Zarzadzanie zespotem w procedurze Niebieskie Karty



Interwencja kryzysowa ukierunkowana na pomoc osobom pokrzywdzonym

W zwiazku z przemoca w rodzinie — zarys tematu.

Interwencja kryzysowa stanowi zespét interdyscyplinarnych dziatan, podejmowanych
na rzecz osob i rodzin, bedacych w stanie kryzysu. Celem interwencji kryzysowej jest
przywrocenie rownowagi psychicznej i umiejetnosci samodzielnego radzenia sobie, a dzigki
temu zapobieganie przejsciu reakcji kryzysowej w stan chronicznej niewydolnosci
psychospotecznej. W ramach interwencji kryzysowej udziela si¢ natychmiastowej
specjalistycznej pomocy psychologicznej, a w zaleznosci od potrzeb — poradnictwa
socjalnego lub prawnego, w sytuacjach uzasadnionych — schronienia do 3 miesigcy.
Interwencija kryzysowa obejmuje si¢ osoby i rodziny bez wzgledu na posiadany dochod.

Interwencja kryzysowa wobec problemu przemocy w rodzinie powinna charakteryzowac

si¢ nastepujacymi cechami:

% Charakter natychmiastowy pomocy - wynikajacy z koniecznosci reagowania

na zagrozenie zycia, zdrowia, narazenie wiasnych interesow. Cecha ta — dziatanie

tak szybkie, jak to jest mozliwe — uznawana jest za podstawowa i niepodwazalna.

s Dyspozycyjnos¢ — interwencja natychmiastowa, to czesto interwencja w miejscu

krytycznych zdarzen, w otoczeniu osoby w Kkryzysie, interwencja poza gabinetem.
Obecnos¢ interwenta na miejscu zdarzenia to okoliczno$¢ gwarantujaca nawiazanie
wspolpracy interdyscyplinarnej, poznanie uwarunkowan Kkryzysu, przebiegu
dotychczasowych dziatan, zasobow otoczenia, co nie tylko zwigksza efektywnosé

interwencji, ale tez dziata prewencyjnie.

% Duza intensywnos¢ kontaktow w krotkim czasie — wymog ten wynika przede

wszystkim z dynamiki kryzysu — koniecznosci zaopiekowania si¢ klientem w fazie
chaosu, gwattownej utraty rownowagi psychicznej, okresie zwiazanym z ryzykiem
dekompensacji, zachowan destrukcyjnych, stuzy efektywnosci dziatan, ich ekonomice
— wydajnosci. Ograniczenie czasu udzielanej pomocy do kilku — kilkunastu sesji,
wynika z zatozen interwencji jako pomocy doraznej, ograniczonej w czasie wytacznie
do sytuacji zwiazanej z zagrozeniem. Jedna z form intensyfikacji pomocy jest

w interwencji kryzysowej pomoc stacjonarna — oferta tymczasowego schronienia.

+» Relacja wsparcia spotecznego — tzw. ,,podwiazanie” klienta w interwencji kryzysowej

— 0znacza tworzenie okazji do aktywizacji najblizszego otoczenia klienta, wiaczenie

! Art. 47 Ustawy z dnia 12 marca 2004 r. o pomocy spotecznej (Dz. U. z 2009 r. Nr 175, poz. 1362 z p6zn. zm.)



0sob bliskich (krewnych, przyjaciot, wspotpracownikow) do opieki, sieci wsparcia,
wspolnego rozwiazywania probleméw sytuacji kryzysowej. Paradygmat wsparcia
spotecznego wynika z dynamiki kryzysu i mechanizmoéw przemocy domowej, ktore
prowadza czesto do wyobcowania poszkodowanych ze s$rodowiska lub
z zastosowanych weczesniej btednych strategii ochrony (urlop w pracy, odestanie
osoby w kryzysie do domu w fazie ostrego kryzysu, ucieczka z domu, dtugoletnia
izolacja). Z powyzsze] zasady wynikaja konsekwencje praktyczne — wskazanie
do angazowania przygotowanych merytoryczniewolontariuszy oraz

paraprofesjonalistow do dziatan na rzecz klientow interwencyjnych.

Buforowanie — zasada zwiazana z dyspozycyjnoscia i relacja wsparcia, stanowi forme
ochrony przed stresorami zwigkszajacymi ryzyko zaostrzenia lub przedtuzenia reakcji
urazowej. Polega na czasowym odcinaniu i izolowaniu o0sob od bodzcow
sensorycznych lub okolicznosci wiazacych sie z punktu widzenia klienta z kryzysem,
a takze na przejmowaniu przez interwentéw czesci kontaktow z osobami, ktére moga
(czesto nieswiadomie) rani¢, pogigbiajac reakcje kryzysowa poszkodowanego.
Buforowanie polega takze na powstrzymywaniu klienta przed podejmowaniem zbyt
pochopnych dziatan, przedwczesnych decyzji, ktore moga by¢ ryzykowne, a nawet

szkodliwe, biorac pod uwage kondycje i mozliwosci osoby w kryzysie.

Stawianie szybkiej, selekcyjnej diagnozy kryzysu — ocena zagrozen poprzedzajaca

dalsze dziatania interwencyjne, dokonywana jest przez interwenta w jednym
z pierwszych etapéw postepowania. W sytuacji kryzysu wywotanego przemoca
w rodzinie wazne jest ustalenie: gdzie jest sprawca, czy obecnie zagraza osobie
doznajacej przemocy, czy poszkodowana osoba moze wréci¢c do domu. Waga
interpretacji relacji, wygladu, zachowania osoby, stanu mobilnosci dokonana przez
interwenta jest ogromna, bowiem ten wiasnie moment decyduje o podjeciu dalszych
dziatan oraz wiaze si¢ z mozliwoscia odpowiednio wczesnego odkrycia ekstremalnych
zagrozen dla zycia lub zdrowia klienta, jest tez materiatem do budowania pierwszych
planéw dziatania. Szybka diagnoza zwiazana jest z zadaniem formutowania problemu,
czesto dokonywanym w sposob odmienny, niz to robi klient. Petna odpowiedzialnos¢

za t¢ faze interwencji spoczywa wigc na interwencie.

Koncentracja na problemie centralnym — jest to zasada zalecajaca skupienie si¢ na

problemach decydujacych o ,tu 1 teraz” Kklienta. Wychodzac z zalozenia,
ze interwencja kryzysowa petni w opiece psychologicznej i pracy socjalnej role

,pogotowia ratunkowego”, stuszne jest skoncentrowanie si¢ na problemach



ryzykownie zaostrzajacych stan poszkodowanych, a w pozostatych czynnosciach,
zwiagzanych z rozwiazywaniem probleméow — kierowanie do wyspecjalizowanych

stuzb, instytucji lub osrodkow zajmujacych sig terapia kryzysu.

% Ochrona i wzmacnianie ..ja” klienta — wzmacnianie jego poczucia wartosci, wiary

w siebie, odwotanie si¢ do zasobow, znanych i z powodzeniem stosowanych strategii

rozwiazywania kryzysu, stanowi o fundamencie interwencji kryzysowej.

%+ Zastosowanie Kkrétkoterminowych technik interwencyjnych — wykorzystanie metod

stuzacych opanowaniu skutkéw urazu powodujacego kryzys, w zaleznosci od stanu

mobilnosci, z uwzglednieniem pozostatych specyficznych cech interwencii.?

Przyktadowy model interwencji kryzysowej wg R. K. James'a i B. E. Gilliland a.

Model ten stanowi wzglednie prosty i wydajny model interwencji (doswiadczenie
wskazuje na przydatnos¢ w pracy z ostrymi kryzysami dobrego zestawu linii przewodnich,
cechujacych si¢ wzglednym nieskomplikowaniem i praktycznoscia).

Metoda ta jest zorientowana na dziatanie, oparta na sytuacji, umozliwiajaca
wykorzystanie umiejetnosci pracownika w sposob ptynny i elastyczny.

Cata procedura interwencji dokonuje si¢ ,,pod parasolem” ciagtej oceny dokonywanej
przez interwenta.

Pierwsze trzy kroki:

1. zdefiniowanie problemu,
2. zapewnienie bezpieczenstwa klientowi,
3. wspieranie,
to aktywnos¢ o przewadze stuchania nad dziataniem.

Koncowe trzy kroki:

4. rozwazenie mozliwosci,
5. uktadanie planow,
6. uzyskanie zobowiazania klienta,
sa aktywnosciami o przewadze dziatania po stronie pracownika.
Szesécioetapowy model interwencji stanowi 0§, wokot ktorej buduje sie konkretne

dziatania w zaleznosci od rodzaju kryzysu. Poszczegolne kroki modelu sa zaprojektowane

2 Opracowano na podstawie materiatow PARPA(Procedury postepowania interwencyjnego w sytuacjach
kryzysowych, zwiazanych z przemoca w rodzinie, materiaty instruktazowe, zalecenia — dla 0séb realizujacych te
zadania” — Podkarpacji Urzad Wojewédzki w Rzeszowie, Wydziat Polityki Spotecznej, Rzeszow 2011r.)



tak, by stanowit on zintegrowany proces rozwiazywania problemu. Nie sa one kolejne,

ale przenikaja sig.

Ad 1) Krok pierwszy — zdefiniowanie problemu.

Pierwszym krokiem jest okreslenie i zrozumienie problemu z punktu widzenia klienta.
Dopoki interwent nie zobaczy sytuacji tak, jak widzi ja klient, wszelkie strategie i procedury,
jakich mogtby uzy¢, moga by¢ nieistotne i bez wartosci dla klienta.

W trakcie procesu interwencji kryzysowej pomagajacy ukierunkowuja swoje stuchanie
i dziatania zgodnie z dyktatem definicji problemu (co jest problemem, uwiktania).

Jako pomocne w okresleniu problemu zaleca si¢, aby sesja interwencyjna
rozpoczynata si¢ od praktykowania przez interwenta podstawowych umiejgtnosci stuchania,
wyrazajacych empatie, autentycznosc¢, akceptacje, pozytywny stosunek.

Ad 2) Krok drugi — zapewnienie bezpieczenstwa klientowi.

Prowadzacy interwencje przez caly czas stosowania procedur musi dba¢ przede
wszystkim o bezpieczenstwo klienta. Bezpieczenstwo definiuje sig, jako minimalizacje
zagrozenia fizycznego i psychicznego klienta dla siebie i innych ludzi.

Jakkolwiek bezpieczenstwo stanowi formalnie drugi krok w procedurze, to jednak
,,stosujemy” go bardzo ptynnie, albowiem bezpieczenstwo Kklienta jest pierwsza troska
w czasie interwencji kryzysowej. Dbanie o bezpieczenstwo klienta powinno by¢ naturalna
czescia myslenia i zachowania interwenta.

Ad 3) Krok trzeci — wspieranie.

Krok ten kladzie nacisk na komunikowanie klientowi, ze pracownik / interwent jest
osoba, ktora sig troszczy o niego.

Osoba dostarczajaca wsparcia jest interwent. Oznacza to, ze musi by¢ zdolny
do zaakceptowania w bezwarunkowy, pozytywny sposob wszelkich swoich klientow,
niezaleznieod tego, czy oni mu sie odwzajemnia, czy nie.

Interwent, ktory rzeczywiscie moze dostarczy¢ wsparcia klientom w kryzysie, to ktos,
kto jest zdolny do zaakceptowania i zobaczenia wartosci osoby, ktorej nikt inny nie akceptuje
I nie ceni.

Ad 4) Krok czwarty — rozwazenie mozliwosci.

Krok ten dotyczy sprawy czesto zaniedbywanej zaréwno przez Kklientow, jak
i pomagajacych — eksploracji szerokiego spektrum wyborow mozliwych dla klienta.
Czesto immobilni Kklienci nie sprawdzaja odpowiednio swych najlepszych opcji.

Niektorzy, bedac w kryzysie uwazaja, ze nie istnieje dla nich zadna opcja.



W tym kroku efektywny interwent pomaga klientowi rozpozna¢, ze istnieje dla niego
wiele wyborow, ze niektore z nich sa lepsze od innych.
Istnieja rozne sposoby myslenia o alternatywach:
- rézne rodzaje wsparcia sytuacyjnego — mogace stanowi¢ znakomite zroédio pomocy /
ludzie znani klientowi w przesztosci lub obecnie, tacy, ktorych moze obchodzi¢ to, co sie

z nimi dzieje,

- mechanizmy radzenia sobie — to te dziatania, zachowania lub zasoby srodowiskowe, ktore
klient moze wykorzysta¢ do pomocy w przejsciu przez aktualny kryzys,

- pozytywne, konstruktywne wzorce myslenia klienta — sposoby myslenia, mogace istotnie
zmienia¢ widzenie problemu przez niego i obniza¢ poziom lgku.

Interwent, bedacy w stanie obiektywnie analizowac i sprawdzac¢ rozne alternatywy z tych
trzech perspektyw moze by¢ bardzo pomocny ludziom, czujacym sie zle i myslacym, ze nie
maja zadnego wyboru.

Efektywny pracownik kryzysowy moze mysle¢ o nieskonczonej ilosci alternatyw
mogacych znalez¢ zastosowanie do kryzysu klienta, lecz dyskutowac tylko niektore z nich.
Klienci w Kkryzysie nie potrzebuja bardzo wielu mozliwych wyborow - potrzebuja
wiasciwych wyborow, realistycznych w ich sytuacji.

Ad 5) Krok piaty — uktadanie planow.

Jest logiczna konsekwencja poprzedniego kroku.

Planowanie dziatania — poszczegolnych jego etapow, powinno stwarza¢ mozliwosé
odbudowania emocjonalnej rownowagi klienta.

Plan powinien:

- identyfikowa¢ dodatkowe osoby, grupy czy inne mozliwosci uzyskania bezposredniego
wsparcia,

- dostarczy¢ mechanizméw radzenia sobie — czego$ konkretnego i pozytywnego dla klienta,
by maogt to zrobi¢ teraz (optymalna réznica), okreslonych krokow w dziataniu, ktore klient
moze rozpoznac, jako wiasne.

Plan powinien réwniez:

- koncentrowa¢ sig na systematycznym rozwiazywaniu problemu klienta przez niego
samego,

- by¢ realistycznie sformutowany w terminach oraz zdolnosci radzenia sobie przez klienta,

- moze rowniez zawiera¢ elementy wspotpracy pomigdzy klientem a interwentem (co klient

— CO interwent).



Powodem realizacji planu przez klienta ma by¢ odzyskanie przez niego poczucia kontroli
I zabezpieczenie si¢ od wejscia w zaleznos¢ od 0sob wspierajacych (interwenta
kryzysowego).

Ad 6) Krok szasty — uzyskanie zobowiazania klienta.

Stanowi logiczna kontynuacje kroku piatego. Sprawa kontroli klienta i jego autonomii
stosuje si¢ tez do procesu pozyskiwania odpowiedniego zobowiazania. Jezeli etap piaty jest
zrealizowany prawidtowo, uzyskanie zobowiazania powinno by¢ tatwe.

W trakcie realizacji tego kroku interwent powinien wyraznie demonstrowac
odpowiedzialno$¢ za realizacje sSwojej cze$ci planu, jesli przyjeto wariant zaktadajacy

wspotprace.

Troska interwenta powinno by¢ uzyskanie uczciwego, bezposredniego, wihasciwego

zobowiazania, zanim zakonczy sesje interwencji kryzysowej.®

Model procedury postgpowania interwencyjnego w sytuacjach kryzysowych, wynikajacych z

przemocy w rodzinie.

Kazda z instytucji zajmujacych si¢ pomoca osobom poszkodowanym w wyniku
przemocy w rodzinie ma obowiazek opracowania wiasnych wewngtrznych procedur
postepowania interwencyjnego w sytuacjach kryzysowych, zwiazanych z przemoca
w rodzinie oraz okresli¢ zasady wspotpracy z innymi instytucjami, zgodnie z aktualnie
obowiazujacymi przepisami prawa oraz ogolnym schematem dziatan dla poszczegolnych

stuzb i instytucji przedstawionym w niniejszej procedurze.

®R. K. James, B.E. Gilliland ,,Strategie interwencji kryzysowej. Pomoc psychologiczna poprzedzajaca terapic”,
PARPA



1. PROCEDURY POSTEPOWANIA INTERWENCYIJNEGO W  SYTUACJACH
KRYZYSOWYCH ZWIAZANYCH Z PRZEMOCA W RODZINIE DLA JEDNOSTEK
ORGANIZACYJINYCH POMOCY SPOLECZNE]J (zatozenia ogolne)

OSOBA DOSWIADCZAJACA PRZEMOCY W RODZINIE

l

PROCEDURA ,,NIEBIESKIE KARTY”*

Podmioty wiodace Gmina: Podmioty wiodace Powiat:
Osrodek Pomocy Spotecznej Powiatowe Centrum Pomocy Rodzinie
Osrodek Wsparcia Osrodek Interwencji Kryzysowej
Osrodek Wsparcia
Podmioty wspoéltpracujace: Podmioty wspoétpracujace:
Dom Pomocy Spotecznej Dom Pomocy Spotecznej
Srodowiskowy Dom Samopomocy Srodowiskowy Dom Samopomocy
v
POLICJA, SAD, PROKURATURA

PROCEDURA ,,NIEBIESKIE KARTY”*

I v

PRZEWODNICZACY ZESPOLU INTERDYSCYPLINARNEGO

ZESPOL INTERDYSCYPLINARNY GRUPA ROBOCZA

* Procedure ,,Niebieskie Karty” realizuja wszystkie podmioty okreslone w art. 9 d ust. 2 ustawy z dnia 29 lipca 2005 r. o przeciwdziataniu
przemocy w rodzinie, natomiast formularz ,,Niebieska Karta — A”” wszczynajacy procedure wypetnia wytacznie podmiot, ktéry jako pierwszy

powzial wiadomos¢ o wystepowaniu faktu przemocy w rodzinie, zg. z § 2 ust. 1 rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia 13 wrzesnia 2011 r.
w sprawie procedury ,,Niebieskie Karty” oraz wzorow formularzy ,,Niebieska Karta”.




1. A. POSTEPOWANIE PRACOWNIKOW SOCJALNYCH W SYTUACIJI UZYSKANIA
INFORMACJI O WYSTEPOWANIU PRZEMOCY W RODZINIE

> Samodzielne zgtoszenie si¢ 0soby doznajacej przemocy w rodzinie z prosba o pomaoc.
> Zgtoszenie ze strony osoby prywatnej (sasiad, cztonek rodziny, inna osoba).

> Zgtoszenie ze strony przedstawicieli stuzb i1 instytucji oraz organizacji

pozarzadowych,

> Powzigcie informacji o fakcie wystgpowania przemocy w rodzinie w zwiazku

z wykonywanymi obowiazkami zawodowymi.

Dziatania interwencyjne pracownika socjalneqo:

W sytuacji zagrozenia zycia, zdrowia, bezpieczenstwa osoby / osob doswiadczajacych

przemocy w rodzinie:

>

>

>

Wezwanie policji,
Wezwanie pogotowia ratunkowego,

Zapewnienie miejsca w catodobowej placowce dla ofiar przemocy w rodzinie w tym
np. w specjalistycznym osrodku wsparcia dla ofiar przemocy w rodzinie lub osrodku
interwencji kryzysowej,

Niezwtoczne zawiadomienie policji lub prokuratora o0 powzigciu podejrzenia

0 popetnieniu $ciganego z urzedu przestepstwa z uzyciem przemocy w rodzinie.

W razie bezposredniego zagrozenia zycia lub zdrowia dziecka w zwiazku z przemoca
w rodzinie, podjecie decyzji wspolnie z policjantem i przedstawicielem stuzb medycznych
0 odebraniu dziecka z rodziny, celem umieszczenia u innej niezamieszkujacej wspolnie

osoby najblizszej, w rodzinie zastepczej lub placowce opiekunczo — wychowawczej.

Dziatania pracownika socjalnego, podejmowane w ramach procedury .Niebieskie Karty”

wynikajace z rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia 13 wrze$nia 2011 r. w sprawie

procedury ,.Niebieskie Karty” oraz wzordéw formularzy ,.Niebieska Karta”.

>

>

Zapewnienie bezpieczenstwa osobie, co do ktorej istnieje podejrzenie, ze jest dotknigta

przemoca w rodzinie.

Wypetnienie formularza ,,Niebieska Karta — A”, w obecnosci osoby, co do ktorej istnieje
podejrzenie, ze jest dotknigta przemoca w rodzinie. W przypadku braku mozliwosci
wypelnienia formularza ,Niebieska Karta — A” z uwagi na nieobecnos¢ osoby,

co do ktorej istnieje podejrzenie, ze jest dotknigta przemoca w rodzinie, stan jej zdrowia



lub ze wzgledu na zagrozenie jej zycia lub zdrowia, wypelnienie formularza ,,Niebieska
Karta — A” nastgpuje niezwtocznie po nawiazaniu bezposredniego kontaktu z ta osoba lub
po ustaniu przyczyny uniemozliwiajacej jego wypetnienie. W przypadku, gdy nawiazanie
bezposredniego kontaktu z osoba, co do ktorej istnieje podejrzenie, ze jest dotknicta
przemoca W rodzinie, jest niewykonalne, wypetnienie formularza ,,Niebieska Karta — A”

nastepuje bez udziatu tej osoby.

> W przypadku podejrzenia stosowania przemocy w rodzinie wobec dziecka, czynnosci
podejmowane i realizowane w ramach procedury przeprowadza si¢ w obecnosci rodzica,

opiekuna prawnego lub faktycznego.

> Jezeli osobami, wobec ktorych istnieje podejrzenie, ze stosuja przemoc w rodzinie wobec
dziecka, sa rodzice, opiekunowie prawni lub faktyczni, dziatania z udzialem dziecka
przeprowadza si¢ w obecnosci petnoletniej osoby najblizszej w rozumieniu art. 115 § 11
ustawy z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny (Dz. U. Nr 88, poz. 553 z p6zn. zm.).

> Dzialania z udziatem dziecka, co do ktorego istnieje podejrzenie, ze jest dotknigte
przemoca W rodzinie, powinny by¢ prowadzone w miare mozliwosci w obecnosci

psychologa.

> Po wypetnieniu formularza ,Niebieska Karta — A” osobie, co do ktorej istnieje
podejrzenie, ze jest dotknigta przemoca w rodzinie, przekazuje si¢ formularz ,,Niebieska
Karta— B”.

> Jezeli osoba, co do ktorej istnieje podejrzenie, ze jest dotknigta przemoca w rodzinie, jest
dziecko, formularz ,Niebieska Karta — B” przekazuje si¢ rodzicowi, opiekunowi
prawnemu lub faktycznemu albo osobie, ktora zgtosita podejrzenie stosowania przemocy

W rodzinie.

> Przekazanie wypetnionego formularza ,,Niebieska Karta — A” do przewodniczacego
zespotu interdyscyplinarnego nastepuje niezwiocznie, nie poézniej niz w terminie 7 dni

od wszczecia procedury.

W ramach procedury ..Niebieskie Karty” pracownik socjalny jednostki organizacyjnej

pomocy spoteczney.

> Diagnozuje sytuacje i potrzeby osoby, co do ktorej istnieje podejrzenie, ze jest dotknigta

przemoca w rodzinie,

> Udziela kompleksowych informacji o:



>

* Mozliwosciach uzyskania pomocy, w szczegolnosci psychologicznej, prawnej,
socjalnej i pedagogicznej, oraz wsparcia, w tym o instytucjach i podmiotach
swiadczacych specjalistyczna pomoc na rzecz 0séb dotknigtych przemoca w rodzinie,

* Formach pomocy dzieciom doznajacym przemocy w rodzinie oraz o instytucjach

i podmiotach $wiadczacych t¢ pomoc,

» Mozliwosciach podjecia dalszych dziatan majacych na celu poprawe sytuacji osoby,

co do ktorej istnieje podejrzenie, ze jest dotknigta przemoca w rodzinie.

Organizuje niezwlocznie dostep do pomocy medycznej, jezeli wymaga tego stan zdrowia

osoby, co do ktorej istnieje podejrzenie, ze jest dotknigta przemoca w rodzinie.

Zapewnia osobie co do ktorej istnieje podejrzenie, ze jest dotknigta przemoca w rodzinie,
w zaleznosci od potrzeb, schronienia w catodobowej placéwce swiadczacej pomoc, w tym
w szczegolnosci w specjalistycznym osrodku wsparcia dla ofiar przemocy w rodzinie

lub w osrodku interwencji kryzysowej.

Moze prowadzi¢ rozmowy z osobami, wobec ktorych istnieje podejrzenie, ze stosuja
przemoc Ww rodzinie, na temat konsekwencji stosowania przemocy w rodzinie
oraz informuje te osoby o mozliwosciach podjecia leczenia lub terapii i udziale
w programach oddziatywan korekcyjno — edukacyjnych dla osob stosujacych przemoc

W rodzinie.

Inne dziatania pracownika socjalnego:

>
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Udzielanie wsparcia emocjonalnego, poradnictwo, w razie potrzeby — towarzyszenie

podczas zatatwiania spraw w instytucjach (prokuratura, policja, sad i in.).
Zawarcie kontraktu socjalnego.

Umozliwienie skorzystania z poradnictwa specjalistycznego: psychologicznego,

prawnego, socjalnego, pedagogicznego.

Planowanie — odpowiednio do potrzeb — pomocy pieni¢znej lub rzeczowej.
Przygotowanie do udziatu w postgpowaniu przed sadem oraz organami scigania.
Udzielanie informacji nt. instytucji i organizacji pomagajacych ofiarom przemocy.

Zapewnienie wsparcia dzieciom, poprzez umozliwienie skorzystania z poradnictwa

specjalistycznego lub skierowanie do placowki wsparcia dziennego.



> Monitorowanie sytuacji w rodzinie w trakcie istnienia problemu przemocy w rodzinie
oraz po jego zakonczeniu przez okres umozliwiajacy jednoznaczne stwierdzenie,

ze przemoc w rodzinie juz nie wystepuje.

> Udziat w pracach Zespotu Interdyscyplinarnego lub grupy roboczej.

Cele (SMART)

Sam proces ustalania celéw jest wysoko motywujgcym do dziatania zajeciem. Nie ma nic
gorszego niz

zmierzanie w nieznanym kierunku - kiedy wiemy czego chcemy, reszta jest tylko kwestia
wykonania

planu. Trzeba jednak wiedzie¢ jak stawiaé cele. Zle postawiony cel jest wart tyle samo co brak
celu.

Poniewaz dawno juz zostala wymyslona prosta metoda stawiania celéw przez George'a T.
Dorana, nie mam zamiaru wymysla¢ kota na nowo. Ta metoda to SMART.

Kazdy cel, aby mial sens powinien by¢:

S - prosty (simple) - czyli prosty w przekazie i tatwy do zrozumienia

M -mierzalny (measurable) - aby mozna byto mierzy¢ stopien jego realizacji

A - osiggalny (achievable) - mozliwy do osiggniecia, realistyczny

R - istotny (relevant) — osiagniecie celu musi by¢ dla nas wazne

T - okre$lony w czasie (timely defined) - wiemy kiedy zaczyna sie i kiedy konczy jego realizacja

Przyklady celow, ktore sa i nie s3 SMART:

Zarobie duzo pieniedzy — nie SMART

Zarobie milion ztotych przed trzydziestka - SMART

Popracuje sobie dzisiaj - nie SMART

Dzi$ bede pracowat przez 8 godzin - SMART

Jutro zajme sie mailami, ktére nazbieraty mi sie na skrzynce - nie SMART

Jutro odpowiem na 100 e-maili, ktére nazbieraty mi sie na skrzynce - SMART

Jestem pewien, Ze tapiesz i doskonale potrafisz odréznic cel, ktory jest SMART od takiego, ktory
nie jest. Pamietaj tylko, aby faktycznie stosowacé te zasady przy formutowaniu celéw.

Ostatnia zasada - cele musza by¢ zapisane. Cel niezapisany czesto nam umyka, czesto sie
znieksztalca, czesto nagina. Natomiast zapisany na papierze ma te magiczng moc wyrycia sie w
naszej

Swiadomosci i pod$wiadomosci, co skutkuje jego realizacja. Jesli faktycznie chcesz osiagnac cel -
zapisz go. Jesli nie chcesz osiggna¢ celu - zapomnij o nim.

Teraz sporzadz liste swoich celow.



Macierz Eisenhauera
Zgodnie z ta metodg sprawy dzielimy na cztery kategorie wedtug 2 kryteriéw:
Wazne i pilne - np. kryzysy
Wazne i niepilne - np. strategia
Niewazne i pilne - np. telefony od znajomych

Niewazne i niepilne - ztodzieje czasu

Pilne Niepilne
Wazine | sytuacje kryzysowe Planowanie
Sprawy zalegle Zapobieganie
Bardzo wazine zadania do Myslenie strategiczne
wykonania na teraz Budowanie relacji

Szukanie mozliwosci

Nie wazne

Rozmowy ,,0 pogodzie” Zlodzieje czasu
Telefony od znajomych w godzinach
pracy

Niektore spotkania

Kiedy swoje zadania podzielimy juz na odpowiednie kategorie, wystarczy zacza¢ dziata¢ zgodnie
z nastepujacymi wytycznymi:

Pilne Niepilne
Waine | 7r6b teraz lub deleguj Ustal date, kiedy zajmiesz sie tym
kompetentnej osobie. zadaniem — tego dnia, staje sie ono
pilne.
Nie wazne | ngjlepiej deleguj, jeli nie mozesz Zapomnij, zakop, nie wykonuj, réb po
delegowac, wykonaj po zadaniach pracy jesli chcesz
wazinych.

Banalnie proste, a ile porzadku i jasno$ci wprowadza w nasze zadania.



ANALIZA POLA Sl

Teoria Pola Sit (Force-Field Theory) Kurta Lewina zaktada, iz kazde zachowanie (na przyktad
pracownicy/pracownika w zespole, cztonkini/cztonka rodziny, grupy w organizacji) jest
wypadkow3 dziatania sit dwojakiego rodzaju: napedowych i hamujacych. Sita napedowa moze
prowadzi¢ do wzrostu efektywnosci, jednakze w niektoérych przypadkach moze wywotaé wzrost
sit hamujacych. Zasada wspélistnienia sit hamujacych i napedowych jest kluczowa w procesie
zmiany: kazdemu naciskowi majacemu sktoni¢ do zmiany zachowania towarzysza naturalne sity
zmierzajace do zachowania status quo i opierania sie wprowadzeniu nowych wzorcow
zachowan. Znajomo$¢ tego mechanizmu i uwzglednienie jego istnienia jest podstawg
zaplanowania efektywnego programu wdrazania zmian.

Zgodnie z modelem Lewina, im mocniejszy nacisk, tym wiekszy opér. Dlatego tez,
najskuteczniejszym sposobem przezwyciezania oporu jest skoncentrowanie sie na
wyeliminowaniu lub przynajmniej ostabieniu obaw i zastrzezen strony opierajacej sie. Zamiast
planu "jak wzmocni¢ mojg argumentacje?” jest tu potrzebny plan "jak pozna¢ i rozwia¢ lub
zmniejszy¢ jej/ jego zastrzezenia czy obawy?".

Zalozeniem 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/zachowan: etap ksztattowania - przy pomocy réznych technik - nowych
wzorcow zachowan, przekonan, procedur, struktur itp.

3. Zamrozenie: utrwalenie wprowadzonych wzorcé6w postepowania i postaw na drodze ich
pozytywnego wzmacniania (nagradzania, pochwat, ukazywania korzysci) i negatywnego
wygaszania zachowan niepozadanych.

Analiza Pola Sit to narzedzie, ktére pomaga w zidentyfikowaniu i przeanalizowaniu sit
(czynnikéw) wspierajgcych lub utrudniajgcych zmiany. Analiza moze tym samym wspierac
proces zaplanowania zmiany i przygotowania procesu rozmrozenia.

Przygotowanie diagramu pola sit:
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Diagram pola sit:

1. Wpisanie aktualnej sytuacji posrodku diagramu.

2. Wpisanie sytuacji docelowej ponize;.

3. Okreslenie sit pobudzajacych i umieszczenie ich na diagramie.
4. OkresSlenie sit ograniczajgcych i umieszczenie ich na diagramie.

5. Przeanalizowanie diagramu pod katem mozliwos$ci zmian (mozliwosci wplywu) okreslonych
czynnikow dla osiggniecia celu:

v ustalenie priorytetowych czynnikéw pobudzajacych (3-5),

v ustalenie priorytetowych czynnikéw hamujacych (3-5),

v okreslenie dziatan, ktére mogg wzmocni¢ czynniki sprzyjajace,

v okreslenie dziatan, ktére moga ostabi¢ czynniki hamujace.

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

v jesli TAK - przygotowanie planu dziatania (doktadne okreslenie dziatan: kto? co? czym? kiedy?
gdzie?),

v jesli NIE - szukanie innego rozwigzania.

Whioski:

Diagram Analizy Pola Sit:

1. pozwala dostrzec szerokie uwarunkowania zmian,

2. ukazuje przeszkody,

3. pozwala przewidzie¢ czynniki, ktére nalezy uwzgledni¢ w fazie wdrozenia,

4. moze wskaza¢ pomocne $rodki do rozwigzania problemu.



OKNO JOHARI

W narzedziach Consulting Tools stuzacych dokonywaniu oceny kompetencji pracowniczych
metoda 360 stopni stosujemy model Okien Joharii - jeden z najbardziej pozytecznych modeli
opisujacych 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 pomaga¢ innym ludziom?

Znalezienie odpowiedzi na te pytania jest kluczowe dla osiggania sukceséw zawodowych oraz
zadowolenia z zycia, gdyz utatwia budowanie wiary we wtasne mozliwosci, pewnosci siebie,
odkrywanie swoich talentéw i planowanie wtasnego rozwoju zawodowego.

W budowaniu trafnej samooceny, czyli Swiadomosci wtasnych emocji, talentéw i okreslaniu
potencjalnych obszar6w rozwoju moga nam skutecznie poméc réznego typu analizy oraz
informacje zwrotne, ktére uzyskujemy od innych ludzi.

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

Opisuje to doskonale model Okien Johari. Tworcy tego modelu (Joseph Luft i Harry Ingham)
podzielili obszar samoswiadomosci cztowieka na cztery rézne ,panele”, ktére nazwali potem
oknami Johari.

Pierwszy panel stanowi okno otwarte - tam jest wszystko, co ja wiem o sobie i co inni o mnie
wiedza, gdyz otwarcie i Swiadomie, przy uzyciu réznych kanatéw komunikacji przekazuje
$wiatu te informacje. W tym oknie znajduje sie wszystko, co ja otwarcie komunikuje innym
ludziom na swoéj temat i co inni zrozumieli na mdj 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 swoj temat, ale inni tego nie wiedzg,
gdyz z réznych powoddw nie chce im tego otwarcie komunikowa¢. Jesli Ci zaufam - bede sie
dzieli¢ z Tobg tymi informacjami i ten panel bedzie sie stopniowo zmniejszatl powiekszajac przy
tym poprzednie - ,otwarte okno”.

W trzecim oknie ukryte jest to, co w danym czasie wszystkim jest nieznane - co$, co odkrywamy
na swoj temat w zupeklie nowych, czesto ekstremalnych sytuacjach. W oknie o nazwie
Jhieznane” jest to, czego ja jeszcze o sobie nie wiem i czego Ty rowniezZ jeszcze o mnie nie wiesz.
Czasami moze to byc¢ co$, czego sie bardzo obawiam, czasami jest to coS$, czego sie zupetnie nie
spodziewam.



Czwarte okno, nazwane ,oknem $lepym”, jest petne tzw. ,$lepych punktéw”- tu ukryte jest to, co
Ty wiesz na modj temat i czego ja niestety nie jestem Swiadoma. 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 obniZajg one mojg skuteczno$¢ zawodowg, jak
utrudniaja budowanie dobrych relacji oraz jak ksztattuja opinie, ktére inni ludzie tworza na moj
temat.

Ludzie proébuja sie zwykle komunikowac ze sobg przez pierwsze — ,otwarte” okno. Komunikacja
ta moze by¢ jednak zaklécana przez nieodpowiednio dobrane stowa, niejasne,
niezorganizowane wypowiedzi, czy tez sygnaly wysytane za pomoca ,jezyka ciata”. Doskonale
wyczuwamy brak spoéjnosci jezyka ciala ze stowami, ktére wypowiada do nas nadawca
komunikatu, zauwazamy emocje, ktére nim rzadza, potrafimy rozpozna¢ klamstwo,
zdenerwowanie, czy tez manipulacje. W takich sytuacjach, osoba stuchajgca natychmiast
wpisuje negatywna opinie na temat nadawcy w jego ,$lepe okno”. Jesli relacje sg konstruktywne
- szybko nastepuje wyjasnienie i przyklejone ,tatki” oraz krytyka znikaja z obszaru Slepego
okna.

Mozemy zrobi¢ duzo dobrego dla rozwoju osobistego ludzi przekazujac 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 réwnieZz nie
zdobedziesz ich zaufania. Zwykle inni ludzie uznaja Ciebie za interesujaca 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
zobaczy¢ - to sa jedynie reakcje innych ludzi. Niestety czasami nawet tego nie chcemy zauwazac
- czesto w takich sytuacjach chowamy glowe w piasek lub patrzymy w inng ,bezpieczniejszg”
strone. Jesli kto$ zyczliwy nie przekaze nam konstruktywnych informacji zwrotnych na temat
efektow naszych zachowan - by¢ moze nigdy nie uda nam sie zrealizowa¢ swoich marzen i
planéw zawodowych. Odkrywanie i usuwanie $lepych punktéw wymaga pewnosci i wiary w
siebie. Jest to trudny obszar dziatan, gdyz dotyczy odkrywania braku kompetencji, a to jest
przykre dla wiekszos$ci z nas. Mechanizmy obronne, ktére pojawiaja sie u ludzi i zwykle
stanowig dobre wytlumaczenie do niepodejmowania zadnych dziatan, to: zaprzeczanie,
ignorowanie, racjonalizacja... Wielu z nas nie chce wcale spoglagda¢ w swoje ,$lepe okno” uznajac
je za krzywe, niepotrzebne im zwierciadto.

Okna Johari pokazujg nam, ze w peini mozemy rozwijac sie tylko poprzez ciagta Swiadomg
komunikacje ze swoim wnetrzem oraz z innymi ludZmi.

Jest bardzo waznym, aby poznawac 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?” powinni$my zaréwno pokazywac siebie innym ludziom jak i pyta¢ ich o opinie na nasz
temat oraz stucha¢ przekazywanych nam informacji zwrotnych.

Poszukiwanie odpowiedzi na pytanie:, ,kim jeste$?” wigze sie w duzej mierze z odkrywaniem
tego, czego jeszcze o sobie nie wiesz.



SIATKA STYLOW KIEROWANIA

R. Blake, J. Mouton, 1969; V. Hall, D. Oldroyd, 1990
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Podstawg siatki styléw kierowania s3 dwa wymiary: ,zainteresowanie ludZmi” oraz
,zainteresowanie wynikami”. W kwestionariuszu opisano kilka konkretnych sytuacji w
pracy, z jakimi najczesciej maja do czynienia kierownicy, badZ tez musza mie¢ do nich
okreslony stosunek.

Prosze o zaznaczenie cyfra ,1” tej z pieciu mozliwych odpowiedzi, ktéra najbardziej

odpowiada Twojemu najczestszemu sposobowi dziatania lub myslenia w podobnych
okoliczno$ciach. Prosze tez zaznaczy¢ cyfra ,2” tej z pieciu odpowiedzi, Kktéra
odpowiada Twojemu rozwigzaniu zastepczemu, czyli takiemu, ktére przyjatbys, gdyby

pierwsze nie byto mozliwe.

I. Wykonvwanie zadan

A Jestem doktadnie informowany o zaawansowaniu pracy kazdego pracownika
i regularnie podsumowuje wykonanie zadan z podwtadnymi.

B Rzadko interweniuje. Uwazam, ze lepiej jest pozostawi¢ ludziom samodzielne
rozwigzanie ich probleméw w pracy.

C Upewniam sie, ze wszystko idzie dobrze i Ze niczego nikomu nie brakuje.

D Jestem na biezgco ze sprawami zasadniczymi. Jesli zachodzi konieczno$¢, omawiam
cele i plany realizacji z zainteresowanymi osobami.

E Zbliska kontroluje moich pracownikow.




IL. Decyzje
A Sam podejmuje decyzje, gdyz rolg szefa jest kierowanie i branie na siebie
odpowiedzialnosci.

B Staram sie, aby moje decyzje byty zgodne z pomystami moich zwierzchnikéw.

C Zbieram moich wybranych wspétpracownikéw i razem analizujemy to, o czym
nalezy zdecydowac.

D Spotykam sie z kazdym zainteresowanym osobno, aby poznaé¢ jego opinie.
Nastepnie podejmuje decyzje i wyjasniam ja.

E Staram sie ,sprzedac¢” moje decyzje wspo6tpracownikom tak, zeby je zaakceptowali.

[1l. W przypadku naruszenia regut

A Jednolite reguly s konieczne dla wtasciwego funkcjonowania. Jesli kto$ ich nie

przestrzega, nalezy mu da¢ do zrozumienia, Ze muszg by¢ respektowane.

B Jezeli jaka$ reguta jest tamana, lepiej przymknac¢ oczy. Wiele regut jest tworzonych
po to, by je tamac.

C O regutach nalezy przypomina¢ tylko w waznych przypadkach; sa one
poradnikami; zbyt sztywna kontrola spowodowataby ich rozpad.

D Reguly musza by¢ respektowane, a pracownicy musza zrozumie¢, Ze wprowadzane
s3 w interesie ogdlnym.

E Kiedy wykracza sie poza reguty, dyskutuje o tym z zainteresowanymi, aby znalez¢
powody i ustali¢, czy zaistniata potrzeba zmiany regut, czy nie.
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IV. Jesli podwtadny podwaza decyzje kierownika

Ponownie wyjasniam moja decyzje, aby upewnié¢ sie, czy =zostala dobrze
zZrozumiana.

Moéwie: ,To rozkaz! Wiem lepiej, co nalezy zrobi¢ i prosze wykona¢ to, co
polecitem!”

Powtarzam moja decyzje. Jesli jest nadal dyskutowana, moéwie: ,No dobrze, niech
Pan(i) robi, co chce...”

Zawieszam decyzje, aby unikngé¢ niepotrzebnego zamieszania.

Podaje powody podjecia decyzji (plus nieznane punkty). Nastepnie zapoznaje sie z
faktami, ktore mogtyby sktoni¢ mnie do zmiany decyzji.

V. Na polecenie dyrekcji musze odwolac¢ podjeta decyzje

Nie sadze, aby ta zmiana byta korzystna. Walczytem z tym pogladem, ale nie wzieto
pod uwage mojego sprzeciwu.

Starajmy sie wykorzysta¢ zdobyte doswiadczenia w podejmowaniu decyzji na
przyszto$¢. Decyzja zostat odtozona, gdyz...

Wtiasnie w ten sposdb bedziemy postepowac od tej pory. Nalezato dokona¢ zmiany,
poniewaz...

Oto nowe instrukcje! Teraz bedziemy postepowac w ten sposob.

Po raz kolejny zmienili zdanie... Oto ich nowe instrukgcje.
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VI. Méj wlasny zwierzchnik

Sadze, ze dziele odpowiedzialno$¢ z moim szefem. Tworzymy zespot.

Zalezy mi na uzyskaniu wynikéw z minimum tar¢. Oczekuje, ze moj szef bedzie
realista. Zdaje mu sprawozdanie ze spraw wyjatkowych.

Staram sie podkre$la¢ dobra atmosfere mojego zespotu. Moje stosunki z szefem
musza serdeczne; musi zrozumie¢, Ze nie uzyskamy wydajnosci bez taré wewnatrz.

Im mniej go widuje, tym lepiej sie czuje. Sporzadzam punktualnie wszystkie
raporty i sprawozdania.

Staram sie, aby moje wyniki §wiadczyly o mnie. Pragne, by szef zostawit mi wolne
pole tak dtugo, jak dtugo wszystko idzie dobrze.

VII. Konflikt pomiedzy podwladnymi

Zbieram ich wszystkich razem i staramy sie znaleZ¢ rozwigzanie poprzez dyskusje.

Konflikty sg niedopuszczalne. Nalezy je zwalcza¢ z catg stanowczoscia.

Najlepiej pozwoli¢, aby pracownicy sami zatatwiali swoje sprawy.

Spotykam sie z nimi i uspokajam gorgce gtowy przekonujac, ze to nie jest takie
wazne.

Rozdzielam strony, rozmawiam z nimi, aby przekona¢, ze nie maja racji. Poszukuje
najlepszego rozwigzania i daje do zrozumienia, ze kt6tnia szkodzi wszystkim.



>

>

VIII. W celu zmotywowania pracownikow

Moéwie pracownikom, Ze musza stuzy¢ przedsiebiorstwu i pozostawiam ich przy
pracy, nie przeszkadzajac.

Ludzie wolg zajmowac¢ stanowiska, ktére wymagajg tylko troche zastanowienia i
niewiele odpowiedzialnosci.

Wiekszos$¢ pracownikéw ceni sobie réwnowage miedzy wymaganiami w zakresie
wydajnosci i mozliwoscig nietroszczenia sie o nig w sposéb nadmierny.

Aby pracownicy byli zainteresowani pracg, nalezy da¢ im okazje do podejmowania
decyzji, za ktore beda czuli sie odpowiedzialni.

Dla wiekszo$ci moich podwtadnych wazniejsze jest to, ile zarabiajg, niz to, co robia.

IX. Catosciowa koncepcja wydawania polecen

By¢ sprawiedliwym, ale nieztomnym. Ustali¢ cele na poziomie umiejetnos$ci ludzi.
Przekonad, ze w ich interesie lezy danie z siebie maksimum wysitku.

Utrzymaé¢ wysoki poziom zadowolenia wsréd czlonkéow zespotu. Tworzy¢
kolezenski klimat. Nie wymaga¢ zbyt duzego tempa pracy.

Przewidzie¢ cele o podwyzszonym stopniu trudnosci, nagradza¢ jednostki, ktére je
0siggaja, a innym zwraca¢ uwage. Dba¢, aby nie obnizali wydajnoSci pracy.

Skrupulatnie przekazywaé instrukcje. Powierza¢ zadania pracownikom I da¢ im
wolng reke. Sporzadzaé raporty na temat realizacji zadan.

Najlepiej ludzi zostawi¢ samych sobie. Najlepiej dadza sobie rade.



Ocena

Prosze o podsumowanie wtasnego wyniku odpowiednio w kazdym z dziewieciu pytan.
Nalezy dodac dziewiec cyfr z lewej i dziewiec cyfr z prawej strony.
Dwie otrzymane liczby beda okreslaty Twoj najczeSciej stosowany sposob dziatania

(kolumna 1).

Odpowie | Tabela wynikéw Kolumna 1 | Kolumna 2
dz A B C D E Zachowani | Zachowani
e e zastepcze
ZWYCZajow
Pytanie €
1 0,5/0,5 0/0 0/1 1/1 1/0
II 1/0 0/0 1/1 0,5/0,5 0/1
III 1/0 0/0 0/1 0,5/0,5 1/1
1\ 0,5/0,5 1/0 0/0 0/1 1/1
A% 0/1 1/1 0,5/0,5 1/0 0/0
VI 1/1 0,5/0,5 0/1 0/0 1/0
VII 1/1 1/0 0/0 0/1 0,5/0,5
VIII 0/0 1/0 0,5/0,5 1/1 0/1
IX 0,5/0,5 0/1 1/0 1/1 0/0

Razem




Przenie$ wyniki z tabeli na siatke.

Pierwsza cyfra z pary odpowiada tej z osi poziomej.

X - znaczenie przywiazywane do SKUTECZNOSCI w sytuacji pracy
(zorientowanie na cele/wyniki)

Y - znaczenie przywigzywane do ASPEKTOW LUDZKICH w sytuacji pracy

(zorientowanie na ludzi)



Styl 1.1 - Nie ingerujacy

Kierownik przejawia minimum wysitkéw zmierzajacych do osiggniecia celow i realizacji
zadan. Robi to, by pozosta¢ cztonkiem organizacji. Stoi z boku. Widzi konflikt pomiedzy
koniecznoscig realizacji celow firmy a uwzglednianiem potrzeb ludzi. Nie radzi sobie z
zadnym z tych aspektéw. Nieumiejetno$¢ realizacji zadan powoduje frustracje, a
nieumiejetnos¢ wspotzycia z ludzmi rodzi izolacje. Marnotrawi potencjat ludzki i
materialny. Podwtadnych postrzega jako ludzi leniwych, nieumiejetnych i unikajacych
odpowiedzialnosci. Sam stara sie rowniez unika¢ odpowiedzialnosci - podejmuje
dziatania dopiero wtedy, gdy zmusza go do tego okolicznosci. Niechetnie podejmuje sie
oceny podwtadnych.

Styl 9.1 - Dyrektywny

Odpowiada typowi kierownika autokratycznego. Ludzi postrzega jako niezbyt
odpowiedzialnych, niechetnych do pracy i ponoszenia odpowiedzialnosci. Konsekwencja
takiego podejscia jest konieczno$¢ zmuszania ich do podejmowania dziatan. Nie
angazuje podwtadnych do planowania i ustalania celéw. Bierze wszystko na siebie,
angazuje sie we wszystkie dziatania i oczekuje od podwtadnych, ze beda za nim podazac.
Koncentracja na wynikach sprawia, ze ludzie prawie sie nie licza. Wazne sg jedynie
zadania i przydatno$¢ podwtadnych do ich wykonania. Do$¢ ostro ocenia ludzi, czesto
postuguje sie krytyka jednego pracownika, by wskaza¢ wtasciwy kierunek innym.
Efektywny w planowaniu i realizacji zadan oraz kontroli ich wykonania.

Styl 5.5 - Mieszany, przecietny

Uwaza, ze pomiedzy ludzkimi potrzebami a zadaniami do wykonania istnieje pewien
konflikt. Stara sie wiec kierowac tak, aby uzyska¢ kompromis. Sadzi, ludZzmi mozna
tatwo manipulowac i wola oni jasne dyrektywy dziatania. Stara sie zachowac
réwnowage pomiedzy koniecznym zakresem kontroli wykonania zadan a potrzebami
ludzi. Balansuje i wywotuje napiecia w realizacji. Przywigzuje wage do kontaktow z
ludZmi - jego drzwi sg zawsze otwarte. Jest niezbyt efektywny w kierowaniu. Kierownik
taki nie docenia takze roli oceniania podwtadnych. W przypadku zaniedbywania przez
nich obowiazkdéw czuje sie wrecz zaktopotany.

Styl 1.9 - Integratywny, towarzyski

Koncentruje sie na ludziach i ich potrzebach. Zwraca uwage na przyjazne stosunki
miedzyludzkie. Brak konfliktéw. Ludzi postrzega raczej jako niechetnych do pracy i
wymagajacych opieki ze strony zwierzchnika. Nie wcigga podwtadnych w procesy
planowania dziatan i podejmowania decyzji. Sadzi, Ze jego zadaniem jest nie tyle
wytyczanie kierunkdw, ile wspieranie ludzi, dbanie o dobrg atmosfere. Nie dyskutuje o
porazkach, zeby nie zakl6ca¢ wspotpracy. Unika sytuacji nieprzyjemnych, stara sie by¢
doradcg i konsultantem. Nie rozwigzuje konfliktow.

Styl 9.9 - Zintegrowany, idealny

Uwaza, ze ludzie chca i potrafig dobrze pracowac. Uje ich stosownie do mozliwoSci,
dbajac o zapewnienie im satysfakcji z wykonywanych zadan. Stara sie wcigga¢ kazdego
w proces planowania zadan, ktére dana osoba bedzie realizowac. Przyjmuje pozycje
cztonka zespotu zachecajac wszystkich do wykazania maksimum mozliwosci. Preferuje
zespolowe ocenianie wykonania zadan i regularng kontrole. Daje bardzo duzo
autonomii i niezaleznosci. Buduje wzajemne zaufanie i szacunek. DIAGNOZA STANOW
WA”



IN

Kwestionariusz stanow »Ja” - Egogram

STRUKCJA:
Odpowiedz na kolejne pytania nie zastanawiajac si¢ zbyt dtugo. Wpisz przy kazdym

pytaniu cyfra wynik wedtug podanej skali:

0 —nigdy, 1 — czasem, 2 — czesto, 3 — zawsze

. Czy twoje wiasne opinie i sady wydaja ci si¢ bardziej prawdziwe (uzasadnione) niz sady

innych?

. Czy przed podjeciem decyzji dtugo zbierasz informacje?

. Czy lubisz by¢ innym potrzebny?

. Czy w dyskusji narzucasz innym swoje zdanie?

. Czy wczesniej okreslasz wynik swoich dziatan?

. Czy dziatasz zgodnie z wiasnymi impulsami?

. Czy uwazasz, ze dawniej wszystko szto lepiej?

. Czy w snach znajdujesz odpowiedz na pytania, ktore sobie stawiasz?
. Czy czujesz sig niezreczny?

. Czy twoja odziez odpowiada ci?

. Czy pociaga cig nieznane?

. Czy przed podjeciem jakiego$ dziatania oczekujesz zdania innych na ten temat?

. Czy ochraniasz innych?

. Czy czujesz si¢ zagubiony?

. Czy sadzisz, ze pragnac czegos mozesz sprawi¢, ze to nastapi?

. Czy wyrazasz z1os¢?

. Czy masz zmyst organizacyjny?

. Czy udzielasz pomocy innym mimo, ze ci¢ 0 nig nie prosza?

. Czy jestes krytyczny wobec innych?

. Czy nowe sytuacje wciagaja, porywaja cig?

. Czy akceptujesz opinie innych?

. Czy masz poczucie poswigcania si¢ dla swojej rodziny, przyjaciot?

. Czy aby wyrazi¢ swoje zdanie czekasz by cig o nie zapytano?

. Czy ptatasz ludziom figle?

. Czy uwazasz, ze trzeba si¢ w zyciu natrudzi¢ aby odnies¢ w zyciu sukces?

. Czy odczuwasz przyjemnos¢ w zabawie z dzie¢mi?

. Czy pomagasz nieznajomym w trudnosciach?

. Czy w sytuacjach ryzykownych podejmujesz srodki ostroznosci?

. Czy czujesz sig zle we wiasnej skorze?

. Czy jestes tworczy?

. Czy interesuje ci¢ rozwiazywanie problemow?

. Czy odktadasz na jutro to, co mozesz zrobi¢ dzis?

. Czy lubisz uszczesliwiac¢ innych wbrew nim samym?

. Czy uwazasz, ze masz trafny sad odnosnie innych?

. Czy umiesz i przystosowujesz si¢ do sytuacji nowych, nieznanych?

. Czy masz intuicje?

. Czy ciazy ci obojetnos¢ innych w stosunku do ciebie?

. Czy poddajesz w watpliwosc¢ przyjete, uznawane poglady?

. Czy dzieci ci przeszkadzaja?

. Czy bierzesz pod uwageg problemy innych nawet wowczas gdy ciebie one bezposrednio
nie dotycza?



41. Czy lubisz wykonywac¢ rézne reczne prace?
42. Czy poszukujesz przyjemnosci?

43. Czy kontynuujesz dyskusje nawet wtedy gdy si¢ zgadzasz?
44. Czy tatwo zwracasz si¢ do innych po imieniu?

45. Czy usitujesz pocieszac innych?

46. Czy uwazasz zachowanie innych za $mieszne?

47. Czy naprawdg wiesz czego pragniesz?
48. Czy jakas czes¢ ciebie wierzy w nadprzyrodzonos¢?

49. Czy lubisz zajmowac si¢ dzie¢mi?

50. Czy dostosowujesz swoje cele do wiasnych mozliwosci?

51. Czy masz trwate i mocne zasady moralne?

52. Czy miewasz treme?

53. Czy wizualizujesz miejsca i sytuacje, ktore maja nastapic?
54. Czy domyslasz sig, co inni mysla?
55. Czy dtugo wahasz si¢ przed podjgciem decyzji?

56. Czy jestes zmystowy?

57. Czy uktadasz przedmioty, ktore inni pozostawili nie na swoim miejscu?

58. Czy przy rozwiazywaniu problemu zaktadasz zwykle kilka mozliwosci rozwiazan?
59. Czy czujesz si¢ dobrze w swoim ciele?

60. Czy szybko wydajesz sady na temat innych?

Pyt. |Pkt. |Pyt. |Pkt. |Pyt. |Pkt |Pyt. Pkt. |Pyt. [Pkt |Pyt. |Pkt.
1. 3. 2. 9. 6. 8.
4. 13. 5. 12. 10. 11.
7. 18. 17. 14. 16. 13.
19. 22. 21. 23. 20. 24,
25. 27. 28. 29. 26. 30.
34, 33 31. 32. 41, 35,
39. 40. 38. 37. 42, 36.
46. 45, 47. 43, 44, 48,
51. 49, 50. 52. 56. 53.
60. 57. 58. 55. 59. 54,




