»Klient w procesie zmian — jak skutecznie reagowac na jego postawy.”

Analiza Pola Sity

Teoria Pola Sit (Force-Field Theory) Kurta Lewina zakfada, iz kazde zachowanie (na przyktad
pracownicy/pracownika w zespole, cztonkini/cztonka rodziny, grupy w organizacji) jest wypadkowgq dziatania
sit dwojakiego rodzaju: napedowych i hamujacych.

Sita napedowa moze prowadzi¢ do wzrostu efektywnosci, jednakze w niektérych przypadkach moze wywotaé
wzrost sit hamujgcych. Zasada wspodtistnienia sit hamujgcych i napedowych jest kluczowa
w procesie zmiany: kazdemu naciskowi majgcemu sktoni¢ do zmiany zachowania towarzysza naturalne sity
zmierzajace do zachowania status quo i opierania sie wprowadzeniu nowych wzorcéw zachowan. Znajomos¢

tego mechanizmu i uwzglednienie jego istnienia jest podstawg zaplanowania efektywnego programu

wdrazania zmian.

Zgodnie z modelem Lewina, im mocniejszy nacisk, tym wiekszy opdr. Dlatego tez, najskuteczniejszym

sposobem przezwyciezania oporu jest skoncentrowanie sie na wyeliminowaniu lub przynajmniej ostabieniu

obaw i zastrzezen strony opierajgcej sie. Zamiast planu "jak wzmocni¢ mojg argumentacje?" jest tu potrzebny
plan "jak poznac i rozwiac lub zmniejszy¢ jej/ jego zastrzezenia czy obawy?".

Zatozeniem modelu Lewina jest takie pokierowanie procesem zmiany, aby jej rezultatem byty nie tylko
powierzchowne zachowania, ale takze trwata zmiana postaw (internalizacja).

Model ten obejmuje 3 fazy:

1. Rozmrozenie: doprowadzenie do tego, aby w swiadomosci jednostek i grup pojawita sie potrzeba zmiany
stanu obecnego.

2. Zmiana_postaw/zachowah: etap ksztattowania — przy pomocy réznych technik — nowych wzorcow

zachowan, przekonan, procedur, struktur itp.
3. Zamrozenie: utrwalenie wprowadzonych wzorcéw postepowania i postaw na drodze ich pozytywnego
wzmacniania (nagradzania, pochwat, ukazywania korzysci) i negatywnego wygaszania zachowan

niepozadanych.

Diagram 1: Trzyetapowy proces zrmiany.

==
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Transteoretyczny model procesu zmiany
Jednym ze znanych podejs¢ do zmian jest transteoretyczny model zmiany majacy zastosowanie

w profesjach nastawionych na pomaganie ludziom. Model ten zostat stworzony przez J.0. Prochaska i jego

zespot z University of Rhode Island. Skutecznos$¢ tej metody wspomagania procesu zmian jest oparta na

danych empirycznych, co powoduje, ze jest ona wykorzystywana w programach spotecznych i zdobywa coraz

szersze uznanie. Obecnie model wykorzystuje sie w pracy z osobami uzaleznionymi, dtugotrwale

bezrobotnymi, stosujgcymi przemoc i wielu innych obszarach, natomiast prawie wcale w pracy socjalnej.

W modelu wyrézniono nastepujgce fazy zmiany, przez ktére przechodzi osoba podczas zmiany sytuacji
problemowej: faza przed-kontemplacyjna — kontemplacyjna — przygotowania do zmiany (planowana) —
dziatania — utrzymania zmiany.
Aby wykorzysta¢ model transteoretyczny do bardziej szczegétowego opisu trzyetapowego modelu Kurta
Lewina konieczne jest poréwnane etapow zmiany w obu modelach:
A. ENIA
1.  Faza przed-kontemplacyjna — klient nie zauwaza problemu i nie widzi potrzeby zmiany.

Wykazuje takze opér w odpowiedzi na préby uzmystowienia mu problemu;

2.  Faza kontemplacyjna — klient jest

zmiany ambiwalecji — z jednej strony zdaje sobie spra  z zmiany,

B. FAZA ZMIANY

3. - gotowy do zmiany od

, przygotowuje razem z pracownikiem socjalnym cele zmiany, plan
dziatania;

4.  Faza dziatania — owaniem przy do realizacji planu ma

C. FAZAZAMR ENIA

5. Faza utrzymania - klient dokona pewnych zmian,
jest:
6. Faza nawrotu, w ktérej fazy cyklu
k
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mu kied

Analiza Pola Sit to narzedzie, ktére pomaga w zidentyfikowaniu i przeanalizowaniu sit (czynnikéw)

wspierajacych lub utrudniajgcych zmiany. Analiza moze tym samym wspiera¢ proces zaplanowania zmiany

i przygotowania procesu rozmrozenia.

Przygotowanie diagramu pola sit:

CEL

11l

SILY | | SILY HAMUJACE
WSPIERAJACE 1 -

Diagram pola sit:

1. Wpisanie aktualnej sytuacji posrodku diagramu.

2. Wpisanie sytuacji docelowej ponizej.

3. Okreslenie sit pobudzajacych i umieszczenie ich na diagramie.

4. Okreslenie sit ograniczajacych i umieszczenie ich na diagramie.

5. Przeanalizowanie diagramu pod katem mozliwosci zmian (mozliwosci wptywu) okreslonych czynnikéw dla
osiagniecia celu:

— ustalenie priorytetowych czynnikéw pobudzajgcych (3-5),
ustalenie priorytetowych czynnikéw hamujacych (3-5),

— okreslenie dziatan, ktére mogg wzmocnié czynniki sprzyjajace,
okreslenie dziatan, ktére mogg ostabic czynniki hamujace.

6. Okreslenie, czy wybrane rozwigzanie jest mozliwe do wykonania:

— jesli TAK — przygotowanie planu dziatania (doktadne okreslenie dziatan: kto? co? czym? kiedy? gdzie?),
— jesli NIE — szukanie innego rozwigzania.
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Ciagrarm 11: Preykfadowa analiza pola sitw procesie zriany klienta,

ANALIZA POLA St

status quo sytuacja po zmianie

SKEY NAPEDOWE

Whioski:
Diagram Analizy Pola Sit:

— pozwala dostrzec szerokie uwarunkowania zmian,

— ukazuje przeszkody,

— pozwala przewidzieé czynniki, ktére nalezy uwzgledni¢ w fazie wdrozenia,
— moze wskaza¢ pomocne $rodki do rozwigzania problemu.

OKNO JOHARI
W narzedziach Consulting Tools stuzagcych dokonywaniu oceny kompetencji pracowniczych metodg 360
stopni stosujemy model Okien Joharii — jeden z najbardziej pozytecznych modeli opisujgcych relacje

miedzyludzkie.

Wiekszo$¢ z nas przez cate zycie zastanawia sie nad trzema egzystencjalnymi pytaniami:
1. Kim jestem?
2. Dokad zmierzam?

3. Jak moge poprzez mojg prace coraz lepiej pomagac innym ludziom?
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Znalezienie odpowiedzi na te pytania jest kluczowe dla osiggania sukceséw zawodowych oraz zadowolenia
z zycia, gdyz utatwia budowanie wiary we witasne mozliwosci, pewnosci siebie, odkrywanie swoich talentéw
i planowanie wtasnego rozwoju zawodowego.

W budowaniu trafnej samooceny, czyli $wiadomosci wtasnych emocji, talentéw i okreslaniu potencjalnych
obszaréw rozwoju mogg nam skutecznie pomdc réznego typu analizy oraz informacje zwrotne, ktére
uzyskujemy od innych ludzi.

Czy znasz jaka$ osobe, ktdra nie uzywa w swoim zyciu zadnych luster? Ludzie potrzebujg luster dla budowania i
korygowania swojego witasnego wizerunku. Tymi lustrami sg czesto opinie innych ludzi, ich reakcje,
zachowania.

Opisuje to doskonale model Okien Johari. Twoércy tego modelu (Joseph Luft i Harry Ingham) podzielili obszar

samoswiadomosci cztowieka na cztery rézne ,panele”, ktdre nazwali potem oknami Johari.

Pierwszy panel stanowi okno otwarte — tam jest wszystko, co ja wiem o sobie i co inni o mnie wiedzg, gdyz
otwarcie i Swiadomie, przy uzyciu réznych kanatéw komunikacji przekazuje swiatu te informacje. W tym oknie
znajduje sie wszystko, co ja otwarcie komunikuje innym ludziom na swdj temat i co inni zrozumieli na maj

temat. Kiedy po raz pierwszy sie spotkamy to okno nie bedzie zbyt duze.

Drugi panel stanowi okno, w ktérym jest to, co ja wiem na swdj temat, ale inni tego nie wiedza, gdyz z
roznych powoddéw nie chce im tego otwarcie komunikowaé. Jesli Ci zaufam — bede sie dzieli¢ z Tobg tymi

informacjami i ten panel bedzie sie stopniowo zmniejszat powiekszajac przy tym poprzednie — ,,otwarte okno”.

W trzecim oknie ukryte jest to, co w danym czasie

wszystkim jest nieznane - cos$, co odkrywamy na swéj

ARENA SLEPY PUNKT
- ja wiem, inni - inni widzq, temat w zupetnie nowych, czesto ekstremalnych
tez widzq ja nie wiem sytuacjach. W oknie o nazwie ,nieznane” jest to, czego

ja jeszcze o sobie nie wiem i czego Ty réwniez jeszcze o
mnie nie wiesz. Czasami moze to by¢ cos, czego sie

FASADA bardzo obawiam, czasami jest to cos$, czego sie zupetnie

- ja lwiel;:; inni nie spodziewam.
nie widzg

Czwarte okno, nazwane ,oknem slepym”, jest petne
tzw. ,$lepych punktéw”- tu ukryte jest to, co Ty wiesz
na méj temat i czego ja niestety nie jestem swiadom. Tu mieszczg sie moje zachowania, ktére majg znaczenie

dla innych ludzi i wywierajg na nich silny wptyw. Niestety ja nie w petni zdaje sobie sprawe z tego, jak bardzo
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obnizajg one mojg skuteczno$¢ zawodowa, jak utrudniajg budowanie dobrych relacji oraz jak ksztattujg opinie,

ktdre inni ludzie tworzg na méj temat.

Ludzie probuja sie zwykle komunikowac ze sobg przez pierwsze — ,,otwarte” okno. Komunikacja ta moze by¢
jednak zaktdcana przez nieodpowiednio dobrane stowa, niejasne, niezorganizowane wypowiedzi, czy tez

sygnaty wysytane za pomocga ,jezyka ciata”. Doskonale wyczuwamy brak spéjnosci jezyka ciata ze stowami,

ktére wypowiada do nas nadawca komunikatu, zauwazamy emocje, ktére nim rzadza, potrafimy rozpoznac
ktamstwo, zdenerwowanie, czy tez manipulacje. W takich sytuacjach, osoba stuchajgca natychmiast wpisuje

negatywng opinie na temat nadawcy w jego ,$lepe okno”. Jesli relacje sg konstruktywne — szybko nastepuje

wyjasnienie i przyklejone  tatki” oraz krytyka znikajg z obszaru $lepego okna.

Mozemy zrobi¢ duzo dobrego dla rozwoju osobistego ludzi przekazujgc im informacje na temat wptywu ich
zachowan na otoczenie. Jesli podczas rozmowy nie patrzysz ludziom w oczy — nie beda Ci ufali. Jesli nie
bedziesz uwaznie stucha¢ ludzi, z ktérymi pracujesz rdwniez nie zdobedziesz ich zaufania. Zwykle inni ludzie
uznajg Ciebie za interesujgca osobe, jesli Ty sam/a okazujesz im prawdziwe zainteresowanie. Jezykiem ciata
przekazujemy innym ludziom ponad 60% komunikatéw. Niestety zwykle tego ani nie widzimy, ani nie styszymy.
To, co mozemy zobaczyé — to sg jedynie reakcje innych ludzi. Niestety czasami nawet tego nie chcemy
zauwazac — czesto w takich sytuacjach chowamy gtowe w piasek lub patrzymy w inng , bezpieczniejszg” strone.
Jesli ktos zyczliwy nie przekaze nam konstruktywnych informacji zwrotnych na temat efektéw naszych
zachowan — by¢ moze nigdy nie uda nam sie zrealizowaé swoich marzen i plandw zawodowych. Odkrywanie
i usuwanie Slepych punktdw wymaga pewnosci i wiary w siebie. Jest to trudny obszar dziatan, gdyz dotyczy
odkrywania braku kompetencji, a to jest przykre dla wiekszosci z nas. Mechanizmy obronne, ktére pojawiaja
sie u ludzi i zwykle stanowig dobre wyttumaczenie do niepodejmowania zadnych dziatan, to: zaprzeczanie,

ignorowanie, racjonalizacja... Wielu z nas nie chce wcale spoglada¢ w swoje ,$lepe okno” uznajac je za krzywe,

niepotrzebne im zwierciadto.

Okna Johari pokazuja nam, ze w petni mozemy rozwijac sie tylko poprzez ciggta sSwiadoma komunikacje ze
swoim wnetrzem oraz z innymi ludZmi.
Jest bardzo waznym, aby poznawad siebie na obydwa sposoby — poprzez samopoznawanie oraz poprzez

spogladanie na siebie oczyma innych ludzi.

Model okien Johari wyraZnie obrazuje, ze przy poszukiwaniach odpowiedzi na pytanie: ,kim jestem?”
powinnismy zaréwno pokazywac siebie innym ludziom jak i pytac ich o opinie na nasz temat oraz stuchac
przekazywanych nam informacji zwrotnych. Poszukiwanie odpowiedzi na pytanie:, , kim jestes?” wigze sie w

duzej mierze z odkrywaniem tego, czego jeszcze o sobie nie wiesz.
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METODA 5Q:

1. Czego mozemy robié wiece]j aby osiggnac cel?

Model GROW jest jedng z najczesciej wykorzystywanych struktur rozmowy, ktérej celem jest motywowanie do
zmian i wyznaczanie celéw przez klienta. Autorem  modelu  jest John  Whitmore.

Model sktada sie z czterech krokow:

1. Generalny cel

2. Rzeczywisto$¢
3. Opcje
4. Wola

Krok 1. Generalny cel - Co chcesz osiggng¢?

Identyfikacja celu jest kluczowym etapem w procesie motywacyjnym. Warto poswiecic czas na to, aby bardzo

doktadnie przeanalizowa¢ z Klientem cel, z ktédrym przychodzi. Bardzo czesto zdarza sie, ze podczas
doprecyzowania celu, Klient decyduje sie go przeformutowac.
* Zapytaj, czym sie chce zaja¢ podczas spotkania

*  Sprawdz, co powoduje, ze cel jest wazny dla Klienta
*  Upewnij sie, czy nie ma w chwili obecnej innych wazniejszych spraw do zajecia sie
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Zapytaj sie Klienta o to, jak chciatby, zeby byto
Sprawdz, czy cel jest realny i ambitny dla Klienta, jesli nie zapytaj o inny cel
Sprawdz, po czym Klient pozna, ze osiggng cel

Przyktady pytan:

Co chcesz osiggngc?

Czym chciatbys sie dzisiaj zajg¢?

Co chciatbys osiggngé podczas dzisiejszego spotkania?

Czym chciatbys zakonczy¢ te spotkanie?

Co chciatbys$ osiggngé w trakcie spotkania?

Po czym poznasz, ze to byta dobra sesja?

Co chciatbys$ czu¢ na koniec spotkania?

Jaki jest Twéj cel?

Na ile Twdj cel jest konkretny, mierzalny, realny, istotny i ograniczony czasowo?
Kiedy chcesz go osiggnac?

Czemu chcesz go 0siggnac?

Jakie korzysci przyniesie Ci osiggniecie tego celu?

Na ile ten cel jest dla Ciebie istotny?

Co mozesz stracic realizujgc ten cel?

Po czym poznasz, ze osiggnates swaj cel?

Gdyby to byta Twoja jedyna sesja coachingowa, czym chciatbys sie zajg¢?

Krok 2. Rzeczywisto$¢ - Co sie dzieje teraz?

Analiza sytuacji obecnej pozwala Klientowi spojrze¢ na nig z réznych punktéw widzenia. Z jednej strony

poszerza to Swiadomos¢ Klienta, z drugiej strony pomaga wytworzy¢ w nim napiecie motywacyjne zwigzane z

odczuwalng rdznicg pomiedzy atrakcyjnym celem i nieatrakcyjng rzeczywistoscig. Bardzo czesto analizujac

rzeczywistos¢ Klient dochodzi do wniosku, ze problem, bariera lezy gdzie indziej, niz mu sie wczesniej

wydawato i decyduje sie na zmiane celu.

Pomoz przyjrzec sie temu, jak jest teraz

Zapytaj sie, co nie dziata

Zapytaj sie, co funkcjonuje dobrze

Sprawdz, jakie korzysci i starty Klient ma z obecnej sytuacji
Zapytaj Klienta jak reagujg w tej sytuacji inni

Sprawdz, jakie dziatania juz podejmowat i jakie byly ich efekty
Zapytaj, co moze mu pomoéc osiggngé cel

Przyktady pytan:

Co dzieje sie w tym momencie?

Jak jest teraz?

Jezeli idealng sytuacje okresli¢ liczbg 10, to jak bys ocenit obecng w skali od 1 do 10?
Jakie dziatania juz podjates?

Jakich dziatan jeszcze nie podjates?

Co dziata?

Co nie dziata?
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Co zyskujesz z tego, jak jest teraz?

Co tracisz?

Jak inni reaguja na tg sytuacje?

Jak Ci z tym?

W jaki sposdb wptywa to na inne sfery Twojego zycia?

Jaki ma to wptyw na inne osoby?

Na ile jestes pewien, ze to poprawny opis sytuacji?

W jakim stopniu sprawujesz kontrole nad wynikiem swoich dziatan?
Kto jeszcze ma nad tym kontrole i w jaki zakresie?

Jakie przeszkody trzeba jeszcze pokonad?

Jakimi srodkami dysponujesz teraz — chodzi o umiejetnosci, czas, entuzjazm, pienigdze, wsparcie, itp.?
Jakich jeszcze srodkéw bedziesz potrzebowac? Skad je uzyskasz?

Krok 3. Opcje - Co magtbys zrobi¢?

Ten etap stuzy wygenerowaniu potencjalnych rozwigzan i przeanalizowaniu ich uzytecznosci. Interwent

pomaga Klientowi dostrzec rozne mozliwosci, ktére ma przed soba.

Zapytaj sie, jaki dziatania mégtby podjac w takiej sytuacji

Zapytaj sie, jakie dziatania w tej sytuacji podjatby ktos inny — osoba, ktérg ceni — gdyby ta byta na jego
miejscu

Przeanalizujcie korzysci i starty réznych opcji dziatania

Przyktady pytan:

Co mdgtbys zrobic, aby osiggnac cel?

Co mogtbys zrobi¢, aby przyblizy¢ sie do celu?

Co jeszcze mozesz zrobi¢?

Jakie widzisz inne mozliwosci dojscia do celu?

Jakie kroki mozesz podjac?

Gdybys nie byt ograniczony czasem, co mégtbys zrobié?

Gdybys nie byt ograniczony srodkami, co mégtbys zrobic¢?

Kto mégtby Ci w tym poméc?

Gdzie mdgtbys pozyskac informacje?

W jaki sposdb mogtbys to zrobic?

Jakimi metodami mozesz sie postuzy¢ w odniesieniu do tego celu?

Jakie mozliwosci sg dla Ciebie dostepne?

Jakie sg wady i zalety poszczegdlnych mozliwosci?

Ktéra z opcji/rozwigzan zapewni najlepsze rezultaty?

Ktére z rozwigzan najbardziej ci odpowiada?

Ktére z rozwigzan datoby Ci najwiecej satysfakcji?

Co by sie stato, gdybys nic nie zrobit?

Czy istnieje ktos, kto - Twoim zdaniem - wykonatby to zadanie rzeczywiscie dobrze? Czego mozesz sie
od takiej osoby nauczy¢?

Czy kiedykolwiek stawates$ przed podobnym wyzwaniem? Jak wtedy sobie poradzites?
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Krok 4. Wola - Co zrobisz?

To jest etap, w ktérym Klient podejmuje decyzje, jakie dziatania podejmie.

* Zapytaj, co w tej sytuacji Klient decyduje sie zrobi¢ — jaki bedzie pierwszy krok

e Okresl termin i sprawdz, czy jest ambitny i realny

* Sprawdz, czy to dziatanie jest w tej sytuacji atrakcyjne, jesli nie, zapytaj o inne
Przyktady pytan:

* Ktdra z opcji wybierasz?

* Co chcesz zrobié w zwigzku z tym?

e Jaki bedzie Twdj pierwszy krok?

* 0Od czego zaczniesz?

* Co sktania Cie do takiego wyboru?

* Do kiedy to zrobisz?

e Jesli masz watpliwosci, to jakie?

* W jaki sposéb zdobedziesz potrzebne wsparcie?
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NOTATKI
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NOTATKI
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