakmai tevékenységgel összefüggő problematika

Munkaszintek: túlnyomóan a felnőtti self-szint, a foglalkozás, a szakmai szerep és intézmény, a hierarchiában elfoglalt hely, megbecsültség, kapcsolati konfliktusok, akadályok
	Idősík: oszcilláció az „itt és most” és az „akkor és ott” között

Résztvevő: a felnőtt személyiség, kliens

Orientáció: jelente helyezett hangsúly

Fókusz: intimitás, személyes kapcsolatok, érzelmi élet, önértékelés,

Munkaszintek: dinamikusan változó, pszichogenetikus tényezők részvételének szükségességétől függően
	                                                Idősík:

                                               ott és akkor

                                               Ott és akkor

Résztvevő: páciens/beteg

Orientáció: a múltra irányulás

Fókusz: a tünetekkel/zavarokkal összefüggő háttérproblematika és tükröződése az „itt és most” kapcsolati dimenzióban

Munkaszintek: a pszhichogenetikus rekonstrukció szerint: szülő-gyermek


A szupervízióban a szakember szakmai személyisége és szerepei dominálnak, az önismereti munkában a felnőtt privát személyiség túlnyomóan „életrajzi szerepeiben” jelenik meg, a pszichoterápiában pedig a páciens „betegszerepe” a meghatározó. 

A szupervízió döntően a személyiség „itt és most”-jában dolgozik, de jövőorientált. Az önismereti munka az „ott és akkor” ill. az „itt és most” dinamikájában, a pszichoterápia pedig túlnyomóan az „ott és akkor” esemény- és jelentésvilágában mozog.

46.  A coaching, mint a szupervizió speciális munkaformája. A coaching funkciói

Napjainkban nagyon elterjedtté vált a coaching, és a legkülönfélébb tevékenységi formáknak adják ezt a nevet. 
A képzéssel ahhoz szeretnénk hozzájárulni, hogy az Európában használatos professzionális coaching Magyarországon is elérhető legyen.

Coach képzés


Mit jelent a coaching szupervízió alapú modellje?
A coaching a szupervízió speciális munkaformája. 

A coaching cél-, eredmény- és megoldás orientált tanácsadási módszer. 

A coaching a felső vezetők, a menedzsment, a szervezet különféle teamjei, és projektcsoportjai számára a leghatékonyabb fejlesztési, együttműködést építő eszköz. 

A szakember cégen belüli működési optimumát dolgozza ki és aktivizálja vagy személyre szólóan, vagy teamre szabott fejlesztési folyamat keretében. 

Mi a működési optimum? "Adott szervezetben, adott feladatkörben, adott időszakban nem érhetsz el többet, és ne érd be kevesebbel!" 


Kiknek ajánljuk?
Trénereknek, tanácsadóknak, és mindazon humán területen (ezalatt minden olyan tevékenységet értünk, amelyben emberekkel és ügyeikkel vagyunk kapcsolatban) dolgozó szakembereknek, akik hivatásuk gyakorlásában minőségi fejlődésre vágynak, valamint egy új tanácsadási módszert professzionálisan szeretnének elsajátítani és művelni. 

A jelentkezés feltételei: 
· Legalább 5 éves munkavégzési gyakorlat 

· Tanácsadói, csoportvezetői tapasztalatok 

· Minimum 30 éves korhatár 

· Felsőfokú végzettség 

· Önismereti jártasság 

	Miért coaching?

· Mert az európai szervezeti világban már több mint 10 éve hatékony módon van jelen, és bebizonyosodott, hogy szavatolja az eredmény tartósságát.

· Mert személyre és helyzetre szabott munkamódja hiteles és minőségi.

· Mert a coach a hangsúlyt az erősségekre és a fejlődési tartalékokra helyezi, nem pedig a hiányosságokra. Hányszor rácsodálkozunk, hogy mennyi kiaknázatlan, mozgósításra váró belső tartalékunk van. Ez a felfedezés a talaja az önbizalom, magabiztosság, a kreativitás növekedésének, az adott vezető vagy team számára.

· Mert növeli a résztevők tudatosságát, azaz betekintést enged arra nézve, hogy a nehéz helyzetekben átlátja-e a saját maga és a szervezet számára optimális megoldásokat?

· Mert nemcsak együttesen kimunkált megoldásokat kínál a folyamat, hanem egy új látásmódot, viszonyulási attitűdöt is átad, ami a későbbiekben automatikussá válhat. 


Hogy dolgozik a coach?
· A coach kérdez, visszakérdez és tükröt tart. És nem azért kérdez, hogy megtudjon valamit, hanem azért, hogy a kérdezett tudjon meg valamit önmagáról, mint vezetőről.

· Gyakran tükröt is tart a coach, annak érdekében, hogy a vezető reálisan ítélhesse meg magát, és valódi, harcedzett belső egyensúlyt teremtsen magában. Így a különböző és váratlan helyzetekben is működőképes maradhat, folyamatosan és hatékonyan alkalmazkodva a kihívásokhoz.


Mik a coaching-folyamat jellemzői?
A coaching hosszabb folyamat, amely állapotfeltárással, szükségletfelméréssel, cél megfogalmazással, és a coach konkrét munkajavaslatával indul. Majd a találkozók során beszélgetések keretében az aktuális helyzetekből, az adott munkaszituációkból kiindulva jut el a konkrét, az egyén által megvalósítható megoldáshoz. 

· Egyéni vezetői coaching esetén az egyes találkozókon egy-egy aktuális probléma megfogalmazása után a kiutakban, megoldásokban gondolkodunk.

· A team coaching annyiban más, hogy a hasonló státuszú, vagy feladatkörű kollégák, illetve konkrét projektre szerveződő munkatársak egymás tapasztalataiból is nagyon sokat profitálhatnak, tanulva a hatékony együttműködést is.

· Csoport coaching egyrészt nagyobb szervezetek azon szakembereinek ajánlott, akik között nincs szoros együttműködés, de valamilyen konkrét cél, feladat, vagy státusz adott időszakban összekapcsolja őket. Másrészt különböző szervezetből jött szakembereknek is ajánlható, akik között összekötő kapocs lehet például a vezetői szerep, feladat, mint személyes cél. 

A coaching folyamat javasolt keretei:
· Egyéni: igénytől és a közösen megfogalmazott munkatervtől függően több hónapos, 2-4 heti rendszerességgel, alkalmanként 2 órás találkozókat jelent. 

· Team- vagy csoportos: Annyiban tér el az egyénitől, hogy egy találkozó 4 órán át tart.


A coach, mint "szakmai barát"
Ha két ember leül beszélgetni, akkor lehet, hogy üzleti célok-, és várható eredmények körül kering a beszélgetés fonala, lehet, hogy a házasságuk problémájáról egyeztetnek. Vagy éppen egy apa figyel gyermeke panaszkodására, de az is lehet, a tanár és diákja egy matematikai példa megoldását keresik. Esetleg két barát egy sör mellett vitatja meg az élet dolgait. Mint látjuk, két ember között nagyon sok témában, nagyon sok céllal lehet kapcsolat. 
Joggal vetődhet fel azonban a kérdés az olvasóban: 
Mitől lesz egy beszélgetés coaching? 
Az általunk képviselt európai szemléletű, szupervízión alapuló coachingban is többnyire két ember beszélget - bár alkalmazunk team-coachingot is - konkrétan megfogalmazott szakmai problémák, kihívások mentén. Ami vezérli őket, hogy ezekre közösen találjanak megoldásokat, s ha szükséges, új célokat alkossanak meg. Miközben feltárul a probléma forrása, érthetővé válik a kialakult helyzet, érvek és ellenérvek hangzanak el. Az együttlét eredményeként a mindennapokra is átültethető megoldási lehetőségek kristályosodnak ki, s az ülést követően ki is próbálódnak a gyakorlatban. S mivel a coaching egy folyamat, (alkalmanként 2 órás beszélgetés, a körülményektől függően 2-4 heti rendszerességgel, s legalább 10-12 találkozóból áll) a következő ülésen lehetőség van a tapasztalatok átbeszélésére, újraértékelésére. S ezt követően akár új stratégia kidolgozására is. Amennyiben az előző megoldási mód elégedettséggel töltötte el a vezetőt, akkor következhet egy új konkrét munkaszituáció, megoldandó feladata feltárására, és az ahhoz szükséges új lépések átgondolása. 

Miről folyhat a beszélgetés?
A vezetőnek - sokszor kimondatlanul, vagy akár kimondva is - célja, hogy a folyamatosan alakuló gazdasági környezetben, az állandóan változó igények közepette tudja megalapozni és megvédeni az egzisztenciáját. Tehát a mozgatórugó a saját sikeres működésének megtalálása, fenntartása, s ezen keresztül a cég fejlődése, vagy olykor túlélése a piacon. Ezért fontos, hogy a folyamat elején tisztázódjon, mi az a konkrét cél, melynek megoldásához segítséget kér a vezető. Az egymást követő beszélgetések során aztán a kialakult helyzetektől függően más és más oldalról közelítik meg ezt, akár egy-egy találkozó során is más-más aktuális, konkrétan megfogalmazott kérdések, problémák mentén. 

Ahhoz, hogy egy vezető egyre elégedetté válhasson, elengedhetetlen, hogy egyre közelebb kerüljön saját működési optimumához, vagyis, hogy felismerje: "Adott szervezetben, adott feladatkörben, adott időszakban nem érhet el többet, és ne érje be kevesebbel!"

Mitől hatásos a coaching?
Sokszor elhangzik a tanácsadói munka kapcsán, hogy az csak bizalmi légkörben tud igazán hatékonyan működni. De tudjuk-e azt, hogy ez hogyan érhető el? 
Egyrészt fontos, hogy a coach mindig a szervezettől független, kívülálló szakember. Ezzel biztosítva azt, hogy a munkaszituációk, helyzetek kapcsán nem tartozik az érintettek körébe. Ettől tud független pozícióból, érdek nélkül rátekinteni a helyzetekre. 
A bizalom egyik alapvető feltétele, hogy nem kritikák hangzanak el, hanem folyamatos megerősítések. Nem a vezető hiányosságai kerülnek górcső alá, hanem a belső fejlődési tartalékok aktivizálódnak a folyamat során, s ezáltal válik képessé a támogatást kérő, hogy egyre több helyzetben megtalálja a kiutakat. 
A coach találkozóról találkozóra végigkíséri a vezetőt egy folyamaton. Támogatja őt abban, hogy megnevezze az őt foglalkoztató problémát, tudatosítsa, felismerje, hogy a régi megoldások nem működnek, s ezen keresztül rátaláljon a saját megoldására, amiről ő is úgy ítéli meg, hogy megvalósítható. S ha átéli, hogy tényleg sikerült, legközelebb már bátrabban mer nyúlni az új lehetőségekhez, vagy a régen beváltakat is magabiztosabban tudja használni. 
Ha valamit kimondok, és azt valaki hallgatja, és közben megerősít, az nagyon sok terhet levesz a vállamról. Tapasztalat, hogy csak azon tudok változtatni, aminek már nevet tudtam adni, és ki is mondtam. 

Hogyan működik a kapcsolat?
Az általunk képviselt felfogásban a coach nem tanácsot ad, hanem rávezet valamire, kísérő egy úton, azzal a kimondott szándékkal, hogy ez a támogatás nem tart örökké. Így a vezető felismeri, hogy gazdagabb lesz azoktól a tapasztalatoktól, amit a közös munkában átélt. Felemelő érzés felismerni, hogy a megoldások legtöbbször bennünk vannak, és az egy alkotói folyamat, amikor már megfogalmazzuk, és a gyakorlatban is megvalósítjuk azokat. Hányszor rácsodálkozunk, hogy mennyi kiaknázatlan, mozgósításra váró belső tartalékunk van. Ez a felfedezés a talaja az önbizalom, magabiztosság, a kreativitás növekedésének. Mondhatnánk, hányszor állunk ködben bizonyos helyzetekben, amikor nem látunk világos, kivezető utakat egy-egy helyzetből. Ezekben a szituációkban a coach, az edző gyújt fényt ebben a ködben. Új eszköztárat, megoldási alternatívákat próbálhatnak ki közösen, amit aztán a vezető, akár mint modellt, akár mint konkrét megoldásokat beépíthet a mindennapi feladatvégzésébe.
Hogyan teszi ezt a coach? A coach kérdez, visszakérdez és tükröt tart. És nem azért kérdez, hogy megtudjon valamit, hanem azért, hogy a kérdezett tudjon meg valamit önmagáról, mint vezetőről. Mennyire működik tudatosan? A nehéz helyzetekben átlátja-e a saját maga és a szervezet számára optimális megoldásokat? Mit tehet annak érdekében, hogy a csapata is elégedettebbé váljon? Hogyan tud motiválni a távlati célok és az innovatív ötletek összehangolásában? A coaching tehát: jókor, a legjobb kérdés. 
Gyakran tükröt is tart a coaching. Ha valamit meg akarok látni magamon, magamból, akkor tükörbe kell néznem. S bár az én döntésem, hogy mit kezdek a látottakkal, jól jöhet egy külső szem. Az a szakértői támogatás, hogy reálisan ítéljem meg magam, egy valódi és harcedzett belső egyensúlyt teremtsek magamban. Így a különböző és váratlan helyzetekben is működőképes maradhatok, folyamatosan és hatékonyan alkalmazkodva a kihívásokhoz.

A fentiek alapján talán érthető válik, miért használható a "szakmai barát" kifejezés. 
Hiszen az igazi barát - ha visszaemlékszünk gyerekkori pajtásainkra - a legjobbat akarta nekünk. S együtt örült a sikerünknek, ha kellett vigasztalt, segített megoldást találni a bajunkra. Sokszor csak azzal, hogy meghallgatott, és együttérzett velünk. 
A coach is hasonlóan működik, egy fontos többlettel: az együtt töltött időben ő csak a vezetőre figyel és reagál, aki így átélheti, hogyha akadnak is magányos pillanatai a munkája során, nincs egyedül. 
Talán ez lehet az a pont, amikor egy vezető megéli és megérti, hogy a coaching egy különleges jutalom, amit megérdemel.




47. A szupervízió, mint szociális intervenciós eszköz

A következőkben olyan kérdésekről lesz szó, mint szakmai szocializáció és annak szerepe a szociális intervenciókban
szupervízió, amely szakmai gyakorlatok tapasztalatainak feldolgozásával segít a professzionális identitás létrehozásában. 

A pszichológusok, szociális, ill. bármely területről származó segítő szakemberek tevékenysége arra irányul, hogy segítsenek az embereknek be- ill. visszailleszkedni szociális környezetükbe, valamint fejleszteni a szociális, gazdasági, kulturális és szellemi beavatkozási eszközöket. Ezek a szakemberek segítenek az embereknek „részt venni az életben”, a zavarok elkerülésében, a szocializálódás folyamatában, és az alkalmazkodásban.
A szakmai szocializáció általános viselkedésmódok elsajátítását is lehetővé teszi, segítséget nyújt az integratív
 jellegű, testi, lelki kapcsolati fejlődésben, új értelmezési szintek keresésében.
A különböző intervenciós programokban a szakemberek feladata az, hogy segítsenek az egyéneknek/csoportoknak kialakítani személyes/szakmai/szociális identitásukat, ill. ha ez már kialakult, de változtatásra van szükség, akkor segítsenek ezek megújításában, visszaszerzésében. Ezekhez a feladatokhoz határozott, világos saját és szakmai identitású szakemberek szükségesek, ám a gyakorlati tapasztalat nem mindig ezt a képet mutatja róluk. Gyakran látható határozatlanságból fakadó versengés, és azt is láthatjuk, hogy bár gyakran ugyanazokért a szociális célokért más és más végzettségű emberek dolgoznak, mégis felmerül bennük a szupervízióra való igény.
A szociális és a személyes identitás kialakításának, valamint megújításának folyamatai hasonlóak, ezért a következőkben egységesen szocializálási folyamatként említjük mindkettőt. 

A szocializáció folyamata

A személyiség a születéstől fogva adott szociális környezet kölcsönhatásában fejlődik, a többi emberrel kapcsolatba kerül, kifejleszti viselkedési szabályait, és szociális tapasztalatokat szerez (Schaffer). A szocializációban tehát úgy alakul a személyiség, hogy az ember saját célja érdekében cselekszik, ezáltal kielégíti szükségleteit, ezzel párhuzamosan érvényre juttatja a társadalommal szembeni elvárásait, és igényeit. Ez csak kölcsönhatások folyamatában válhat valóra. 
Két tényezőt kell hát kiemelni ebben a folyamatban:

a.)  kölcsönhatás, mint szocializációs eszköz: a szocializációs folyamatban a más személyekkel való kölcsönhatás elengedhetetlen, hisz „nemcsak ugyanabban a világban élünk, hanem részt is veszünk a másik életében” (Berger és Luckman), létezésünk függ mások lététől. „az ember a másikban válik személyiséggé.” (Buber)


b.)  a társadalom többi tagja által is befolyásolt „életvilág”, ahol az egyén kifejleszti személyiségét, ebben a folyamatban éri el azt az állapotot, amikor kimondja: ”ez vagyok én”, és ezzel párhuzamosan megkülönbözteti magát a külső világtól, a társadalomtól.

Az „én” tehát nem a társadalomtól független ember, hanem felelős személy. A szocializált emberre jellemző az önállóság, a felelősségtudat, a szolidaritás, és az egyéniség. 

Kölcsönhatás és viszonosság 

A hatást mindenképpen olyan ráhatásként kell értelmeznünk, amely olyan választ hoz létre, ami az eredeti cselekvőre és cselekményére is hatással van. Nem egyirányú tehát a viszony, és nem mindig a kliens a vevő, a szakember pedig az adó. A ráhatás csak kölcsönhatásként értelmezhető, és viszonosság jellemzi. „A” személy hat „B”-re, de minden, amit „B” tesz, visszahat „A”-ra, és a folyamat végtelen sok alkalommal ismétlődik. Ez a folyamat a feed-back
. Gyakran előfordul, hogy a kölcsönhatás folyamatában kiindulási pontot feltételezünk, ám ez nincs így. A viszonosság már abban a pillanatban létrejön, amikor két ember közös térben van jelen, és még csak érzékelik egymást, de más interakció még nincs köztük. A jelenlét üzenetek cseréjét feltételezi, ami már kölcsönhatás, kommunikáció. Minden cselekvésben benne van az ember saját történelme, társadalmi, szociális helyzete, életmódja, világszemlélete. Sőt, az egyének közötti üzenetváltásokban minden alkalommal meghatározzuk az aktuális helyzethez való viszonyunkat, és saját magunkat is.
„…amikor tanítunk, minket is tanítanak.” (Freire)

A szociális segítségnyújtás, mint közvetítés

Ha két ember kapcsolatba kerül egymással, minden pillanatban közvetítik egymás felé saját helyzetüket (társadalmi, szociális). Erre, mint alapra épül a kapcsolat célzott tartalma, a segítségnyújtás, melynek eredménye attól függ, hogy milyen szerepet játszik benne a kliens és a szakember viszonya, hogy egészítik ki egymást, milyen elvárásaik vannak, milyen a viselkedési illeszkedésük. 

A szó egyszerűsíti és koncentrálja a nyelvi tartalmakat

A társadalom különböző eszközöket fejlesztett ki annak érdekében, hogy a bonyolult folyamatokat átláthatóbbá tegye. A kommunikáció is erre „törekszik”. A nyelv és minden társadalom által létrehozott jelzés arra irányul, hogy az emberek megértsék egymást. A bonyolultból a nyelv által egyszerűvé vált dolgok azonban nem lesznek egyértelművé is egyúttal, jóllehet, majdnem mindenkit jellemez ez a feltételezés. Ez magyarázza, hogy a társas lét befolyásolási kísérletek sorozata.
A nyelv a kapcsolati realitásnak csak egyik része, a másik az a mód, ahogy a nyelv használatán keresztül megmutatjuk saját személyes és szociális realitását. A szociális szakemberek, mint segítők nem semlegesek a társadalmi integrációban, mert ha azok lennének, magukra hagynák klienseiket. „…nincs semleges oktatás.” (Fraire)
A szupervízió, mint a szociális területen működő szakembert segítő eszközt

A fent említett kapcsolatok bonyolultsága miatt szükséges a segítő szakember számára szaktudásának folyamatos növelése. A szupervízió alkalmas arra, hogy tisztázza a szakmai profilokat, a kompetenciahatárokat, és az egymás közti együttműködést. Ez azért is fontos, mert a szociális intervenció összetett tevékenység, időt igényel az átgondolásra, cselekvésre, ha a segítő nem akar frusztrációt, csalódást elszenvedni. Az ún. „segítő szindrómát” átélő szakember mások felé nyitott, segítőkész, saját gondjaiban viszont nem fogad el segítséget. Itt úgy jelenik meg a szupervízió, mint a segítők segítése.

A szupervízió, mint a szakmai munka átgondolása, megértése

Schmiedbauer szerint a segítőknek szükségük van arra, hogy rendezzék magukban azokat az aspektusokat, amelyek a segítő tevékenységben fontosak, és eredményesség szempontjából döntően lényegesek. Öt ilyen nézőpont van:

· a kliens társadalomban lévő helye, azok az intézmények, amelyekre a segítő építhet a szociális integráció érdekében


· kapcsolati viszonyok, amelyek a folyamatban résztvevők között jelentkeznek


· a szakember saját személyisége, személyes, szociális, hivatásbeli története (saját elképzelése a szakmáról stb.)


· anyagi, technikai, módszertani eszközök, melyek a munkavégzéshez rendelkezésre állnak


· kliens, a saját szociális és személyes történetével együtt

A fenti öt aspektus kombinált használatától függ a szociális beavatkozás kimenetele (siker/kudarc) a segítőnél jelentkező minden kudarc, bűntudat, stressz és szorongás, általában abból ered, hogy nem veszi figyelembe a már említett bonyolultságot.
 A szupervízió szem előbb tartja mind az öt területet, és rávezeti a segítőt, hogy a szociális beavatkozási módok gyakorlati tanulságát megértse.
 A szupervízió segít a szakembernek megközelíteni az ideális cselekvési formát, valamint megtalálni a személyes elégedettséget a szociális munkában. Ilyen értelemben tehát a szupervízió különbözik attól a szupervíziótól, amelyben egy személy ellenőrzést gyakorol egy másik személy szakmai tevékenysége felett. Itt inkább pszichológiai segítésről van szó, amely a szakember személyiségére koncentrál. 
Tekinthetjük pszichoszociális segítségnyújtásnak is, mert figyel az intézmény tagjai, a saját kliens és a többi személy között kölcsönhatásokra is. 
Végül pedig a gyakorlathoz is segítséget nyújt, mert javítja a beavatkozási kapacitást, a hatékonyságot, és tökéletesíteni akarja a módszereket, technikát.

Ha a szupervizor eredményesen akarja végezni a munkáját, mind az öt nézőpontot figyelembe kell vennie, ugyanúgy, mint a tőle szupervíziót kérő kollégájának. Az elméleti és gyakorlati teendők a szupervizor és a segítő szakember számára azonosak, a szupervízióban mindaz benne van, ami egy eredményesnek mondható szociális beavatkozásban:

 - a kölcsönhatás

· a közvetítés

· a nyelv, mint a bonyolultságot csökkentő eszköz (ez megkönnyíti a tudatosító megértést)

Ezért tekintjük a szupervíziót modellértékű szociális intervenciós eszköznek.

A fő cél a szupervízióban: meghatározni a személyes szakmai identitást annak érdekében, hogy elősegítsük a szakmai tudás és hatékonyság, valamint a személyes elégedettség növekedését. A munka eszköze ez esetben is a kommunikáció.

Felmerül a kérdés, hogy ha ennyi a hasonlóság a szociális intervenciók és a szupervízió között, akkor mi különbözteti meg őket?

A különbségek a szükségletek vonatkozásában jelentkeznek. A kliens esetében ezek szociális-integrációs jellegűek, a segítő szakembernél pedig megértést elősegítő átgondolásra vonatkoznak. Mindkét esetben az identitás erősítése a cél. A kliensnél az intervenció a személyes-szociális identitást határozza meg újra, a segítőnél a szupervízió pedig a személyes-hivatásbeli identitást. A folyamatok, amelyeken keresztül a fenti célok elérhetők, mindkét esetben az általános szocializációs folyamatot mintázza. 

A szupervízióban a kiindulópont a szakember problémája. Akkor beszélünk problémáról, ha a segítő, munkája során elégedetlenséget, bűntudatot, bizonytalanságot, vagy más személyes elégtelenséget érez. A szupervízió személyes megvilágítási folyamatot indít meg, világosan láttatja a bonyolult dolgokat, befolyásoló tényezőket. A zavar és a megoldás kulcsa egyben a szakmai személyiség. A kiindulópont a szakember tapasztalata, annak objektív eseményoldala (mi történt), valamint szubjektív élménye (hogy éli meg a történteket). Azonban nem elég tudni, hogy mi történt, azt is tudni kell, hogyan lehet jobban végezni a munkát, fejleszteni a beavatkozási stratégiákat. Ehhez szükség van arra, hogy tudjuk, honnan származik az akadály. (kívülről az intézményből, a klienstől, vagy belülről, a szupervizálttól) Tehát a szupervízió nem csak diagnózist foglal magában, hanem a cselekvés kiértékelését is, és igyekszik javítani az intervencióra való képességet is.

48. Problémaalapú tanulás

A problémaalapú tanulás alábbiakban ismertetendő módszere nagyon is gyakorlati okokból alakult ki.

 A problémamegoldás jellegéből adódóan nincsenek eleve meghatározott és átadandó megoldások, a kutatás izgalma, a közös tudásépítés élménye megmarad a gyerekek számára. Felismerhető a konstruktivizmus tanuláselmélete, a kooperatív és kollaboratív tanulás módszere, a motiváción alapuló tanulás és a segítő tanári szerepvállalás.

A probléma alapú tanulási környezetben a tanulók szakértők, és a problémákkal abban a formában szembesülnek, ahogy azok felmerülnek.

A PBL- módszer olyan tanulási környezetet kínál, amelyben a tanulók feltárhatják az előzetes tudásukat, életközeli összefüggésekben tanulhatnak, és egyéni vagy kiscsoportos munkában fejleszthetik tudásukat.

A PBL meghatározása

A projekt alapú tanulás tantervet és folyamatot is jelent. A tanterv gondosan válogatott és megtervezett problémákat tartalmaz, amelyek a tanulóktól kritikus gondolkodást, problémamegoldó képességet, önirányított tanulási stratégiát és csoportmunka képességet követelnek. 

A PBL tanulási folyamat rendszerszerű megközelítéssel válaszol a problémamegoldás és az élethelyzetek, karriervezetés kérdéseire. 

A PBL módszer meghatározásai az alábbi elemeket tartalmazzák:

· A PBL olyan tantervépítő szemlélet, amely gyakorlati problémákkal állítja szembe a tanulókat, ezzel tanulási késztetést ébresztve bennük. 

· A PBL olyan oktatási módszer, amely kihívást jelent a tanulók számára a tanulás megtanulására, a csoportban való munkavégzésre, a valós problémák megoldására. Ezek a problémák alkalmasak a tanulók érdeklődésének felerősítésére és rávezetnek az adott témakör tanulására. Felkészíti a tanulókat a kritikus és elemző gondolkodásra, az alkalmas tanulási források felkutatására. 

· A PBL egy fejlesztési és tanulásvezetési módszer, amely olyan bonyolult problémák köré épül, amelyek természetüknél fogva többoldalúak és komplexek, kutatást, információszerzést, elemzést igényelnek, változó és kísérletező, és nem rendelkezik előre meghatározott, megformált, „helyes” megoldásokkal.

Jellemzők

· Bonyolult, komplex problémák adják a tanterv fókuszpontjait és ösztönzik a tanítás, a tanterv, a program kialakítását.

· A tanulás tanuló-központú

· A tanárok csapatkapitányi, segítői (facilitátor) szerepet játszanak

· A tanulók kisebb csoportokban dolgoznak, a problémák többféle megoldását dolgozzák ki.

· A tanulói értékelés az ön- és társértékelést állítja előtérbe.

Célok- A PBL tudományterületre való tekintet nélkül fokozza a tanulók teljesítményét az alábbi területeken (Barrows, Tamblyn 1980, Engel 1997):

· Vezetői készségek

· A különböző források kezelése

· Alkalmazkodás és részvétel a változásokban

· A problémamegoldás alkalmazása új és jövőbeli helyzetekben

· Kreatív és kritikus gondolkodás

· A problémákra és helyzetekre irányuló holisztikus megközelítések elfogadása

· A nézőpontok különbözőségének elismerése

· Sikeres együttműködés a csoportban

· A tanulási hiányosságok és erősségek felismerése

· Az önirányító tanulás elősegítése

· Hatékony kommunikációs készségek

· Az alaptudás növekedése

Összehasonlítás más tanulási stratégiákkal

Az illinoisi (USA) Matematikai és Természettudományi Akadémia összehasonlította az előíró és a tapasztalat központú tanterveket. A vizsgálat megállapítása szerint a PBL az utóbbihoz áll közelebb, a módszer értelmezésétől és alkalmazási módjától függő mértékben.

	Előíró tanterv
	←→
	Tapasztalat központú tanterv

	Tanár középpontú
Lineáris és racionális
A résztől az egész felé tartó
A tanítás tudásátvitel
A tanulás tudásátvétel
Strukturált tanulási környezet
	Tanuló középpontú
Koherens és releváns
Az egésztől a rész felé tartó
A tanítás a tanulás elősegítése
A tanulás konstrukció
Rugalmas tanulási környezet


A problémaalapú tanulás szakaszai

A PBL módszerben a tanulói tevékenységek három szakasza különíthető el.

1. szakasz: A probléma felvetése és értelmezése

A tanulók valamely életből vett problémával találkoznak, valósághű leírásban. Feltehetik az alábbi típusú kérdéseket:

Mit tudok már erről a problémáról vagy kérdésről?

Mit kell még tudnom ezen kívül?

Milyen források alapján tudok összeállítani megoldási javaslatot, vagy egy elméletet?

Szükség van egy célratörő Probléma leírásra, de figyelembe kell venni, hogy újabb információk feltárásakor ezt módosulhat.

2. szakasz: Információkeresés, értékelés, felhasználás

A probléma világos megfogalmazását követően a tanulóknak írott, szóbeli, vagy elektronikus információforrásokat kell felkutatniuk. Az a probléma jellegétől függ, hogy melyik forma a kedvezőbb (pl. falukutatásnál a szóbeli kikérdezés). Az Internet mindenképpen az információkeresés központja, egyfajta digitális enciklopédia. Egyszerűbb problémák esetében a tanulók sokféle forrást találhatnak, amelyeket a felhasználás előtt értékelniük kell. Mennyire korszerű? Mennyire hiteles és pontos? Van-e jele valamilyen elfogultságnak?

3. szakasz: Összegzés és előadás

Ebben a szakaszban a tanulók kidolgozzák a probléma valamilyen megoldását. Ehhez legtöbbször az információk újszerű összerendezésére is szükség van. A megoldás bemutatása rendszerint számítógépes multimédia segítségével történik.
49. A közösségfejlesztés identitása

A közösségfejlesztés vagy közösségszervezés a múlt század második felében és a századelőn, az Amerikában robbanásszerűen végbemenő település-fejlődés körülményei között kapta a döntő lökést ahhoz, hogy szakmává szerveződjön. 

A hasonló törekvések, főleg a II. világháború utáni kölcsönhatások révén, Európában is megerősödtek, és fokozatosan intézményesültek. 

Az amerikai és a nyugat-európai, abban is elsősorban napjaink angol és holland gyakorlata határozza meg e szakma fő irányait.

A nyugati gyakorlat társadalomjobbító szándékból született, a közösségfejlesztés nagy önállóságra tett szert, kapcsolata az őt útra bocsátó szakmákkal, – így a később “anyaszakmának” definiált szociális munkával is – elhalványult és önálló szakma-specifikus jegyeket vett fel.

Jelentőséggel bír a közösségfejlesztés a hazai szociális munkában, az utóbbi években kifejlődött nyitás a közösségi munka felé, csakúgy, mint a hazai települési-térségi tervezésben és menedzsmentben kibontakozó kezdeményezések is. Egyre inkább felismerődik és megfogalmazódik az igény, hogy a társadalmi részvétel a tervezésben és a helyi fejlesztési folyamatokban is érvényesüljön. Napjainkban több szakma felől és szinte egyszerre megkezdődött ugyanannak a követelménynek a felismerése: semmi mással nem helyettesíthető módon fontos az, hogy megszülessenek helyben megoldások és ebben a helyi állampolgárok cselekvően, vegyenek részt.

Míg a közösségfejlesztés nyugati gyakorlat elsősorban a kirekesztés elleni harcra irányul a közösségfejlesztés szakmai eszközeivel, addig a magyar gyakorlat elsősorban a helyi társadalmak demokratikus önszerveződésére és együttműködésére helyezi a hangsúlyt.

Mi tehát a közösségfejlesztés?

A közösségfejlesztés (community development), vagy közösségszervezés (community organisation) felfogásunkban elsősorban települések, térségek, szomszédságok közösségi kezdeményező- és cselekvőképességének fejlesztését jelenti, amelyben kulcsszerepe van a polgároknak, közösségeiknek és azok hálózatainak, valamint a helyi szükségletek mértékében a közösségfejlesztőknek is, akiknek bátorító-ösztönző, informáló, kapcsolatszervező munkája életre segítheti vagy kiegészítheti, megerősítheti a meglévő közösségi erőforrásokat.

A közösségfejlesztés a helyi emberekből, a humán, természeti- és gazdasági erőforrásokból, alulról építkezik. Közösségi úton, a civil szervezetekkel és az aktív helyi polgárokkal tárja fel a helyi közösség szükségleteit, azok kielégítésének lehetséges módjait és elkötelezi a helyieket saját problémáik közösségi megoldása, a helyi cselekvés mellett. A szükségletek felkutatása nem csak a gazdasági-infrastrukturális területre szorítkozik – bár arra is –, hanem és elsősorban a humán erőforrásokra, vagyis az emberek hozzáértésére, tehetségére, szorgalmára, ötleteire, képességeire. 

Míg a településfejlesztés vagy területfejlesztés elsősorban az adott körzet infrastrukturális fejlesztésére irányul, addig a közösségfejlesztés a helyi társadalmak közösségi fejlesztésének eszköze. 

A közösségfejlesztés sajátosságai:

Az új kifejezést és szakmát gyakran övezi bizonytalanság és értelmezési zavar. 

A közösség fogalmára különböző jelentésváltozatok rakódtak a történelem során, s épp a fejlesztés szótól való ódzkodás negatív történelmi tapasztalataink eredménye, hiszen átéltük, miként akarnak "új típusú embert" kifejleszteni, kinevelni. 

Európában mintegy harminc-negyven éve, Amerikában pedig a '20-as évektől kezdődően beszélhetünk közösségfejlesztésről, kik közösségszervezőnek, közösségi munkásnak is nevezik magukat. 

Mit sugall tehát itt és most a közösségfejlesztés kifejezés?-A legtipikusabb értelmezések: 

Mindhárom fő értelmezési lehetőségnek megvan a maga jelentősége és funkciója szakmánkban.

1.A közösségiség csorbát szenvedett, tehát a meglévő közösségek nem eléggé “közösségek"; 

A közösségiség valóban csorbát szenved napjainkban.

Meglazultak az azonos világértelmezést, értékeket és normákat közvetítő hagyományos közösségek, a törzs, a család, a rokonság, a polisz; az e közösségeknek életteret adó föld tömeges kultúra-formáló funkciója folyamatosan csökken s a belőle élő települések egyre kevésbé tarthatók meg egységes egészként.

A megnövekedett városok kiterjedtségük nagysága és a személyek száma miatt éppen nem a közösségiség, hanem az individualizmus, ha nem éppen a társadalmi atomizálódás szimbólumaivá váltak; s a szocializációban a család helyett egyre hangsúlyosabb szerepet kapnak az ún. másodlagos ágensek, a tömegtársadalom intézményei.

2. Nincs elég közösség, tehát közösségek társadalmi hiányáról beszélhetünk; 

A modern társadalmak, s így a miénk is, általában közösséghiányosak, sőt, a miénk még a többinél is inkább az (Hankiss Elemér), mert nálunk a szovjet érában kialakult egy sajátos "individualizmus", amely a közösségiség gátjává vált (Fircz Tamás). 

E gát viszonylagosságáról csak most, a nagy társadalmi átrendeződés éveiből visszapillantva lehet reálisabb képünk, hiszen a mából sokaknak úgy tűnik, hogy akkor még volt valamiféle közösségiség, míg ma mindenki, egyre tudatosabban, a saját, piac-definiálta érdekeit nézi. E vákuumnak valószínűleg az is oka lehet, hogy a civil társadalomnak, az újonnan alakult egyesületeknek és alapítványoknak, a funkcionális érdekcsoportoknak, a kulturális szabadidős- és hobbicsoportnak még nincs megfelelő társadalmi kiépültsége, ereje, ismertsége és pozitív élménytartalma, annak ellenére, hogy társadalmi súlyuk talán máris túlszárnyalja a korábbi közösségekéit. 

Az is szerepet játszhat e bizonyos nosztalgiában, hogy a biztonságérzetünket tápláló megszokások eltűntek az életünkből, s bár korábban – joggal – bíráltuk akkori közösségi lehetőségeinket, innen nézvést azok egy hagyományosabb – mert zártabb, lassabban változó, s így jobban kiismerhető – társadalmat jellemeztek.

3. Településközösségek fejlesztése kívánatos:

Végül beszélhetünk a településközösségek fejlesztésének szükségességéről – de mi célból is...? Mihez képest nem közösségek, vagy nem fejlettek a települések? Tartja magát az az álláspont, hogy a “térbeli kötöttségek szerepe egyre csökken a társadalom életében” (Szelényi Iván), de a számítógépek korszakában az a megközelítés is egyre inkább teret hódít, hogy a lokalitás szerepe ismét növekszik (Thomas - Henderson).

Kulcsszavak, amelyek a leginkább jellemzik:

– közösségfejlesztés, közösségszervezés, közösségi (szociális) munka;

– közösség, fejlődés, lokalitás – szomszédság, társadalmi nyilvánosság;

– helyi cselekvés, helyi fejlesztés, társadalmi tervezés, társadalmi akció, szomszédsági munka, kistérségi- és regionális fejlesztés, városfejlesztés, közösségi gazdasági fejlesztés;

· önszerveződés, önkéntesség, önsegítés, érdekérvényesítés, részvétel, partnerkapcsolatok építése.

Mit nem tartunk közösségfejlesztésnek – mert a közösségfejlesztés kifejezést elég gyakran használják ilyen esetekben alternatív fogalomként. Nem tartjuk közösségfejlesztésnek a szervezet- vagy csoportfejlesztést, tehát azt, amikor egyetlen, helyi-települési kötelékeitől elvonatkoztatott emberi társulás életében akarunk minőségi változásokat elérni. 

A közösségfejlesztés lényege tehát a lokalitásban, a helyi, településszintű vagy regionális cselekvésben és fejlesztésben jelölhető meg. 

A "közösség" fogalmát mi nem csoportelméleti és nem ideologikus értelemben használjuk, tehát nem úgy, ahogyan azt a marxista közösség-elmélet fogalmazta meg: "a közösség a minőségi csoport".

50. A közösségfejlesztés értékei

A közösségfejlesztők, mint humán segítők, a következő értékeket tartják fontosnak:

· meg vagyunk győződve arról, hogy az emberek képesek közösen cselekedni az őket érintő társadalmi, gazdasági és politikai kérdések befolyásolásáért és hogy ez a cselekvés rendkívül fontos, mert általa olyan struktúrák jönnek létre, amelyek a valódi részvételhez és bekapcsolódáshoz vezetnek;

· ehhez szükséges az önbizalom megerősítése, a cselekvési kedv feltámasztása;

· meg vagyunk győződve arról is, hogy minden ember ért valamihez, ami a közösség számára hasznos lehet, s a közösség rejtett, humán erőtartalékai felszínre hozhatók és fejleszthetők;

· azt szeretnénk elérni, hogy a helyi közösségi munka a személyes kibontakozásnak, az ismeretek és új szakértelmek megszerzésének, a képességek bővítésének is forrása legyen, előnyben részesítve a kezdeményező- és alkotókészséget és lehetővé téve, hogy az emberek inkább cselekvők, mint felhasználók és fogyasztók legyenek; 

· elő szeretnénk segíti a kiegyensúlyozottabb gazdasági fejlesztést is, keressük a helyi, környezetbarát és szociálisan érzékeny megoldásokat;

· hozzá szeretnénk járulni a vidék egyenrangúsodásához, a rituális értékek modernizálódásához, a zárt helyi társadalmak nyitásához, mindezt azonban a helyi hagyományok és a helyi arculat, identitás megőrzésén keresztül;

· bátorítani szeretnénk a családi, közösségi és nemzetközi szolidaritást egy igazságosabb és békésebb világért;

· mindezek konkrét helyi cselekvésekben valósulnak meg.

51. A közösségfejlesztés módszerei

A közösségfejlesztés gyakorlatához szükség van egy alaposan kidolgozott módszertanra, azonban, ha ennek birtokában vagyunk, igen fontos az, hogy ne veszítsük el a saját intuitív érzékünket és hogy továbbra is bátran támaszkodjunk rá.

 Fontos tehát, hogy bizonyos mértékig mindig természetesen reagáljunk problémákra.

A módszertan nem egy felülről jött szabályrendszer, amit be kell tartani, hanem magának a gyakorlatnak az elvonatkoztatása, az abból elvont eljárási szabályok összesített leírása. A módszertan az egymástól sokszor jelentősen különböző gyakorlatot folytató közösségfejlesztők, közösségi munkások gyakorlatából, az általuk kifejlesztett technikákból, fogásokból áll össze. Nem tudomány tehát, hanem gyakorlat. Van az angolban egy olyan kifejezés, hogy “practical theory”, vagyis “gyakorlati elmélet”, olyan elmélet tehát, amely a gyakorlatból fejlődött ki és a gyakorlat elsődlegességét vallja. A magyar közösségfejlesztés igen fontos lépéseket tesz afelé, hogy a gyakorlat legyen munkájában a meghatározó.

Azt is fontos előrebocsátanunk, hogy minden közösségi munkásnak, közösségfejlesztőnek kialakul egy idő után a saját egyéni stílusa és eszköztára. A saját stílus kialakításának fontos stádiuma az, amikor a fejlesztő már a maga számára is értelmezni tudja a közösségi munka mire-valóságát, a számára legfontosabb értékeit, és már nem veszi át “egy az egyben” mások, szaktekintélyek értelmezését.

A jelenlegi eszköztár mintegy 20 év alatt fejlődött ki, s elmondhatjuk, hogy mára leírhatóvá, taníthatóvá és megtanulhatóvá vált módszereink jó része valamilyen formában szinte a kezdetektől jelen voltak munkánkban.

52. Aktivizáló módszerek

A helyi lakosok aktivizálása (úgy is mondják: mobilizálása), vagyis megszólítása és bevonása egy közös gondolkodásba, a megszólítottak reakciói, felelősségvállalása-elköteleződése, cselekvőképessége- és kedve, kitartása a közösségi folyamat mellett, stb. nagyon gyakran már a fejlesztőmunka elején meghatározódnak, ezért az ún. aktivizáló módszerek kifejlesztése, finomítása nem egyszerűen módszertani kérdés, hanem a helyi lakosokkal való együttműködés kulcskérdése is.

Aktivizáló módszerek:

Helyi önszervező-köri mozgalmak

Önszervező-körök, tanulókörök, helytörténeti, településszépítő, környezetvédő, természetvédő, újabban a virágosítási mozgalmak, valamint az olyan önsegítő mozgalmak, mint amilyen pl. a szívesség-szolgálat is. 

 

Párbeszéd körök – a svéd tanulókör

Nem mi dolgoztuk ki, de örömmel használjuk az amerikai-svéd mintájú, Hankiss Elemér és munkatársai kezdeményezésére mostanában honosodó, általunk is gyakran alkalmazott ún. “Párbeszéd-köri” módszert, amely lényegében a tanulóköröket – önképzőköröket – próbálja más néven meghonosítani.

Tankatalógus

A helyi emberi erőforrások – tapasztalat, tehetségek és tudás – feltárása és megjelentetése pl. a “Tankatalógus”-ban; vagy más helyi orgánumban – kalendárium, évkönyv, stb. Amikor először alkalmaztuk ezt a módszert, kettős cél vezetett minket. 

Elsősorban rehabilitálni szerettük volna az ún. hétköznapi kultúrát, vagyis bizonyítani, hogy mindenütt van hozzáértés, tapasztalat, amelyik valamilyen oknál fogva nem tud a közösség számára is értékesülni, s nem válik a helyi fejlődés tényezőjévé. 

A másik célunk az volt, hogy önszerveződésre buzdítsuk az embereket. Az azonos témában járatos és érdeklődő emberek neveinek egymás mellé szerkesztése sokak számára tette egyértelművé, hogy nem kell szakkörvezetőre, klubvezetőre várni, saját maguk is megtalálhatják egymást.

 Először a bakonyi térségben tettük fel az azóta is alkalmazott alapkérdéseket:

· “Mit jelent az Ön számára itt élni?”

· “Mi a jó az itteni életben?”

· “Min szeretne változtatni és hogyan?”

A kérdésekre a válaszokat helyi lakosok gyűjtötték össze és szerkesztették együvé, a Tankatalógusba.

Az aktivizáló módszerek körébe tartoznak még a következők:

– A helyi jelentős személyiségekkel, véleményformálókkal készített egyéni interjúk;
– a helyi jelentős személyiségekkel való nyilvános, közösségi beszélgetések, az ún. nyilvános beszélgetések; 

– a “jövőműhely” módszere;

– a település humán-, természeti- és gazdasági erőforrásait felmérő és aktivizáló közösségi felmérést. 

A közösségi felmérés módszerével egy település, egy szomszédság lakossága minden eddig alkalmazott más módszernél hatékonyabban aktivizálható, s a megalakuló közösségek racionálisabban és részleteiben is kidolgozottan tudják megtervezni munkájukat.

53. A helyi nyilvánosságot szervező módszerek

A helyi nyilvánosságot szervező módszerek között - az előbbiektől el nem választható módon - elöl állnak a helyi újságok, a kábeltévé és a közösségi rádiózás módszerei, amelyeket hosszabb-rövidebb szaktanfolyamokon sajátítanak el a helyi polgárok, csakúgy, mint pl. a következőket:

Nyilvánosságerősítő lépések

· helyi hírek, információk, események tudatos kezelése

· hírek keletkezésének segítése.

· helyi vonatkozású külső hírek gyűjtése;

· külső kapcsolatok ápolása

A helyi információs csatornák, nyilvános fórumok tudatos kiépítése, működésük felerősítése.

54. Az együttműködést fejlesztő módszerek

Elsősorban az “ők”(hivatal) és a "mi" (lakosság) közötti együttműködésre, de a szakemberekkel, a partnerintézményekkel, s az egymással való együttműködésre is gondolunk. E módszerek erőteljesen érintkeznek a nonprofit szektorban egyre inkább publikált módszerekkel is. 

Főbb módszereink:

- A helyi cselekvés formalizálása - egyesületek, alapítványok alapítása és működtetése;

- a konkrét helyi cselekvésre vonatkozó képzések - tervezés, projektkészítés, pályázatírás stb.

- tárgyalások és megállapodások vezetése;

- rendszeres egyeztetés vagy szerződéses viszony kialakítása az önkormányzattal;

- a döntések előkészítésében és meghozatalában való részvétel;

- a nyomásgyakorlás módszerei;

- adományszervezés;

- fórumok szervezése a szakemberek, a döntéshozókkal és az üzleti szektor képviselőivel.

55. A gazdaságfejlesztés közösségi folyamata

Gazdaságfejlesztő módszereink is kezdenek kibontakozni. Itt elsősorban a közösség humán- és fizikai erőforrásainak feltárására és fejlesztésére vállalkozunk, hogy ezekből megfelelő gondozás után helyi közösségi gazdasági vállalkozások jöjjenek létre.

A gazdaságfejlesztés közösségi folyamata

Célok:

· közösséget is fejlesztő munkakörök, munkahelyek létrehozása;

· jövedelmező vállalkozások létrehozása;

· elkerülni a lecsúszást;

· esélyt adni a sokrétű tapasztalatszerzéshez;

· olyan munkahelyek létrehozása, amelyek a hiányszakmákra vonatkoznak

· (ami hiányzik, ne hiányozzon);

· harmonikus családi üzleti vállalkozások kialakulásának segítése;

· a munkanélküliek (és a kisjövedelműek) részére jobb megélhetés teremtése.

A folyamat vázlata:

1. A közösség erőforrásainak felmérése, helyzetelemzés. Ez megtörténhet a közösségi felméréssel, de más módszerekkel is (ld. aktivizáló módszerek!) A legfontosabb közösségi erőforrások:

· Humán erőforrások: képességek, tudás, tapasztalatok, hagyományok, stb.;

· Természeti erőforrások;

· Épített környezet;

· Gazdaság.

2. közösségen belül a vállalkozást latolgatók csoportjának létrehozása, segítők bevonása, a csoporttagok hozzáértésének és motivációjának felmérése, az elképzelések vázolása, a csoport hatékony működtetése, konfliktusok kezelése, stb.;

3. A kialakult csoportokban az üzleti elképzelések felvetése, a vállalkozási formák megismerése;

4. Az üzleti elképzeléseink formába öntése és csiszolása

· SWOT - analízis (erős oldal, gyenge oldal, lehetőségek, veszélyek);

· az adekvát vállalkozási forma meghatározása.

· a szövetkezés, a közösségi vállalkozás előnyeinek megismerése:

· tulajdon – ennek nem csak az anyagi, de a felelősség-oldala is fontos!

· helyi megoldásokat nyújt;

· fenntartható, a közösségi vállalkozás életképesebb, mint az egyéni vállalkozás, mert azok a vállalkozások, amelyek mélyen a közösségben gyökereznek, életképesebbek, tovább fennmaradnak.

hátrányainak megismerése:

· kifejlesztése lassú folyamat. Annál jobb a szövetkezet, minél tovább tartott az előkészítése;

· a termék, a szolgáltatás állandó változtatására, megújulásra van szükség;

· egymagukban nem jelentenek megoldást a szerkezeti munkanélküliségre, csak enyhítik azt.

5. Piackutatás – a piac behatárolása, kockázati tényezők elemzése, forrás-menedzsment (árszint kialakítása, költségvetés készítése, hitellehetőségek vizsgálata, készpénz előrejelzés, továbbfejlesztés lehetőségei)

6. Tervezés, projekttervezés. 

Mindezeket megelőzendő, a települések megismerésére és feltárására is kialakultak módszerek, ezek általában a településszociológia, a statisztika, a helytörténet stb. módszereivel a verbális és nem verbális adatok feltárásából és elemzéséből állnak.

56. A közösségfejlesztés külföldön

A helyi cselekvés, a közösségi élet korunkban a világon mindenütt, a gazdag országokban is, bátorításra, segítésre szorul. A jóléti államokban az önszerveződés- és önkéntesség meglehetősen magas szintű kiépültsége jött már létre.

Az üzleti szektor anyagilag is támogatják a közösségi munkát 1–5 évig terjedő projektek, közvetlen költségvetési támogatás, ill. adományok formájában, szakmai hátterét (képző intézmények) és fizikai terét (közösségi intézmények) biztosítják.

A nyugati gyakorlat társadalomjobbító szándékból született, amely a közösségi problémafeltáráshoz és megoldáshoz járul hozzá a maga szakmai eszközeivel. Megjegyzendő, hogy a mintegy fél százados európai gyakorlat során a közösségfejlesztés nagy önállóságra tett szert, kapcsolata az őt útra bocsátó szakmákkal, – így a később “anyaszakmának” definiált szociális munkával is – elhalványult és önálló szakma-specifikus jegyeket vett fel.

A nyugati kollégák meglehetősen konkrét célcsoportokkal dolgoznak (szegények, nők, bevándoroltak, lakásbérlők, gyermekeiket egyedül nevelők, stb.)

“Az első amerikai settlementet, vagy ahogy ők nevezték, “szomszédsági céh”-et Coit állította fel egy New-Yorki bérházban. A settlement-mozgalom eredetileg a bevándorlás és a szegénység problémáira reagált: fiatalok, főleg értelmiségiek telepedtek le nyomornegyedekben, házukat egyfajta közösségfejlesztő központtá alakítva. Eleinte egy londoni settlement-nek, az 1884-ben alapított Toynbee Hall-nak a mintáját követték. Később a kezdeményezés nevelési mozgalommá fejlődött és az egyetemek is bekapcsolódtak.

A helyi kormányzatok 1910 körül kezdték el felállítani városi jóléti osztályaikat – nem egy helyen a lefolytatott felmérések (social survey) hatására. így pl. elsőként egy 1909-ben Kansas City-ben készült munkanélküliség-vizsgálat indította el a jóléti osztály szervezését,

Az amerikai R. Perlman és A. Gurin segítségével követjük tovább e fejlődésmenetet a szociális munka szakosodása irányába: “A filantrópok, a reformerek és a legkülönfélébb önkéntes egyesületek erőfeszítéseinek eredményeként új kormányzati- és önkéntes szervezetek alakulnak”. Pénzsegélyek, szociális szolgáltatások, törvények születnek a hátrányos helyzetűek védelmére, az egyéni jogok biztosítására és a méltányosabb elosztásra. Ezek szakmai vezetői a 20-as évek közepétől egyre többször közösségszervezésnek (community organisation) nevezték tevékenységüket, hogy megkülönböztessék tevékenységüket az egyéni eset- vagy csoportmunkát végző társaiktól. Munkájuk a lakóterületi közösségek társadalmi problémáinak kezelése volt.

az I. világháború utáni gazdasági válságot követően Roosevelt New Deal programja: állami támogatások, társadalombiztosítás, állami lakásprogram és szövetségi törvények pl. a szakszervezeti jogok védelmére;

A II. világháborút közvetlenül követő, a feketék, latin-amerikaiak és puerto-ricoiak társadalmi akciói: Harc a szegénység ellen, melyeket a szövetségi és helyi kormányok is támogattak.

Az '50-es években indultak be az ún. harmadik világbeli országok közösségfejlesztési programjai. Ezeket az ENSZ szorgalmazta, hogy létrejöjjenek önsegítő (self-help) projektek és a településszintű döntéshozatal is megszülessen.

Új terület jelentkezik a 60–70-es évek társadalmi válsága által kikényszerített szociális, segélyezési, város-felújítási programok hatására, a társadalmi tervezés, amit "új szociálpolitikának" is neveznek.

A '70-es évek végére elfogadottá válik a közösségi képviselők bevonásának politikája, akik a különféle programok tervezésének, irányításának és működtetésének részeseivé váltak, ám befolyásuk sajnos nem volt akkora, hogy maradandó változásokat értek volna el a szegénység elleni küzdelemben. Ugyanez mondható el a közösségszervezésre is, amelyből “hiányzott a jelentős társadalmi változások érdekében történő politikai alapozás”

57. Közösségfejlesztés hazánkban

A Közösségfejlesztők Egyesülete

A Közösségfejlesztők Egyesülete 1989 áprilisában alakult azokból a szakemberekből (közösségi munkásokból, népművelőkből, pedagógusokból, lelkészekből, tanárokból, szociológusokból, szociálpolitikusokból és szociális munkásokból, pszichológusokból) és laikusokból, akik akkoriban már több mint 10 éve dolgoztak társadalmunk demokratizálódásáért, a hátrányokkal küzdő vidék egyenragúsodásáért.

Az Egyesület országosan fejti ki tevékenységét közel 260 tagján keresztül.

Azóta számos helyen alakultak megyei közösségfejlesztői egyesületek.

 Valamennyiünk célja a helyi cselekvés serkentése, mozgalommá szervezése, a közösségi fejlődés elősegítése, a közösségfejlesztés szemléletének és módszereinek terjesztése és új intézmények építésének kezdeményezése.

Az Egyesület működése során több száz helyi civil szerveződés megalakulását segítette életre helyi projektjei keretében.

Célja elérése érdekében az Egyesület a következő működési formákat honosította meg:

Fórumok szervezése:

A társadalmat leginkább foglalkoztató kérdésekre igyekszünk közösségi válaszokat találni és tapasztalatainkat átadni egymásnak. Elsősorban a cselekedni tudó közösségeket és személyeket vonjuk be mozgalmunk körébe, azokat, akiknek példájából mások is erőt meríthetnek. Az általunk szervezett fórumok vagy tematikusak, vagy mindenkit érintő problémát igyekeznek körüljárni, s így országos jellegűek. A tematikus fórumokat mindig azon a településen szervezzük, ahol az adott kérdésre először fogalmazódott meg cselekvő válasz.

A nyilvánosság szervezése – Parola, Parola-füzetek, Civil Rádió 

1990-ben alapítottuk meg egyesületünk lapját, a PAROLA-t – főszerkesztője Péterfi Ferenc –, amely évente négyszer teszi közzé a helyi cselekvés eredményeit

A hosszabb tanulmányok mellékletben, az ún. PAROLA - füzetekben jelennek meg.

 Eddig 16 Parola füzet jelent meg.

1995-ben megalakult a CIVIL RÁDIÓ Az egyesület kezdeményezésére, több mint100 civil szervezet együttműködésével és önkéntes működtetésében 1995-ben megalakult a CIVIL RÁDIÓ, amely Budapesten hetente 5 napon át napi 12 órában sugározza a civil társadalom híreit. A Civil Rádió elindította a helyi rádiók országos mozgalmát és az önkéntesek képzését, vezetője Péterfi Ferenc. 

Képzések szervezése – Civil Kollégium Alapítvány

1. A szakemberek képzése

1987-től először a középfokú népművelő-képzéseken folyt közösségfejlesztői felkészülés, majd 1990-től az új szakképesítési rendelet lehetővé teszi önálló, szakképesítést adó közösségfejlesztői-szervezői képzés folytatását is. Több felsőoktatási intézmény – közművelődési, szociális, egészségügyi, agrár- és műszaki – tanít már valamely formában (szeminárium, egy vagy két féléves tantárgy) közösségfejlesztést, 1994–97-ig a pécsi Janus Pannonius Tudományegyetem Szociálpolitika Szaka nappali képzés keretében, választható főszakon tanította a közösségfejlesztést. E képzés egyben tantárgyfejlesztő képzés is volt. Azóta a JPTE-n és az ELTE-n is tanítjuk a közösségfejlesztés mind a művelődésszervező, mind a szociálpolitika szakon.

2. Önkéntesek képzése

Az egyesület az egyik alapítója a Civil Kollégium Alapítványnak, amely a cselekedni kívánó polgárok és az önszervező közösségek képzési szervezete.

Hálózatépítés – Közösségszolgálat Alapítvány

Az egyesület évek óta dolgozik azon, hogy kiépítse a közösségfejlesztés hazai szakemberhálózatát és munkahelyeit.

Az Egyesület jelenleg arra tesz erőfeszítéseket, hogy a hazai foglalkoztatáspolitikai szervezetek és alapok programjainak részévé tudja tenni további közösségfejlesztők alkalmazását. Elnöke Beke Pál.

Közösségi Adattár
A Közösségi Adattár, ill. az őt létrehozó Közösségi Kapcsolat Alapítvány 1991-ben alakult az egyesület kezdeményezésére. Az Adattár gyűjti és szolgáltatja a helyi fejlesztésre vonatkozó valamennyi információt: szervezeteket, tanulmányokat, cikkeket, programokat, pályázati információkat és adatokat, esettanulmányokat, címlistákat, partnerszervezeteket. A Közösségi Adattár vezetője Huszerl József.
Külföldi kapcsolatok

A Közösségfejlesztők Egyesülete tagja és nemzeti szervezete az ICEA International Community Education Association (Nemzetközi Közösségi Művelődési Egyesületnek), mely 1992-ben Budapesten, az egyesülettel közösen rendezte meg 2. Európa-konferenciáját “Gazdaság, Környezet, Művelődés az új Európában” címmel
58. A közösségfejlesztés folyamata

A közösség által vezetett fejlesztés folyamatának fázisai:

Legáltalánosabban véve, a közösségfejlesztési folyamat egy településen a lakosság megszólításával és bevonásával - aktivizálásával - kezdődik, majd a problémák felismerésével és azok nyilvánossá tételével folytatódik, melynek során mind többen kapcsolódnak a folyamathoz, és jutnak el a közösségben megfogalmazódó feladatok felismeréséhez és közösségi megoldásához, mégpedig ismereteik és képességeik fejlesztése útján, a lehetséges partnerekkel együttműködve.

1. A fejlesztői munka első fázisában tehát először is mozgásokat kell létrehoznunk

. Össze kell gyűjtenünk egy adott területen a cselekvő tényezőket, a köz- és magánintézmények, a helyi közösségek, egyesületek, a közigazgatás képviselőit, stb. A helyi intézmények képviselőit tulajdonképpen egy partnerkapcsolatba kell összefogni, vagyis lényegében szövetkezéssé kell alakítani, mégpedig úgy, hogy felvetjük a kérdést: mindannyian ezen a településen, ebben a térségben lakunk. Nem gondolják úgy, hogy szükséges lenne összeállnunk és közösen gondolkodnunk, hogy mik a helyi fejlődés lehetőségei?

2. A második fázis (ez persze történhet egyidejűleg is az első fázissal) az adott terület mintegy lefényképezése, a helyzet feltárása. 

Ezt a fázist hívjuk társadalmi-gazdasági diagnózisnak. Ez a diagnózis három alapvető pilléren nyugszik: a lakosság, a gazdaság és a képzési rendszer feltérképezésén, elemzésén. Amikor a mérleget megvonjuk, az adatok közötti kapcsolatokat is ki kell alakítanunk. A diagnózis egyes elemei egymásra is hatnak, kölcsönhatásban is lehetnek egymással. Az adatok keresztezéséből is lehet következtetéseket levonni, pl. ha van egy elöregedő, nagyrészt szakképzetlen lakosságunk, egy sebességét apránként elvesztő iparunk és egy nem eléggé rugalmas képzési rendszerünk, akkor mindez azt jelenti, hogy a településen 5 év múlva jelentős gazdasági-szociális lecsúszás következik be.

A helyzet feltárásánál elsősorban a humán erőforrásokra helyezzük a hangsúlyt.

A humán erőforrások feltérképezése azt jelenti, hogy felderítjük a lakosság szellemi adottságait, lelki beállítottságát, vagyis konkrét hozzáértését, tehetségét bizonyos dolgokhoz és cselekvési készenlétét, kedvét vagy éppen kedvetlenségét, beletörődöttségét. De a humán erőforrásokba tartoznak a meglévő közösségi cselekedetek csakúgy, mint a potenciális közösségek potenciális cselekedetei is. Ezek alapja azoknak a terveknek, elképzeléseknek a megismerése, amelyeket ki-ki magában hordoz a településsel, a régióval, az országgal és saját magával kapcsolatban is. Sok-sok terv és elgondolás létezik az emberek fejében, amelyek azonban soha nem kerülnek napvilágra, mert soha nem kérdezik meg őket. Valaki, akinek van valamilyen elképzelése, akinek valamilyen terv jár a fejében, nagyon könnyen gondolhatja, hogy ez csak az én álmom, úgysem valósul meg soha, hiszen soha senki nem kérdezte meg tőle, hogy van-e valamilyen elgondolása, vágya? A közösségfejlesztőnek az a dolga, hogy ezek a kérdések feltevődjenek és az egész közösség javára megtérüljenek.

3. A harmadik fázis a közösség véleményének, késztetéseinek, cselekvési potenciáljának feltárása, amely nélkül egy közösség hátrányos helyzetben érezheti magát a konzultációkon, kivált fontos kérdésekben. A hivataloknak konzultálniuk kell a közösséggel pl. földhasználati, tervezési és közlekedési ügyekben, az egészségügyi ellátás kérdésében és sok más területen. Egy jól működő és a megfelelő válaszokat produkáló felmérés segítségével pl. lehetővé válik a megfelelő helyi politika és a mindenkit kielégítő szolgáltatási rendszer kialakítása. Ezért a legkisebb közösségeknek is érdemes összefogniuk és kialakítaniuk saját közösségi politikájukat. A közösség véleményének feltárására a következő fejezetekben több módszert is ismertetünk.

A közösség véleményét nem a fejlesztők, hanem az általuk már aktivizált helyi lakosok tárják fel. Igyekeznek minél több helyi embert érdekeltté tenni saját problémáinak feltárásában, települése, szomszédai megismerésében. A továbbiakban az a cél, hogy olyan közös, lakossági cselekvési terv készüljön, amely nemcsak a településen élők problémáit és elképzeléseit tartalmazza, hanem a problémák megoldásában aktív szerepet vállaló helyi polgárok és közösségeik feladatvállalását is. Egy ilyen közösségi munkában gyakorlattá válik az együttműködés, párbeszéd alakul ki a lakosság és a helyi önkormányzat között, melynek során begyakorlódnak demokratikus eljárások és a közösség részt vesz a döntések előkészítésében is. A közösségi feltárás során megteremtődnek a helyi nyilvánosság fórumai is, elsősorban a közösségek, ahol az információkat értelmezik az emberek, másodsorban azok az orgánumok, melyeken keresztül véleményeiket a köz elé tárják.

4. A negyedik fázis a feladatok közös rangsorolása – a tervezés.

Készítsünk “most”, “hamarosan”, “később” táblázatot a feladatok sorrendiségének és a felelősök meghatározásának céljából. A táblázat rovata azoknak az itt és most közösen meghatározandó felelősöknek a köre is, akiknek a kompetenciájába a csoport szerint az adott ügy beletartozik: helyi önkormányzat, helyi lakosok, helyi közösségek, orgánumok, szakértők, szakmai és érdekképviseleti szervek, munkaügyi központ, központi kormányzat, stb. Lehet a táblázatnak egy “hogyan?” rovata is, amelybe a megvalósítás módozatai írandók, pl. 

1. lépés: képzés, 

2. lépés: a szervezet (pl. szövetkezet) megalakítása, stb.

További lehetséges feladatok: 

– modelláljuk a településrendezés lehetséges alternatíváit (makett készítése és a vele való közös tervezés, a makett kiállítása több alkalommal a lakosság előtt, további vélemények kérése, stb.),

– készítsünk adataink és terveink alátámasztására egy helyi térképet, amely bemutatja, mit tartanak fontosnak a helybeli emberek mindennapi életükben? 

5. Az ötödik fázis a közösségek megalakulása, képzések és különböző helyi tevékenységek (projektek) beindulása

A közösségi feltárást végző helyi lakosok, a kezdeményezők, a szerkesztők, a kérdezők, az értékelők stb. már maguk egy közösséget alkotnak, amelynek saját tevékenysége (projektje) maga a közösségi feltárás, és amelynek költségeire pályázhat is. Emellett a közösség mellett még számos másik is kibontakozik a tervek megvalósítása során. E közösségekkel immár önmagukon belül kell újra végigbeszélni identitásukat, feladataikat, stratégiájukat, lehetőleg bentlakásos képzés keretében.

Segíthet új közösségek megalakításánál a helyi tehetségek közjóra való munkálkodása: pl. helyi lap indítása, múzeum kialakítása, nyelvórák adása stb. – mindenütt közösségi megoldásokat keressünk! 

A megoldások legeredményesebb útja a különféle önsegítő projektek támogatása. Természetesen a közösség nem lesz képes minden elvárásnak a saját maga által előteremtett forrásokból megfelelni, de nagyon sokat lehet és kell is tenni helyi szinten, mint később látni fogjuk. Külső segítség-források mind tanácsok, mind anyagi eszközök formájában rendelkezésre állhatnak, de a munka elvégzéséért maga a település vállal felelősséget.

A projektek tervezésénél számba kell venni, hogy melyek a megvalósításához szükséges emberi befektetések: közösségi szerveződések, tanulási, tájékozódási folyamatok beindításának szükségessége; anyagi befektetések; vállalkozási, szövetkezeti formák keresése, pályázati lehetőségek; s mindehhez milyen szakmai, szaktanácsadói, információs és szervezési háttér, közösségi álláshely/ek teremtése szükséges, stb.

6. A hatodik fázis a belső és külső partnerek megkeresése és aktivizálása.

Az így megszületett tervet, mely valószínűleg a település társadalmi fejlesztésének terve lesz, írásban is össze kell foglalni és el kell juttatni

– a helyi önkormányzathoz;

– a régió településeinek hasonló munkát végző közösségeihez és önkormányzataihoz;

– a megyei közgyűléshez;

– a remélt partner-intézményekhez- és szervezetekhez.

A lakossági csoport és az alakuló új közösségek menedzseljék a tervet. Osszák föl maguk között, ki kivel lesz kapcsolatban és ki kivel beszéli meg később személyesen is a korábban írásban megküldött tervet. Az így született észrevételeket, megállapításokat be kell építeni a tervbe. Ez a munka egyben lobbyzás is, a feladattervben meghatározott külső segítség bevonása, aktivizálása – szakérték és pályázati támogatás, közösségi álláshely teremtése stb.

7. A hetedik fázis a szerteágazóvá vált munka koordinálása, az esetleg elakadó megvalósítások továbblendítése, a bátorítás, a figyelemmel kísérés, az információnyújtás, a kapcsolatok szervezése, stb. Erre a legjobb megoldás egy közösségszolgálati munkatárs beállítása az önkormányzatnál, vagy több közösségi munkás alkalmazása a kistérségben, ill. egy közösségszolgálati (információs) iroda létrehozása.

Rövid folyamatvázlatunk végén a kistérségi tervezésről ejtünk néhány szót.

A közösségi feltárást kistérségek esetében településenként kell lefolytatni, de a feltárást végző közösségek képviselői folyamatosan találkozhatnak és megbeszélhetik problémáikat, koordinálhatják lépéseiket. A felmérés elvégzésével felfedezzük a település sok előnyös vonását éppúgy, mint számos problémáját; tudjuk azt is, hogyan éreznek az emberek fizikai és szociális környezetük jövőbeli fejlesztése iránt. A feltárás értékelése után az egyes települések jelentéseiket, vagy fejlesztési terveiket megküldik egymásnak és találkozások során át beszélik meg felismert teendőiket, melyekhez partnereket keresnek.

A közösen jelentkező lehetőségek és a közös problémák adják az alapját a térségfejlesztésnek.

63. A közösségi felmérés lépései

A közösségi felmérés lépései olyan apropóból kezdtük alkalmazni, mert megszűntek a normatív alapú központi támogatások az önkormányzati bölcsödére.

Célunk egy alternatív szolgáltatás kidolgozása a kisgyerekeket nevelő családok számára. (1996-1997)

A munka fő célpontja: az érintettek aktivizálása és a lassan-lassan elinduló közösségi kezdeményezések fennmaradása.

A mi interjú​ink funkciója főként az, hogy bekapcsolódásra, a közösség, a helyi társadalom életében történő cselekvő részvételre mozgósítson

A legfontosabb lépések a közösségi felmérés során

1. Helyszínbejárás 

A bölcsődei szakemberekkel közösen járhatunk be azokat a (főútvonallal, vasúttal, parkkal határolt) területeket, amelyet a továbbiakban „szomszédságoknak" tekintettünk. Az igények megisme​rése pedig korábban kizárólagosan vezetői hatáskörbe tartozott. A szülők bevoná​sának lehetősége pedig még fel sem merült.

2. Csoportkohézió-növelő tréning

A programban résztvevő sokféle szakember, sokféle szemléletének közelítése céljából szerveztük e speciális tréninget.

Interjúkészítés Családlátogatások során szükségletfeltáró, kezdeményező beszélgetéseket foly​tattunk. 

Tájékozódó kérdéseinkkel a közös cselekvések lehetőségét próbáltunk kipuhatolni.

Interjúink tehát nem az életútra, a pályaképre, a hagyományokra, családtörté​netre, stb. kérdeznek rá, hanem a helyi közérzetre. A beszélgetések fontos eleme volt annak megvilágítása, hogy az elinduló közösségi cselekvés tartalmát és mód​szereit az érintett lakosok maguk tervezhetik meg és együtt valósíthatják meg, és hogy ezt a folyamatot szakemberek segítik, és hogy ebben az ő személyes részvé​telét nagyon fontosnak tartják.

Egy ilyen közvetlen interjú végén már nem szokatlan az a („hólabda"-)kérdé​sünk, hogy: „Kit érdemes még meglátogatnunk?"

3. Nyilvános beszélgetések

Valamennyi beszélgetőpartnerünket meghívtuk egy közös és nyilvános beszélge​tés-sorozatra, ahol a családlátogatások során elhangzott egyéni probléma-felveté​sekről, immáron közösen cseréltünk eszmét. Az egyéni problémákból közös problémalista állt össze, melyeket később a közösségi felmérés kérdőívének kér​déseiként is megfogalmaztuk.

„A nyilvános beszélgetések során:

• ráismertek arra, hogy problémáik közösek 

• új megközelítésben láthatták problémáikat

• biztonságérzetet adott, hogy nincsenek egyedül

• a közösségi helyzet hozzásegített a problémák oldásához

• közösségi felelősségvállalás, elköteleződés jöhetett létre."

4. Kérdőív-minta 

Akkor érdemes alkalmazni, ha a megismerendő település lakossága nagy, vagy nem tudunk elegendő számú és mélységű interjút elkészíteni. A mintakérdőív átfogó, nyitott kérdések sorozata, amelyek a település mindennapi életének lehető legszélesebb körének problémáit kívánják bemérni. A település néhány véle​mény-vezéréhez postán, személyesen vagy az aktív helybéliek segítségével eljut​tatott kérdőív.

5. A közösségi felmérés kérdőíve

A kérdőív témáinak kiválasztását a helyi lakosok maguk végezték el. Ugyanak​kor a kérdések pontos megfogalmazása a külső segítők szakmai feladata maradt, amit aztán a helybeliek mérlegeltek, javítottak, elfogadtak vagy elvetettek. 

„Gyakori tapasztalatunk, hogy az emberek az időhiányra hivatkozás mögé rejtik el önbizalomhiányukat, s valójában emiatt nincs helyi cselekvés, mert nem hisznek abban - és megelőző pozitív tapasztalatok hiányában nem is hihetnek -, hogy nekik is sikerülhet befolyásolni a sorsukat. 

A kérdőívet a próbakitöltések során tapasztalt hiányosságok átvezetése után véglegesítettük.

A közösségi felmérés a kérdőívterítés fázisában tér el leglátványosabban a szokásos közvélemény-kutatási technikáktól. Arra törekedtünk, hogy a lehető legtöbb kérdőívet a folyamatban résztvevők személyesen kézbesítsék és ha nem ütköznek ellenállásba, ők gyűjtsék is össze. A szomszédságban élők kölcsönös megismerkedésének eszközéül szolgálhat a személyesen átadott kérdőív.

 „Probléma, kérdés esetén, konzultáció igényével, a megadott időn belül (3-7 nap), a szomszédság lakói felkereshetik egymást otthonaikban."

6. A közösségi felmérés kiértékelése

Minden érdeklődő hivatalos volt a következő nyilvános beszélgetésekre és a kérdőívek közös feldolgozására/kiértékelésére, ahol újabb arcok és újabb megle​petések bukkantak fel. 

A helyi nyilvánosság biztosítása a folyamat egyik kulcskérdése, hiszen a tema​tikus helyi fórumok vagy önkormányzati ülések, a helyi újság és a helyi kábelte​levízió lakosságtájékoztató funkciója néha felbecsülhetetlen, de ugyanakkora ve​szélyt is jelenthet a program számára a félreértelmez(het)ő információk közlése. 

A felmérés eredményeit egy olyan kiadványban tettük közzé és juttat​tuk el a folyamat valamennyi résztvevője (helybéli: lakos, politikus, segítő szak​ember, médiaszakember stb.) számára.

7. Egyesületté alakulás

Az első hivatalos személy felkeresése világossá tette számukra, hogy ha közösen akarnak elérni valamit, szervezetet kell alakítaniuk.

Hatékony közösségi szociális munkával számos helyi civil szervezet megala​kulása kezdeményezhető. Mozgásba lendülhet a helyi társadalom.

Azt mondhatjuk összefoglalóan, hogy talán azok a folyamatok lettek igazán eredményesek, ahol „kitalálódott", „megmutatkozott" egy

NAGYHELYI ÜGY, amelyik lázba hozta az embereket, amelyért „mindenki" !' szívesen munkálkodott, amelyiket tehát a helyiek szerettek és akartak. 

Gyermeki:


pszichogenezis,


szocializáció


fejlődési zavar


hibás fejlődés


korai bevésődések


érzelmi vonatkozások
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Szülői


alapkapcsolati sémák


szocializációs történések


család
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személyes problémák


self-identitás


életrajzi szerep
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szakmai személyiség,


szakmai identitás


szakmai szerep














� közbelépés, beavatkozás, közvetítés


� beépítő, beillesztő, egységesítő


� visszacsatolás, visszajelzés






