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Wstep

Podrecznik dla koordynatoréw wolontariatu ,,Wolontariusz szansg” zostat przygotowany przez Oddziat
Terenowy Towarzystwa Rozwijania Aktywnosci Dzieci ,,Szansa” Warszawa Ochota w ramach realizacji
projektu ,,S'Wiaty dzieci i ich rodzin a swiaty wolontariuszy” wspotfinansowanego przez Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej w ramach Programu Rzgdowego Fundusz Inicjatyw Obywatelskich. Projekt

realizujemy od 2005 r.

Misjg naszego stowarzyszenia jest "Wspieranie rozwoju dziecka i jego rodziny”. Od wielu lat
prowadzimy dziatalnos¢ szkoleniowg na rzecz osob zajmujgcych sie opieka, wychowaniem i edukacja
dziecka. Szkoleniami o tematyce pedagogiczno-psychologicznej obejmujemy m.in. rodzicow,

nauczycieli, dyrektorow, studentow, pracownikow socjalnych a takze wolontariuszy.

Nasze 3-letnie doswiadczenie w realizacji projektu szkoleniowego ,Swiaty dzieci i ich rodzin a Swiaty
wolontariuszy” przekonato nas o wartosSci i sensownosci wspierania szkoleniami o tematyce
psychoedukacyjnej tych osob, ktdre bezinteresownie poswiecaja sie i oddajg swdj czas, troske i

usmiech drugiemu cztowiekowi.

W naszym spofteczeristwie na przestrzeni ostatnich lat rozwingt sie wolontariat, ktory stat sie
sposobem na wigczenie ludzi - obywateli w nurt Zycia codziennego, aktywnego wspottworzenia
rzeczywistosci. Ostatnie statystyki mowig o 4 milionach wolontariuszy w Polsce. Jest to liczba
imponujgca, ale jeszcze wcigz mata. Wolontariat bowiem Kksztattuje cztowieka, jego osobowosc,

otwiera serce na potrzeby tych ludzi, ktdrzy najbardziej potrzebuja pomocy.

Wolontariuszami sag ludzie w roznym wieku: mfodzi, jak i starsi, ktorzy swiadomie, bezinteresownie,
dobrowolnie dziatajg na rzecz innych, na rzecz dobra spofeczeristwa nie oczekujac za to pflacy -
wynagrodzenia pienieznego. Dla organizacji pozarzadowych, instytucji, ktore niemal na co dzien
borykaja sie z trudnosciami finansowymi wolontariat stwarza moZliwos¢ pozyskania wartosciowych i
aktywnych obywateli, ktorzy moga wykonywacé prace nie objeta polityka etatowa. Pomoc
~woluntarystyczna” wypetnia wiec czesto luki budzetowe niejednej organizacji , placowki czy

instytucji a takze wprowadza do niej nowy spoteczny, obywatelski wymiar.



Z kolei dla wolontariuszy wspofpraca z NGO, placowkami, instytucjami stwarza szanse na

zdobywanie doswiadczen, ,nauke” zawodu i realizacje wewnetrznej potrzeby niesienia pomocy

drugiemu cztowiekowi. Wolontariusze angazujac sie w rozne dziatania na rzecz organizacji majg

szanse uczestniczyc¢ w istotnych dla spoteczeristwa sprawach.

Czesto podkresla sie, Zze wolontariat jest szansg na rozwdj zawodowy i osobisty. Dzieki
zaangazowaniu w prace na rzecz innych, wolontariusz moze zyskac wiele: od samopoznania po

zdobycie doswiadczenia zawodowego, czy rozwdj umiejetnosci interpersonalnych.

Za mato jednak mowi sie o tym, ile moze zyskac na dobrej pracy wolontariusza organizacja, czy
panistwo, a przeciez poprzez swojg aktywnoS¢ wolontariusze przyczyniajg sie teZz do rozwoju
gospodarki.

Zgtaszajacy sie do organizacji wolontariusz poza czasem wolnym, ma do zaoferowania rozne
umiejetnosci, wnosi rowniez swiezos¢, site i zaangazowanie. Dlatego wazne jest, by te zasoby,
ktorymi wolontariusz pragnie sie podzieli¢c byty wydatkowane i wykorzystywane w sposob efektywny

zarowno dla organizacji, jak tez dla niego samego.

Dlatego pochylajagc sie nad pracg wolontariusza przygotowalismy podrecznik dla koordynatorow
wolontariatu badz osob, ktore w organizacjach petnig taka role. Publikacja ta ma stuzy¢ przede
wszystkim temu, by pielegnowac kontakt z wolontariuszami i wspiera¢ ich w codziennej,

bezinteresownej pracy.

Zywie nadzieje, ze nie bedzie on kolejnym martwym opracowaniem lecz lekturg, ktora bedzie nam

towarzyszy¢ w naszej codziennosci...

Magdalena Skorupka
wiceprezes Towarzystwa Rozwijania Aktywnosci Dzieci ,,Szansa” Warszawa-Ochota



~Przywodztwo polega na komunikowaniu ludziom ich wartosci i potencjatu tak

wyrazZnie, Ze sami zaczynajq je w sobie dostrzegac”

Stephen R. Covey



2. Jak motywowac wolontariuszy do pracy?

Niezbednik dla koordynatora wolontariuszy

Czesto podkreSla sie, ze wolontariat jest szansg na rozwdj zawodowy i osobisty. Dzieki
zaangazowaniu w prace na rzecz innych, wolontariusz moze przeciez wiele zyskac: zaczynajgc od
samopoznania po zdobycie doSwiadczenia zawodowego, czy rozwdj umiejetnosci
interpersonalnych.

Za mato jednak moéwi sie o tym, ile moze zyskac¢ na dobrej pracy wolontariusza organizacja, czy
panstwo, a przeciez poprzez swojg aktywnos$¢ wolontariusze przyczyniajg sie tez do rozwoju
gospodarki.

Zgtaszajacy sie do organizacji wolontariusz poza czasem wolnym, ma do zaoferowania rézne
umiejetnosci, wnosi réwniez sSwiezos¢, site i zaangazowanie. Dlatego wazne jest, by te zasoby,
ktorymi wolontariusz pragnie sie podzieli¢ byty wydatkowane i wykorzystywane w sposob

efektywny zaréwno dla organizacji, jak tez dla niego samego.

Ponizszy tekst adresowany jest do koordynatorow wolontariatu badz osdéb, ktore w
organizacjach petnig takg role. Stuzy¢ ma przede wszystkim temu, by w jak najlepszym stopniu
korzystac z tego, co majg do zaoferowania wolontariusze tak, by nie zmarnowac tych zasobdw, a

przetworzy¢ je na wartosciowg, sensowng prace.

Odpowiedzi na pytanie, w jaki sposdb motywowaé¢ wolontariuszy powinni szuka¢ zaréwno

koordynatorzy ich pracy, jak tez ich opiekunowie, czyli osoby wspétpracujgce z nimi bezposrednio

i odpowiedzialne z ramienia organizacji za powierzone im konkretne zadania. Kluczowg role petni
tu jednak koordynator, to on przeciez wprowadza wolontariusza w zycie organizacji prezentujgc
mu jej misje, cele, czy realizowane zadania i projekty, to on czuwa nad catoscig realizowanych

przez wolontariuszy prac.

Jedno z podstawowych pytan, jakie zadaje wolontariuszowi koordynator czesto brzmi: ile czasu

mozesz poswieci¢ na prace w organizacji? Podobne pytanie mozna zadac sobie: ile czasu chce



poswieci¢ na wprowadzenie wolontariusza w zadania, ile czasu w tygodniu na monitorowanie

pracy wolontariusza (w tym spotkania indywidualne, grupowe)?

Wolontariusz, by dobrze wywigzywaC sie z powierzonych mu zadafn potrzebuje wsparcia i
niezbednych do pracy informacji i nowej wiedzy. Koordynator chcac mie¢ odpowiedzialnych
wolontariuszy najpierw musi zainwestowac swd@j czas! Czas nie tylko na rekrutacje
wolontariuszy, ale utrzymanie ich w organizacji. Cho¢ proces rekrutacji wolontariuszy do projektu
jest juz pierwszym etapem motywowania wolontariuszy do pracy, to wazne sg potem cykliczne
motywacyjne spotkania indywidualne wolontariusza z koordynatorem, jak tez grupowe formy

wsparcia, nagradzania i motywowania.

Ponizej przedstawione zostang sposoby indywidualnego wspierania wolontariuszy nastepnie
propozycja grupowych form motywowania.

Znajda tu Panstwo nowe spojrzenie na system motywacyjny wolontariuszy, ktory uwzgledniaé
bedzie w szczegdlnosci narzedzia wspierania, jak tez podnoszenia kompetencji wolontariuszy w
oparciu o informacje zwrotne na temat siebie i wiasnej pracy, bedzie to:

v' budowanie zespotu wolontariuszy, rozdziat ten zawierac¢ bedzie podstawowe informacje na
temat grupy, jak tez przyktadowy scenariusz spotkania, ktdrego celem bedzie zbudowanie
zespotu wolontariuszy, z grupy osob, ktdre zgtosity swojg chec dziatania;

v’ opieka i wsparcie psychologiczne/ psychiczne, tu pokazemy w jaki sposob mozna wspierac
wolontariuszy w grupie wsparcia, jak poprowadzi¢ taka grupe oraz zaprezentujemy
znaczenie superwizji w pracy wolontariusza;

v’ budowanie poczucia wifasnej wartosci, rozdziat ten zawieraC bedzie przyktadowy
scenariusz spotkania z grupg wolontariuszy, ktorego celem jest wzmacnianie poczucia

wiasnej wartosci.

Odpowiedz na pytanie jak zatrzyma¢ wolontariuszy w organizacji jest prosta:

najlepiej jak to mozliwe korzysta¢ z tego, co maja do zaoferowania, tak, by nie

zmarnowac tych zasobdw, a przetworzyc je na wartosciowq, sensowng prace.

Po czym poznamy, Ze jesteSmy na dobrej drodze? Wynikiem takiego wspotdziatania bedzie
wzrost wartosci, w przypadku wolontariuszy wzrost poczucia wiasnej wartosci, w tym poczucia

sensu zaangazowanych sit, dla organizacji wzrost wartosci oferowanej pracy, ustug, tak by ich

odbiorcy tez mieli poczucie zysku, nie straty.



2.1 Kontakt indywidualny koordynatora z wolontariuszem.

a. Spotkanie rekrutacyjne- o znaczeniu pierwszego kontaktu.

Proces motywowania wolontariusza rozpoczyna sie juz podczas rozmowy kwalifikacyjnej, ktéra
ma miejsce najczesciej po zgtoszeniu sie do organizacji i wypetnieniu ankiety zgtoszeniowej. Pod-
czas spotkania rekrutacyjnego koordynator poznaje wolontariusza m.in. jego oczekiwania, mozli-
wosci w zakresie dysponowania czasem wolnym, motywacje do pracy, dotychczasowe doswiad-
czenia. Natomiast wolontariusz moze uzyskac niezbedne dla siebie informacje na temat funkcjo-
nowania organizacji oraz mozliwosci zaangazowania sie w prace organizacji.

Jest to pierwszy moment budowania relacji koordynatora z wolontariuszem, moze on zakonczy¢
sie sukcesem — dtugotrwatg wspotpracg, badz nawet nie nawigzaniem takiej wspdtpracy. Ten

pierwszy kontakt ma juz charakter motywacyjny.

Podczas tego spotkania koordynator moze zacheci¢ lub zniecheci¢ potencjalnego wolontariusza.
Nie oznacza to jednak, ze nalezy traktowac wolontariusza jak tzw. ,perte godng oszlifowania”.
Kontakt wolontariusza z koordynatorem powinien by¢ oparty na relacjach partnerskich.

Od wolontariusza koordynator wymaga odpowiedzialnosci za decyzje, ktérych sie podejmuje. Na
koordynatorze spoczywa natomiast odpowiedzialnos¢ za to, czy przyjat odpowiednig osobe, badz,
czy powierzyt wolontariuszowi zadanie, ktdremu on moze sprostac.

Dlatego na poczatku koordynator odpowiedzie¢ powinien na nastepujgce pytania.

v’ Czy wolontariusz zastuguje na zaufanie, czy posiada rekomendacje?

v' Czy wolontariusz zna swoje ograniczenia, jak tez zasoby?

v’ Kto moze objac opieke nad wolontariuszem?

v’ Jakie zadania mozna mu powierzyc?

v' Na co sie z wolontariuszem umowi¢ w ramach kontraktu?

v’ Na jak dfugo podpisac kontrakt?

v Czy wolontariusz bedzie pracowat w grupie, czy raczej z indywidualnym klientem?

v W jakiej formie bedzie to wolontariat?



KOORDYNATOR WOLONTARIUSZ

v Kogo szukam? Co potrafie, co mam do
v'  Czego oczekuje? zaoferowania?
v" Co mam do v Czego
zaoferowania? chciatbym/chciatabym sie
v Ile czasu moge nauczyc¢?
poswiecic v Ile mam czasu w ciagu
wolontariuszowi na tygodnia?
poczatek? v' Jakie jest moje
v' W jaki spos6b bede dotychczasowe
wspierac doswiadczenie w

wolontariuszy?
v' Dlaczego potrzebuje
wolontariuszy?
v'  Co zyskuje na dobrej
pracy wolontariusza?

wolontariacie?
v Dlaczego chce by¢
wolontariuszem?

Koordynator podczas pierwszego spotkania zastanawiajac sie nad motywacjg kandydata na wo-
lontariusza do pracy, szuka odpowiedzi na pytanie: czy wolontariusz jest osoba, ktdrej szukam i
czy warto mu po$wieca¢ swdj czas i zaangazowanie, inaczej, jakie ma ,rokowania”, czy wart jest

mojej inwestycji i na czym sie skupi¢ w pracy z wolontariuszem.



b. ,Typologia” wolontariuszy .

Kandydatow na wolontariuszy pod wzgledem sily motywacji mozna podzieli¢ na trzy

typy sa to: Gosc, Gotowy, ale nieswiadomy, Gotowy i swiadomy.

Pierwszy typ gos$¢ przychodzi, bo go kto$ przystat, kto§ mu zasugerowat, ze jest co$ takiego jak
wolontariat. Nie bardzo wie, czy chce co$ zrobi¢, przyszedtby sie rozejrzeé. ,Goscia” charaktery-
zuje bardzo niski poziom motywacji. Praca z takg osobg nie polega na wyznaczaniu zadan, ale ra-
czej na tym, by pomoc mu okresli¢ sie w wymiarze chce-niechce. Nie zawsze dysponujemy na to

czasem, szczegdlnie naszym celem jest rekrutowanie wolontariuszy do konkretnych zadan.

Praca z Gosciem to praca wstepna, w ktérej koordynator przedstawia ogdinie idee wolontariatu

oraz misje organizacji. Dobrze zrobi¢ to grupowo, oszczedza to, bowiem koordynatorowi czasu.

Drugi typ kandydata to tzw. ,,Gotowy, ale nieSwiadomy”. To typ osoby, ktdra chce co$ zrobié,
ale nie wie jak sie do tego zabra¢ i co to miatoby by¢. Wie juz, ze chce. Jest to osoba o silniejszej
motywacji niz ,Gosc¢”. Praca z ,,Gotowym, ale nieSwiadomym" polegataby raczej na odkrywaniu
posiadanych zasobdw, ktdrymi kandydat mégtby sie podzieli¢ z innymi.

Natomiast ,Gotowy i Swiadomy” to typ kandydata o najsilniejszej motywagcji, nie tylko wie, ze
chce sie dzieli¢, wie tez, jakie posiada zasoby oraz czesto, w jaki sposob je wykorzystac. Praca z
takg osobg polega raczej na ustaleniu, w jaki sposdb kandydat mdgtby wykorzysta¢ swoje umie-

jetnosci do tego, czym sie zajmuje organizacja.



c. Motywacja wolontariusza a znane koncepcje psychologiczne (koncepcja potrzeb

Abrahama Maslowa oraz teoria trzech potrzeb Davida Mc Clelland’a).

Kiedy koordynator spotyka sie z kandydatem, ktory chce by¢ wolontariuszem to kolejnym kro-

kiem, jest poznanie jego motywacji.

W rozpoznaniu motywacji wolontariusza do pracy koordynator moze odwotywac sie do rdznych
koncepcji psychologicznych, np. koncepcji potrzeb Abrahama Maslowa, badz teorii trzech
potrzeb Davida Mc Clelland’a.

Zgodnie z teorig trzech potrzeb wolontariuszy do dziatania motywuje realizacja trzech gtéwnych
potrzeb: osiggniec, wiadzy lub przynaleznosci.

Powierzenie wolontariuszowi zadania, ktére jest zgodne z jego najsilniejszg potrzebg zwieksza
mozliwo$¢ satysfakcjonujgcej wspdtpracy. Ponizej omdwione zostang te trzy potrzeby wraz z ce-
chami charakterystycznymi oséb, ktore kierujg sie realizacjg tej potrzeby podejmowanych przez

siebie dziataniach.

v Jednym z najsilniejszych motywdw do pracy zdaniem Mc Clellanda jest potrzeba osiagniec.
Potrzeba ta wyraza sie w dazeniu do wyrdznienia sie, uzyskania osiggnieé, ktore sg istotne dla
danej grupy.

Osoby kierujgce sie tg potrzebg wykazujg mniejsze zainteresowanie potrzebami przynaleznosci i

wiadzy, charakteryzuje ich to, ze:

= podejmujqg dziatania z checi robienia czegos lepiej lub uzyskania osobistych osig-
gnie¢;

= Szukajg wyzwan, wyznaczania trudnych, ale realistycznych celéw;

= CzUjg sie odpowiedzialne za realizacje powierzonych zadan;

= duze znaczenie ma dla nich informacja zwrotna na temat wiasnej efektywnosci;

m oczekuje czesto duzego zakresu swobody dziatania.

v Kolejng potrzeba, ktdérej zaspokajanie motywuje osobe do dziatania jest potrzeba wiadzy,
czyli potrzeba powodowania, by inne osoby postepowaty zgodnie z jej zamierzeniami i oczeki-
waniami.

Kierujacy sie tg potrzeba:

= odczuwajg pragnienie bycia osobami, ktdre maja znaczenie i wtadze — odczuwajg

che¢ wywierania wptywu na innych oraz sprawowania kontroli nad nimi kontroli;



= Majg tendencje do rywalizacji z innymi o zajmowang pozycje w grupie;

m czesto przywigzujg wage do zajmowanych stanowisk.

v Trzecig wymieniang przez Mc Clellanda potrzebg, ktdéra motywuje nas do dziatania jest

potrzeba przynaleznosci.
Osoby kierujace sie w tg potrzeba:

" pragng przyjacielskich i bliskich relacji z innymi, w organizacji dazy¢ bedg do nawigzy-

wania takich relacji i bycie z innymi, to bedzie ich gtdwnym motorem dziatania;

. wazne jest dla nich przede wszystkim to, czy sg lubiane i akceptowane przez innych;

. Zle sie czujg w sytuacjach, gdy rywalizujg z innymi, preferujg raczej sytuacje wspotdzia-
tania,

. koncentrujg sie na innych i same tez pragng zrozumienia.

Kazda z tych potrzeb jest wazna, zadna z nich nie jest lepsza czy gorsza, wazne jest by koordy-

nator uwzgledniat wewnetrzng motywacje wolontariuszy w powierzanych ich zadaniach.

Podziat kandydatéw wolontariuszy ze wzgledu na site motywacji.

GOSC
v’ Przyszedt, bo kto$ go mu to polecit, namowit
go do przyjscia
v Nie wie jeszcze, czy chciatby by¢ wolontariu-
szem
v Nie myslat o tym, jakimi zasobami chciatby sie
podzieli¢
v' Czesto niewiele wie o tym, czym jest wolonta-
riat
v Niewiele wie tez o organizacji, do ktorej przy-
szedt
Jest to kandydat o niskiej motywacji do pracy, jak wolonta-
riusz.
Praca z nim koncentrowataby sie na odnalezieniu odpowie-
dzi na podstawowe pytanie chce, czy nie chce by¢ wolon-
tariuszem. Wzrost jego motywacji bedzie widoczny jesli z
Goscia, stanie sie Gotowym, ale nieieswiadomym. Wymaga
najczesciej krétkiego przeszkolenia w zakresie podstawo-
wych informacji zaréwno na temat wolontariatu, jak tez or-

ganizacji.

GOTOWY, ale NIESWIADOMY

v" Wie juz, ze chce by¢ wolontariuszem, odczuwa po-
trzebe dzielenia sie z innymi. Chciatby co$ zrobic,
ale nie wie jeszcze, co.

v Ma podstawowg wiedze na temat organizacji oraz
tego, czym jest wolontariat.

Kandydat ten ma wiekszg motywacje do pracy niz Gosc,
wymaga ze strony koordynatora skupienia sie na jego za-
sobach, ktérymi mogtby sie podzielic. W tej grupie osdb
moga znalez¢ sie kandydaci, ktérzy majg juz duze doswiad-
czenie zawodowe, badz ukonczyli kariere zawodowg i co$
chcieliby robi¢ dla innych.

Celem wstepnej pracy nad motywacjg jest to, by z Goto-
wego, ale Nieswiadomego stat sie Gotowym i Swiadomym,

czego chce.




GOTOWY i SWIADOMY

Jest to kandydat o najsilniejszej motywaciji, taki ktory wie czego chce, ma sprecyzowane oczekiwania.

v" Ma wiedze na temat wolontariatu oraz organizacji do ktorej trafit.

v Najczesciej ma okresla wizje siebie w tej organizaciji,

v" Wie czym chciatby sie podzieli¢ i ewentualnie w jaki sposdb.

v" Ma czesto silne poczucie wiasnej wartosci, wiasnych kompetencji.
Zadanie koordynatora jest odkrycie jego wewnetrznej motywacji do bycia wolontariuszem (czyli odpowiedzi na pytanie
realizacja jakich potrzeb, sprawia, ze kandydat chce by¢ wolontariuszem) oraz wyznaczenie mu okreslonych zadan, ktdre
bytyby zgodne z jego motywacjg oraz potrzebami i mozliwosciami organizacji.

Wymaga przede wszystkim zagospodarowania jego sit i wsparcia w realizacji zadan, poprzez podtrzymywanie tej moty-

wadji.

Wolontariusz pracujgcy w organizacji, by w niej pozosta¢ potrzebuje zarédwno poczucia przywig-
zania, poczucia bezpieczenstwa (korzeni), jak tez autonomii (skrzydet).

Zgodnie z klasyfikacja potrzeb amerykanskiego przedstawiciela psychologii humanistycznej Abra-
hama Maslowa, cztowiek podejmujgc okresSlone dziatania motywowany jest do zaspokojenia tej
potrzeby, ktora jest najsilniej odczuwana przez niego w danym momencie. Przy czym nigdy nie
jest tak, ze jesteSmy catkowicie zaspokojeni i nie odczuwamy zadnych potrzeb. Cztowiek zawsze
czegos potrzebuje. Stworzona przez niego tzw. piramida potrzeb wskazuje na to, Zze potrzeby na
nizszych ptaszczyznach tej piramidy muszg zosta¢ zaspokojone w minimalnym stopniu, gdyz wa-
runkuje to harmonijny rozwdj, brak zaspokojenia potrzeb fizjologicznych, potrzeby bezpieczen-
stwa i bliskosci w okresie wczesnego dziecinstwa w sposdb niewystarczajgcy doprowadzi¢ moze

nawet do znacznych deficytéw osobowosci.

Piramide potrzeb Maslowa mozna przedstawi¢ tez w formie
/ drzewa, ktdrego korzeniami sg zwigzane z przywigzaniem:
)6 ~ v elementarne potrzeby fizjologiczne;
Q v’ potrzeby bezpieczenstwa i ochrony;

v’ potrzeba przynaleznosci i bliskoSci

za$ z to co wyrasta spod ziemi — to co rosnie w kierunku niebia
(skrzydta), reprezentowane jest przez potrzeby zwigzane z

dazeniem do autonomii:

v potrzeba uznania;

v potrzeba samorealizacji; dazenie do doskonatosci,

spetnienia.



Chcac motywowaé wolontariusza do pracy, podtrzymywaé jego zaangazowanie oraz rozwijaé jego
umiejetnosci, by byt coraz lepszy i miat tez poczucie samorealizacji, przede wszystkim nalezy mie¢ z
nim osobisty kontakt. Koordynator wspétpracujgcy z wolontariuszami powinien zwraca¢ uwage na
potrzebe samorealizacji wolontariusza, ktérg A. Maslow definiuje w sposdb nastepujacy:
» jest to postepujace urzeczywistnienie mozliwosci, umiejetnosci i talentow, jako wy-
peilnienie misji albo powotania, przeznaczenia, zadania, jako lepsze poznanie wlasnej
natury, jako nieustajgca tendencje do jednosci, integracji albo wspotdziatania w ob-

rebie tozsamosci”.

Potrzebe samorealizacji Maslow definiuje nastepujgco: , ...jest to postepujace
urzeczywistnienie mozliwosci, umiejetnosci i talentow, jako wypetnianie misji albo
powotania, przeznaczenia, zadania, jako lepsze poznanie wiasnej natury, jako nie-
ustajaca tendencje do jednosci, integracji albo wspotdziatania w obrebie tozsamo-
Sci”.

Samorealizacja osobistych potencjatow i mozliwosci to zasadnicza warto$S¢ w zyciu
cztowieka. Przemoc i dziatania destrukcyjne sg natomiast gwattownymi reakcjami
cztowieka na frustracje gtebokich potrzeb zyciowych,

na przeszkody stawiane jego mozliwo$ciom oraz emocjom.

Jak Maslow widzi role dorostych w pierwszych latach zycia dziecka?

Opowiada sie za wolnym od frustracji zaspokajaniu potrzeb we wczesnym dziecin-
stwie. Kiedy dzieci sg starsze nadchodzi czas przygotowania im otoczenia, ktore
umozliwi im samodzielne starania sie o zaspokojenie potrzeb i pozwoli rozwingc

skrzydta.



Hierarchia potrzeb wg Maslowa

POTRZEBA
SAMOREALI
ZAC]I
(rozwoju,
spelnienia,
realizacji
potenciatu)

POTRZEBA
UZNANIA

(osiagnie¢, szacunku i uznania
dla samego siebie oraz szacunku
ze strony innych)

POTRZEBA
PRZYNALEZNOSCI

(akceptacji, mitosci, kontaktu z innymi ludZmi)

POTRZEBA
BEZPIECZENSTWA

(zabezpieczenia przed chorobg, potrzeba porzadku, braku leku
lub zagrozenia)

POTRZEBY FIZJOLOGICZNE

(potrzeba powietrza, wody, jedzenia i ptci)




Samorealizacja osobistego potencjatu wolontariusza jest istotnym zrédtem zadowolenia oraz motywa-
cji wolontariusza do dalszej aktywnosci. A zadowolony z pracy wolontariusz to:

v wielki kapitat i szansa dla twojej organizacji, gdyz taka osoba na dtuzszy czas jest w

stanie zwigzac sie co szczegdlnie istotne jest, gdy wololontariusz w ramach powierzonych

zadan ma bezposrednie kontakty z beneficjentami organizacji, buduje z nimi wiezi i nie

zniknie nagle bez wyjasnienia.

d. Standardy wspolpracy z wolontariuszami, czyli zasady korzystania z

potencjatu i zaangazowania wolontariuszy.

Kazda organizacja, ktdra korzysta ze wsparcia i zaangazowani wolontariuszy powinna opracowac
tzw. standardy wspotpracy z wolontariuszami, czyli zasady korzystania z potencjatu

i zaangazowania wolontariuszy. Zasady te mogg uwzglednia¢ przedstawione ponizej tresci:

Zasada pierwsza.
Wolontariuszy jest szansg dla naszej organizacji. Dlatego tez, gdy ofiarowuje swoj czas,
umiejetnosci i zaangazowanie, dzieli sie z nami swoim potencjatem, wspieramy go, udzielamy mu

pozytywnych informacji na temat jego pracy.

Zasada druga.

Nasz organizacja rozwija sie dzieki ludziom, ktdrzy w niej pracujg. Do rozwoju naszej organizacji
przyczyniajg sie tez wolontariusze, inwestujgc w rozwdj ich umiejetnosci i zdobywanie nowej
wiedzy nasza organizacja odnosi tez duze korzysci.

Dlatego, tez nasza organizacja jest przyjazna wolontariuszom. Wolontariusze w naszej organizacji
sg wspierani. Wsparcie wolontariuszy ma miejsce podczas organizowanych grup wsparcia oraz
superwizji ich pracy.

Ponadto zacheca sie wolontariuszy do dalszego ksztatcenia w ramach proponowanych im
warsztatbw i szkoled. Dzieki tym spotkaniom wolontariuszy mogg wymieniaé sie

doswiadczeniami, ale tez zdobywaé nowe, cenne na rynku pracy umiejetnosci.



Zasada trzecia.

W naszej organizacji istnieje system motywacyjny nie tylko dla pracownikéw, ale tez
wolontariuszy. Jednym z elementéw tego systemu jest jasna Sciezka awansu. Wolontariusz jest
informowany o tym, jakie sg dla niego mozliwosci rozwoju zawodowego w ramach wolontariatu,

ale tez szanse na pozostanie w organizacji na zasadach pracownika.

Zasada czwarta.

W naszej organizacji jest czas na prace, ale tez zabawe. Nasza organizacja jest Swiadoma tego,
ze praca na rzecz innych ludzi moze by¢ zZrédiem wielu obcigzen. Chronigc wolontariuszy i
pracownikow przed syndromem wypalenia sit organizujemy réznego rodzaju imprezy i spotkania

integracyjne np. wieczor filmowy, bal karnawatowy, wieczor pitkarski itp.

Zasada piata.

Opinie, spostrzezenia i propozycje wolontariuszy dotyczace pracy w naszej organizacji sg dla nas
istotne. Dlatego nie tylko udzielamy wolontariuszom informacji zwrotnych na temat ich pracy, ale
tez prosimy wolontariuszy o informacje zwrotne na temat wspdtpracy z naszg organizacjg, by

wprowadzac ewentualne ulepszenia w tej wspdtpracy.

Zasada szosta.

Wolontariusze wspétpracujgcy z nami znajg misje oraz cele dziatania naszej organizaciji.

Zasada siodma.

W naszej organizacji osobg odpowiedzialng za wspotprace z wolontariuszami jest koordynator
wolontariatu. To on wraz z osobg bezposSrednio wspdtpracujgcg z wolontariuszem oraz samym
wolontariuszem bierze udziat w przygotowaniu indywidualnego planu rozwoju wolontariusza w

naszej organizacji.



e. Informacja zwrotna jako narzedzie motywacyjne

Waznym narzedziem motywacyjnym dla koordynatora wolontariatu z jest informacja
zwrotna.

Informacja zwrotna - to informacja o tym jak reagujemy na zachowanie, dziatanie innego
cztowieka. Informacja zwrotna ma pomaga¢ wolontariuszowi w lepszym zrozumieniu siebie, jak
tez przyczyni¢ sie do wiekszej efektywnosci podejmowanych dziatan.

Informacja zwrotna powinna by¢ udzielana zgodnie z nastepujgcymi zasadami:

> Mowimy o zachowaniu wolontariusza, a nie o wolontariuszu jak osobie.
Dlatego nasze wypowiedzi powinny koncentrowal sie na faktach, a nie wyobrazeniach. Opisujgc
zachowanie, dziatanie wolontariusza stosujemy raczej przystdwki, okreSlajgce czynnosci, niz

przymiotniki, wskazujgce na jej cechy. Powiedzmy raczej, ze kto$ duzo mowi, niz ze jest gaduta.

> Opisujemy, a nie oceniamy.

Informacje, jakich udzielamy wolontariuszowi nie zawierajg oceny. Unikamy oceny, czyli odwotywania
sie do wartoSciowania danego zachowania w kategoriach dobra, czy zta, raczej relacjonujemy to co
sie dzieje, lub dziato.

Nie méwimy , Trudno jest Tobg wytrzymac, bo jestes spdznialski

i nieodpowiedzialny, umdwite$ sie ze mng przed grupg, a ja czekatam jak ta gtupia. Jeste$
beznadziejny.”, raczej: ,Jestem wkurzona, bo juz trzeci raz w tym tygodniu sie spdzniteS, a ja
specjalnie przesunetam swoje wczesniejsze spotkanie, by by¢ na czas. Mam poczucie, ze mnie

lekcewazysz i mam coraz mniejszg ochote na wspdtprace z Tobg”.

> Koncentrujemy sie na korzysciach, jakie nasza informacja moze dac
wolontariuszowi.
Informacja zwrotna jakiej udzielamy nie ma stuzy¢ naszemu odreagowaniu, ale wolontariuszowi w

lepszym poznaniu siebie i wzrostowi jego kompetencji.

> Ilo$¢ udzielanych wolontariuszowi informacji zwrotnych nie powinna przecigzac,
ale umozliwiac jej spozytkowanie.

Przecigzajgc wolontariusza udzielonymi informacjami zwrotnymi zmniejszasz jego szanse na to, by



zrobit z nich uzytek.

> Pamietamy, Zze wazny jest czas i miejsce, w jakich udzielamy informacji
zwrotnych.
Udzielanie informacji zwrotnych powinno odbywal sie z poszanowaniem siebie i wolontariusza.
Odbidr informacji zwrotnych wzbudza¢ moze duzo emocji, dlatego udzielenie ich w nieodpowiednim
momencie moze przynie$¢ wolontariuszowi wiecej szkody niz pozytku. Dlatego tez:
» stwarzaj atmosfere, w ktdrej wolontariusze dobrze sie czujg;
= kontaktuj sie indywidualnie z kazdym wolontariuszem, poznaj jego potrzeby, motywacje,
oczekiwania, aspiracje;
» przygotuj indywidualne formy nagradzania kazdego wolontariusza;

= zadbaj o to, by wolontariusz miat Swiadomos¢, ze on i jego praca sg potrzebne organizaciji.

> Informacje zwrotne zawsze formulujemy w pierwszej osobie.
Mowimy: Ja (czuje, widze Cie tak, wyobrazam sobie, ze Ty) a nie , Ty jestes.....).
Wynagradzajgc wolontariusza pokazujemy mu, Zze jego praca jest potrzebna i wartoSciowa,
wolontariusz otrzymujac pozytywng informacje zwrotng na temat efektdéw swojej pracy buduje
poczucie wiasnej wartosci oraz kompetengciji.
Ponadto pamietaj o tym, by:

» nie tylko udziela¢ informacji zwrotnej od wolontariusza, ale tez prosi¢ o takie informacje
zwrotne na temat waszej wspdtpracy, czy tez opinie wolontariusza na temat dziatania
organizacji;

» daj wolontariuszowi mozliwoS¢ bycia kreatywnym, poprzez danie im mozliwosci wniesienia

wiasnych rozwigzan, ktére bytyby zgodne z misjg oraz celami twojej organizacii.



f. Lista 30 form uznania wolontariusza

Vern Lake, ktory zajmowat sie wolontariatem w Departamencie Pomocy Spotecznej stanu Minne-

sota, opracowat on ,, 101 sposobdw wyrazania uznania dla wolontariuszom”.

Ponizej znajduje sie przyktadowa lista 30 form uznania. Sg to sprawy oczywiste, o ktérych czesto
zapominamy. Zaskakujgco proste, oczywiste i wydawatoby sie, ze az wstyd je tu zamieszczac.
Pamietac jednak nalezy, podstawy, na ktdrych buduje sie relacje sie bardzo proste. Jeden ze zna-
nych psychologéw i psychoterapeutow Carl Rogers, ktory uwazat, ze jednym z najwazniejszych
czynnikdw leczacych w psychoterapii jest relacja pomiedzy klientem korzystajgcym z pomocy a
psychoterapeutg. Powiedziat on kiedys,by psychoterapia byta skuteczna to psychoterapeuta po-

winien robic tylko trzy rzeczy:

> By¢ empatyczny, umie¢ wczuc sie sytuacje drugiej osoby,
> Zapewni¢ bezwzgledng akceptacje,
> By¢ spdjny wewnetrznie, czyli zachowywac sie w sposob autentyczny z tym kim jest, ze swo-

imi wartosciami.

Dlatego tez niech Cie nie zniecheca prostota tych zasad! Sprébuj je wdraza¢ zanim zastosujesz
techniki motywacyjne. Wolontariusz tak jak klient psychoterapeuty, potrzebuje przede wszystkim

akceptacji, traktowania go z szacunkiem, zapewnienia mu mozliwosci rozwoju.



Zatem oto fragment listy — ,101 sposobow wyrazania uznania dla wolontariuszom”.

Usmiechnij sie na powitanie.
Nie zapominaj o zwrocie "dzieri dobry".
Powitaj wolontariusza imieniem.
Zaproponuj cos do picia.
Zapewnij przeszkolenie przed rozpoczeciem pracy.
Pomaoz nabrac pewnosci siebie.
Doktadnie wyjasnij szczegoty zwigzane z realizacjg zadania.

Przygotuj skrzynke kontaktowg dla wolontariuszy na ich opinie i sugestie.
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Zwroc koszty zwigzane z realizacjg zadania.

~
S

Zainteresuj sie raportem, sprawozdaniem z realizacji zadania.

11. Postaraj sie o ulgi i rabaty dla wolontariuszy.

12. Pomysl o odznakach i symbolicznych dystynkcjach.

13. Zapewnij kawe i cos stodkiego w wolnych chwilach.

14. Zaplanuj coroczng impreze okolicznosciowa.

15. Zapros go na spotkanie personelu.

16. Miej na uwadze indywidualne potrzeby i problemy wolontariusza.

17. Badz uprzejmy.

18. Powierz mu odpowiedzialnos¢ za konkretne zadania.

19. Jesli jest taka potrzeba, zapewnij opieke nad dziecmi wolontariusza.

20. Wyeksponuj w waznym miejscu liste honorowych wolontariuszy.

21. Szanuj preferencje i pragnienia wolontariuszy.

22. Zaproponuj nieformalne spotkania przy kawie.

23. Nieustannie zapewniaj wolontariuszom wyzwania i nowe zadania do realizacji.
24. Wyslij wolontariuszowi karte z Zyczeniami na Swieta, urodziny albo bez okazji.

25, Zaproponuj opieke i pomoc w trudnych sytuacjach.
26. Wrecz w nagrode odznake organizacji.
27. Badz komunikatywny.

28. Naktori najwazniejsze osoby w organizacji do poznania sie z wolontariuszem.

29. Pamietaj o omdwieniu wrazen i doSwiadczen nabytych w czasie realizacji zadan.

30. Szanuj ograniczenia wolontariusza.



2.2. Wolontariusz w grupie — podstawy dotyczace pracy grupowej

Kazdy koordynator pracujac z grupg wolontariuszy powinien dysponowa¢ podstawowg wiedzg na
temat grup. Ponizej prezentujemy wam materiat, ktory jest pewnego rodzajem niezbednikiem,
ktory zawiera takie podstawowe, niezbedne do pracy z kazdg grupg informacje.

Przyktadowy scenariusz spotkania takiej grupy znajdziesz w zatgczniku.

Wolontariusze przychodzacy do organizacje czesto powtarzajg, ze traktujg swojg dziatalnos¢ jako
inwestycje we wiasny rozwdj zawodowy i osobisty.

Uczestniczenie w réznego rodzaju dziataniach grupowych stwarza wolontariuszowi szanse na taki
rozwdj, a koordynatorowi umozliwia szybkg integracje grupy wolontariuszy, ktora funkcjonowac

moze jako sprawny, godny zaufania zespot.

Pamieta¢ nalezy, Zze zawsze, gdy wolontariusz udziela bezposredniej pomocy innym (np.
dzieciom, osobom starszym), w pierwszym wypadku powinien mie¢ wglad w siebie, a zrodtem

takiego samopoznania moze by¢ uczestnictwo w grupie.

Przyjazna atmosfera panujaca w grupie, poczucie bliskosci pomiedzy uczestnikami sprzyja
uczeniu sie i poznawaniu innych. Szczegdlnie cenne sg informacje od innych na temat wtasnego
funkcjonowania - tego jak pozostate osoby w grupie sie ze mng czujg, co im przeszkadza, a co
pomaga w kontakcie ze mng. Grupa stwarza zatem mozliwos¢ wzrostu $wiadomosci tego, w jaki
sposOb nawigzuje sie relacje z innymi.

Praca w grupie jest pewnego rodzaju laboratorium, w ktdrym mozna ¢wiczy¢ réznego rodzaju
umiejetnosci interpersonalne. Grupy posiadajg swojg site, uruchomiony w grupie potencjat,

kreatywno$¢ staje sie zrodlem, z ktdrego wszyscy uczestnicy mogg czerpad.

W rozdziale tym zostang przedstawione podstawowe informacje na temat procesu grupowego,

pracy grupowej oraz réznych typdw grup.



a. Czym jest proces grupowy i jakie sg fazy jego rozwoju? Czy kazda grupa
jest inna?

Grupa to nie jest organizm statyczny, niezmienny, czy staly. Nie jest tez organizmem zupetnie
nieprzewidywalnym. Grupa to organizm dynamiczny, przechodzi szereg zmian, podobnie jak
organizm rodzi sie i umiera.

Proces zmian rozwojowych, ktére przechodzi kazda grupa charakteryzuje sie okreslong
kolejnoscig zjawisk: nawigzanie kontaktu, wytworzenie sie bliskosci pomiedzy uczestnikami,
tworzenie podgrup, powstawanie i rozwigzywanie konfliktdw, ponowne zblizenie sie i wspdtpraca,
wyfanianie sie rél, zakonczenie grupy. Jednak, by to zaszto uczestnicy grupy musze sie ze sobg
komunikowaé, w taki sposdb, by mogli obja¢ uwaga kazdg z pozostatych osdb. Dlatego grupy
muszg byC¢ wystarczajgco mate, by zaistniata komunikacja ,kazdego z kazdym”, a to mozliwe jest
w grupach ok. 12-15 osobowych.

> Grupa, podobnie jak jednostka jest niepowtarzalna. Kazda grupa jest inna, po-
niewaz kazdy z jej cztonkdw wnosi do grupy swoje doswiadczenia, i to, kim jest. Pomimo, tej od-
miennosci, jest pewna statos¢, jakas przewidywalno$¢ w rozwoju grupy — jest nig proces gru-
powy. Jest to nieuchronny proces zmian rozwojowych, ktére przechodzi kazda grupa.

Zmiany te mozna podzieli¢ na kilka faz:

FAZA FAZA
ORIENTACJII ROZNICOWANIA
I ZALEZNOSCI I KONFLIKTU

N

ZAKONCZENIE PRACY GRUPYﬁj FAZA WSPOLDZIALANIA
I SPOINOSCI




v I faza orientacji i zaleznosci
Kiedy ludzie w grupie widzg sie po raz pierwszy i nic 0 sobie nie wiedzg, poza uczuciem

ciekawosci, pojawia sie stan niepewnosci i pytanie ,czego moge sie tu spodziewac po tych, ktdrzy
tu ze mna sg”.

Grupy w tej fazie dgzy do wytworzenia sie poczucia bezpieczenstwa, poprzez zorientowanie sie,
co do:

- Innych — ,,Czy mi nie zagrazajg, czy moge im zaufac?”

- Miejsca — ,Jakie zasady tu panujg?”

- Siebie — ,Na co moge tu sobie pozwoli¢?”.

Dlatego tez, w tej fazie uczestnicy grupy beda koncentrowali sie raczej na podobienstwach niz
roznicach.

Druga waznym pytaniem, jakie zadajg sobie uczestnicy grupy, to: ,Po co tu jestem?”. W zwigzku
z tym, waznym zadaniem grupy w tej fazie, poza utworzeniem klimatu zaufania, jest ustalenie

celow spotkan grupowych, wokot ktérych bedzie przebiegac praca grupy.

4 II faza roznicowania i konfliktu
Na tym etapie uczestnicy sprawdzajg poziom bezpieczenstwa i zaufania

W grupie, zarowno w stosunku do pozostatych uczestnikdw, jak rowniez osoby prowadzace;j.

Pojawiajg sie dylematy dotyczace tego, na ile sie otworzy¢ przed grupa, jak gteboko sie
zaangazowad, ile mozna o sobie powiedzied.

Z drugiej strony poziom bezpieczenstwa jest na tyle wystarczajacy,

Ze uczestnicy grupy mogq wyraza¢ niezadowolenie wzgledem osoby prowadzacej, czy wzgledem
siebie. Pojawia sie tu rowniez element wspdtzawodnictwa, konflikty, co jest wyrazem tego, ze
koncentrujg sie nie tylko na tym, co ich taczy, ale tez na rdznicach. Konflikty w grupie sa
naturalng konsekwencjg relacji miedzyludzkich, nie nalezy ich unikac i traktowac jako czegos
ztego. Zte natomiast mogg by¢ sposoby rozwigzywania tych konfliktdw. Udawanie, ze nic sie nie
dzieje, powoduje tylko narastanie wrogosci i uczu¢ ztosci w relacjach miedzy ludzmi i
uniemozliwia wspotprace. Celem grupy w tej fazie jest wypracowanie zasad wzajemnej

wspotpracy, rozwigzanie ewentualnych konfliktdw oraz wzrost poziomu zaufania w grupie.



4 III faza wspotdziatania i spojnosci

Po pierwszych kryzysach i watpliwosciach dotyczacych zaufania grupa wchodzi w okres
konstruktywnej pracy. Te pierwsze burze sg bardzo wazne, gdyz dajg uczestnikom przekonanie,
ze grupa jest tez miejscem, gdzie mozna wyrazaé, zardowno swoje zadowolenie, jak tez
niezadowolenie, ztoS¢ i pomimo szczerosci w wyrazaniu emocji grupa nie tylko sie nie rozpada, a
nawet wzmacnia. To dosSwiadczenie pogtebia wiezi pomiedzy cztonkami grupy, dodaje sity do
konfrontowania sie z wtasnymi problemami, szczegdlnie, jesli dotyczg one relacji miedzyludzkich,
poza grupa.

Osiggniecie przez grupe tej fazy, nie oznacza jednak, ze w przysztosci uniknie ona kryzyséw i
powrdci do poprzedniej fazy. Temat zaufania i konflikty na mogg nowo sie pojawi¢, wtedy grupa
znowu potrzebowad bedzie czasu, by sobie z tym poradzi¢ i przejs¢ do dalszej wspotpracy.
Zdarza sie jednak, ze grupa potrzebuje interwencji ze strony osoby prowadzacej, badz, jesli jej
nie ma to zewnetrznego wsparcia. W przeciwnym brak konstruktywnego rozwigzania konfliktu
moze doprowadzi¢ do rozwigzania grupy, ze wzgledu na brak mozliwosci kompromisu i

wspotpracy.

4 IV faza zakonczenie pracy grupy
Kiedy spotkania grupy dobiegajg konca czesto uczestnicy doswiadczajg smutku i niepokoju.
Wyrazajg tez watpliwosci, czy uda im sie przenie$¢ to, czego nauczyli sie w grupie, na wiasne

zycie poza grupa.

Gidwnym zadaniem w tej fazie jest podsumowywanie, tego, w jaki sposdb doswiadczenia
grupowe mogg pomoc w lepszym funkcjonowaniu poza grupa. Zblizajgce sie rozstanie, to czas,
kiedy uczestnicy udzielajg sobie wzajemnie informacji zwrotnych o tym, jak siebie postrzegaja.
Podejmuijg tez refleksje, a najlepiej decyzje, co do dalszych zmian, jakie chcg dokonaé w zyciu
oraz sposobdéw, w jaki mogg to osiggnac.

W tym okresie bardzo wazne jest wzajemne wspieranie sie w radzeniu sobie z tymi uczuciami
zwigzanymi z rozstaniem, szczegdlng role petni tu osoba prowadzaca grupe, poprzez
odwotywanie uczestnikdw do juz zdobytych umiejetnosci, zachecanie do udzielania informacji

zwrotnych, ktére majg tez za zadanie wzmacnianie poczucia wasnej wartosci.



b. Role grupowe

Uczestnicy grupy przyjmujg rézne role grupowe, ktore odzwierciedlajg czesto ich sposéb bycia
wsrdd innych ludzi. W zaleznosci od fazy rozwoju grupy rézne role mogg by¢ dominujace, ze
wzgledu na istotne potrzeby grupy.

Najczestsze role grupowe to:

v Lider zadaniowy — skoncentrowany na zadaniach i efektywnosci grupy, probuje przejac
przywddztwo w grupie, poprzez to, ze czesto nieformalnie kieruje pracg grupy zwracajgc uwage
na cele. Szczegodlnie Zle sie czuje w sytuacjach mato okreslonych, kiedy nie wie, co ma robi¢. Na-
stawiony zadaniowo, nie lubi sytuacji, ktére w jego ocenie sg bezproduktywne, wtedy zacheca in-
nych do jakiegokolwiek dziatania.

v Lider emocjonalny — szczegdlnie wrazliwy na nastroje panujgce w grupie, dba o dobre
samopoczucie pozostatych uczestnikéw, przejawia zachowania opiekuncze wzgledem tych, ktorzy
sg najstabsi w grupie, wycofani. Wrazliwy jest na emocje leku, smutku, niezadowolenia. Wyraza
zrozumienie, dba o dobrg atmosfere w grupie. Czesto w fazie konfliktu jest wyrazicielem nastro-
joéw panujacych w grupie, poprzez zachowania werbalne i niewerbalne.

v Dobry duch/dobra mama- osoba, do ktorej inni czesto zwracajg sie po wsparcie, opie-
ke. Postrzegana jako osoba ciepta, troskliwa. Trudno jest jej odmawiac i prosi¢ innych o pomoc,
szczegoOlnie, ze postrzegana jest jako osoba, ktdra sama sobie Swietnie poradzi.

v Outsider — stoi czesto z boku, obserwuje, nie angazuje sie w prace grupy. Takie zacho-
wanie wzbudza w innych uczestnikach niepokdj, dlatego poczatkowo zachecany jest przez nich
do wiekszej aktywnosci, czesto bezskutecznie. Kiedy pomimo zachety i zainteresowania ze strony
grupy, w dalszym ciggu unika zaangazowania, grupa moze go odrzuci¢, poswieca¢ mu coraz
mniej uwagi, a jego izolacja pogtebia sie.

v Koziot ofiarny — rola ta jest szczegdlnie trudna, gdyz roztadowywaniu napiecia i agresji.
Grupa szuka takiego kozta szczegdlnie w okresie kryzysu, wybierajac ofiare, ktdra jest obiektem
agresji ze strony catej grupy, obarczajgc czesto wing za powstaty w grupie kryzys.

v Dziecko grupowe — osoba petnigca te role, w przeciwienstwie do kozta ofiarnego jest
pod szczegdblng ochrong grupy. Poprzez okazywang bezradnos¢, badz zachowania infantylne uni-
ka atakow ze strony grupy, chroni sie w ten sposdb przed ewentualng dezaprobatg, czy brakiem

akceptacji.



v Smieszek grupowy — czesto w te role wchodzg osoby, ktdre trudno znosza napiecia po-
jawiajace sie w grupie np. milczenie. Jej zachowania — poczucie humoru, zarty stuzy roztadowa-

niu tego napiecia.

v Dobry uczen —uwaga osoby wchodzacej w te role skoncentrowana jest szczegdlnie na
osobie prowadzacej grupe, szuka w niej akceptacji, podporzgdkowuje sie jej zaleceniom, chce

sprostac jej oczekiwaniom. Zle znosi ataki na osobe prowadzaca.

v Sumienie grupy — pilnuje tego, czy grupa przestrzega ustalonych norm, wzbudza w in-

nych poczucie winy.

Wsrdéd oddziatywan grupowych, w ktorych uczestniczy¢ moga wolontariusze sg grupy wsparcia,
superwizje pracy wolontariuszy, jak tez warsztaty umiejetnosci. Ponizej przedstawiono podstawo-

we informacje na temat tych oddziatywan.

c. Budowanie zespotu wolontariuszy.

Przed koordynatorem stoi duza odpowiedzialno$¢. Powinien nie tylko lubi¢ pracowac z ludzmi, ale
tez posiadac zdolnosci przywddcze, takie by méc kierowad zespotem wolontariuszy.

Przedstawiony w zatgczniku scenariusz kilkugodzinnego warsztatu, ktérego celem jest budowanie
zespotu wolontariuszy wymaga kilka stow komentarza na temat tego, czym sg warsztaty psycho-
logiczne i w jaki sposdb odbywa sie tam uczenie i rozwdj konkretnych, zgodnych z zaktadanym

celem warsztatu umiejetnosci.

Warsztaty umiejetnosci - ich celem jest wzrost konkretnych umiejetnosci psychologicznych
m.in. takich jak: komunikowanie sie z innymi, radzenie sobie ze stresem, asertywno$¢, przeciw-
dziatanie wypaleniu zawodowemu, rozwigzywanie konfliktdw, budowanie zespotu, negocjacji.

Czesto spotkania te organizowane sg dla okreSlonej grupy zawodowej np. warsztat

przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu dla pracownikéw socjalnych, wolontariuszy czy



asystentéw o0sob niepetnosprawnych, badz oséb zagrozonych wykluczeniem spotecznym, gdzie

nabycie okreslonych umiejetnosci przeciwdziata¢ bedzie temu zjawisku.

Cechg charakterystyczng warsztatdw jest to, ze uczenie sie odbywa sie poprzez aktywna
wymiane pomiedzy osobg prowadzaca a uczestnikami. Zgodnie z cyklem uczenia sie Davida
Kolba osoba prowadzaca — trener — w procesie uczenia sie danych umiejetnosci uwzglednia

cztery podstawowe elementy: do$wiadczenie, refleksje, teorie oraz praktyke.

v Doswiadczenie — uczestnicy majg okazje prze¢wiczy¢ dane umiejetnosci w
grupie. Trener proponuje uczestnikom ¢wiczenia, ktorych zadaniem jest pomoc w rozwijaniu kon-
kretnych umiejetnosci. Zrodtem tych doswiadczen moga by¢ zaréwno éwiczenia, w ktdrych

wykorzystuje sie kontakty z innymi uczestnikami warsztatu (praca w podgrupach, praca w pa-
rach, praca na forum grupy), jak tez indywidualng aktywno$¢ wiasng (np. wypetnianie kwestio-

nariuszy, wizualizacja zmiany, przypomnienie sobie wczesniejszych doswiadczen).

v Refleksja — przemyslenia na temat tego, czego uczestnicy doswiadczyli,
co mieli mozliwo$¢ zaobserwowac, jakie wnioski pojawiajg po udziale w proponowanym przez

trenera doswiadczeniu.

v Teoria — jak juz tak ludzie troche podos$wiadczajg i podzielg sie refleksja-
mi na temat tego, czego doswiadczyli, to pora, by zastanowic¢ sie jak to czego doswiadczyli i
przemyslenia, ktore sie pojawity majg sie do teorii. Wéwczas to trener proponuje krotki wyktad,

w ktorym prezentuje czesS¢ teoretyczng.

4 Pragmatyka - ten element jest odwotuje sie do praktyki zawodowej, czy
praktyki zyciowej. Odpowiada na pytani ,,W jaki sposdb, to doSwiadczenie, refleksja czy teoria ma

sie do praktyki?. Jaka jest uzyteczno$¢ tej wiedzy?



2.3. Opieka i wsparcie psychologiczne wolontariuszy jako narzedzia

motywacyjne

Koordynator w sytuacji powierzenia wolontariuszowi okreslonych zadan, podejmuje sie réwniez
monitorowania jakosci realizacji tych zadan, odpowiada tez za udzielane wsparcie.

Zadaniem koordynatora wolontariatu jest informowanie wolontariuszy o sposobach oraz mozliwo-
$ciach uzyskanej pomocy. Poza wsparciem indywidualnym, ktérego najczesciej udziela badz sam
koordynator lub osoba bezposrednio odpowiedzialna za prace wolontariusz (tzw. opiekun wolon-
tariatu) istniejg grupowe formy wsparcia, z ktorych moze on wiele skorzystac.

Pozostawiajgc wolontariusza samemu sobie, zwiekszamy prawdopodobiefstwo popetnianych
przez niego bteddw, co przyczynia sie np. do zmniejszenia jakosci $wiadczonych przez naszg or-
ganizacje ustug. Ponadto taka sytuacja jest dla samego wolontariusza mniej korzystna, gdyz po-
zostawiony bez wsparcia, szybciej sie zniecheca, nie ma mozliwosci przyjrzenia sie swojej pracy z
boku i zobaczenia jej z punktu widzenia osoby o wiekszym doswiadczeniu. Wolontariusz dzieki
uzyskanemu wsparciu ma szanse na ciggte podwyzszanie wiasnych kompetencji i rozwéj osobi-
sty. Ponizej przedstawione zostang grupowe sposoby wspierania wolontariuszy, do

ktorych nalezg grupy wparcia oraz superwizje pracy wolontariuszy.

a. Grupa wsparcia dla wolontariuszy

Celem grupy wsparcia dla wolontariuszy jest wzajemne wspieranie sie w trudnosciach, jakie poja-
wiajg sie w ich pracy.

Wsparcie, jakie uzyskujg uczestnicy grupy, jest wynikiem nastepujgcych elementéw obecnych w
trakcie trwania grupy, sg to:

v' relacja terapeutyczna oparta na wzajemnej empatii, zaufaniu, autentycznosci i szczerosci w

wyrazaniu uczu¢, mysli, jak tez akceptacja i brak oceny.

4 emocjonalne odreagowanie — poprzez opowiadanie o wiasnych doswiadczeniach,

wyrazanie ukrywanych dotad uczu¢, mysli.
v zmniejszenie napiecia_emocjonalnego — odreagowanie powoduje zmniejszenie na-
piecia emocjonalnego. Natomiast brak mozliwo$¢ odreagowania wywotuje nadmierne napiecie,

drazliwos¢, stany depresyjne.



Tworzac grupy wsparcia, w tym réwniez grupy wsparcia dla wolontariuszy nalezy zada¢ sobie
nastepujgce pytania:

v’ Przez jaki okres grupa bedzie sie spotykac oraz, czy w trakcie jej trwania na kolejne spotkania
beda dochodzi¢ nowe osoby, a inne odchodzi¢?

v' Czy grupa bedzie prowadzona przez profesjonaliste psychologa, pedagoga, pracownika socjal-
nego czy beda to spotkania bez profesjonalisty, z wytonionym liderem?

v Czy spotkania grupy bedg koncentrowac sie wokdt ustalonych w grupie tematow, czy raczej
wokot biezgcych tresci (problemdéw, oczekiwan, uczuc)?

v" W jakim stopniu profesjonalista prowadzacy grupe przejawia swojg aktywnosS¢: czy raczej po-
daza za tym, co sie w grupie pojawia, czy proponuje okreslong strukture, np. ma propozycje ¢wi-

czen, inicjuje aktywnos$¢ grupy wokot okreslonych zagadnien, prowadzi psychoedukacje?

Biorgc pod uwage sktad grupy mozna wyrdzni¢ tzw. grupy zamkniete i grupy otwarte.

> Grupa zamknieta to taka grupa, w ktorej w czasie jej trwania

(od pierwszego do ostatniego spotkania) nie powieksza sie liczba 0séb uczestniczacych w grupie.
Nie przyjmuje sie nowych 0sob, a od jej uczestnikdwoczekuije sie, ze bedg kontynuowac spotka-
nia w grupie, zgodnie z kontraktem do konca jej trwania.

> Grupa otwarta to grupa, w ktdrej zmienia sie sktad uczestnikow. Przyjmowani

Sg nowi uczestnicy, a osoby wczesniej uczestniczagce w grupie mogg grupe opuscic.

Zmiana sktadu grupy, pojawianie sie nowych o0sdb w grupie z jednej strony moze budzi¢
zaciekawienie pozostatych uczestnikdw - grupa sie ,0zywia” - z drugiej, jesli zbyt duzo nowych
0sOb sie pojawia i sg czeste zmiany to wptywa negatywnie na utrzymaniem spoistosci grupy,
wptywajac przez to na zmniejszenie sie poczucia bezpieczefnstwa w grupie.

Mozna tego unikng¢ poprzez to, Zze ogranicza sie liczbe nowo wprowadzanych uczestnikdw do
jednej, dwdch osob w trakcie spotkania. Zasady pracy grupy mozna przedstawi¢ nowo przyjetej
osobie podczas indywidualnego spotkania, przed wprowadzeniem do grupy. Osoba prowadzgca
grupe nie zajmuje w ten sposob czasu pozostatym uczestnikom.

Podczas indywidualnego spotkania w ramach kontraktu uczestnictwa w grupie

z nowg 0sobg mozna umowi¢ sie na konkretng ilos¢ spotka. Nowa osoba informuje grupe

podczas pierwszego spotkania o tym, jak dtugo bedzie uczestniczy¢



w spotkaniach. Po umédwionym okresie kontrakt mozna przedtuzyé o nastepng ilos¢ spotkan,

badz do konca trwania grupy.

Zastanawiajac sie, czy grupa wsparcia ma by¢ prowadzona przez profesjonaliste, czy tez nie
nalezy zwrdciC uwage na istotne rozroznienie pomiedzy grupg wsparcia a grupg

Samopomocowaq.

> Grupy wsparcia to grupy prowadzone przez profesjonalistow wedtug okreslonego planu. Jak
wczesniej napisano uczestnikami grupy sg osoby, ktére majg podobne problemy i che¢ poradze-
nia sobie z nimi korzystajgc ze wsparcia innych w tym, tez osoby prowadzacej, ktdra jest obecna
na kazdym spotkaniu.

» Grupy samopomocowe, Czy inaczej grupy wzajemnej pomocy, powstajg z inicjatywy sa-
mych cztonkdw grupy, prowadzone sg bez udziatu profesjonalisty. Organizujg sie na zasadach
dobrowolnosci sposrdd tych, ktorych fgczg podobne doswiadczenia zyciowe badz trudnosci, dajac
uczestnikom poczucie oparcia i zrozumienia przez innych. Pomoc profesjonalisty odbywa sie tu na
zasadach wspdtpracy, zaproszony przez uczestnikdw petni on role konsultanta, czy doradcy. Nie

towarzyszy grupie podczas kazdego spotkania.

Opisujac grupy wsparcia z punktu widzenia proponowanej przez profesjonaliste aktywnosci

mozna podzieli¢ je na: ustrukturalizowane i nieustrukturalizowane.

> Grupa ustrukturalizowana to grupa, ktéra podczas spotkan koncentruje sie na okreslonych
tematach. Osoba prowadzaca jest aktywna, co$ grupie proponuje np. ma przygotowany zestaw
¢wiczen rozwijajacy rézne umiejetnosci, badz zaplanowane (z géry, lub wspdlinie z uczestnikami)
tematy spotkan. W tym sensie grupa ma okreslong, bogatg strukture, ktdra zaplanowana jest
przez osobg prowadzacy, ktéra w tych propozycjach uwzglednia nie tylko realizowane tematy, ale
tez faze rozwoju, w ktdrej jest grupa. W grupie ustrukturalizowanej to na osobie prowadzacej,
nie na uczestnikach, spoczywa wieksza odpowiedzialno$¢ za realizacje celdw grupowych. Szcze-
godlnie poczatkowym okresie, kiedy uczestnicy sie nie znajg, grupa oczekuje od osoby prowadza-
cej, ze co$ zrobi, zainicjuje. Wprowadzenie ¢wiczen, ktérych celem jest zapoznanie sie uczestni-
kéw, istotnie wptywa na wzrost poczucia bezpieczenstwa w grupie. Brak struktury jak to moze
mie¢ miejsce w opisanym ponizej treningu interpersonalnym, rodzi poczucie dezorientacji, i szu-
kania za wszelkg cene oparcia w osobie prowadzacej. Wtedy pojawiajg sie zadania ze strony gru-

py, by co$ zrobita, zaproponowata, kiedy osoba prowadzaca nie zaspakaja tej potrzeby, najcze-



$ciej uczestnicy sami, pod hastem ,wobec tego, zrobmy co$ sami”, biorg odpowiedzialnos¢ za to,
co sie dzieje w grupie i inicjujg réznego rodzaju aktywnosci proponujg tematy rozméw, zabawy.,
¢wiczenia. AktywnoS¢ osoby prowadzacej w grupie moze sie zmieniaé. Sg grupy, mniej struk-
turalizowane, w ktdrych uczestnicy grupy sg bardziej aktywni, a osoba prowadzaca podaza za
tym, co sie w grupie dzieje, jakie treSci sg poruszane przez uczestnikdow. W grupie o mniejszej
strukturze zadaniem osoby prowadzacej jest zachecanie uczestnikow do wiekszej aktywnosci i sa-
modzielnosci.

> Grupa nieustrukturalizowana — tu aktywnos¢ osoby prowadzacej jest bardzo mata, ograni-
cza sie do podsumowan tego co sie z punktu widzenia dzieje w grupie — ma to najczesciej miej-
sce po kazdym spotkaniu, zachecanie grupy do wyrazania uczué¢. W grupach prowadzonych w ten
sposoOb, szczegdlnie w pierwszej fazie, uczestnicy dosSwiadczajg duzych napie¢ zwigzanych z tym,
Ze trener - osoba prowadzaca nie kieruje grupg, nie wyznacza zadan. Taki sposdb prowadzenia
grupy dotyczy raczej treningu interpersonalnego, niz grupy wsparcia i z punktu widzenia celéw

grupy i sity frustracji taki styl prowadzenia grupy wsparcia jest niewskazany.

b. Metody pracy w grupie wsparcia dla wolontariuszy

Jak juz wczesniej wielokrotnie powtarzano kazda grupa, w tym tez grupa wsparcia dla
wolontariuszy rozwija sie zgodnie z okreSlonym schematem, ktdéry mozna okresli¢ jako proces
grupowy.

Profesjonalista - psycholog, pedagog, pracownik socjalny, czy nauczyciel planujac takie spotkania
grupowe powinien uwzgledni¢ wazne elementy, bez ktérych praca w grupie bytaby trudna, s3 to:
v budowanie poczucia bezpieczenstwa w grupie, szczegdlnie istotne

w poczatkowej fazie rozwoju — fazie orientacji i zaleznosci,

v umiejetnosci komunikowania sie z innymi, w tym udzielania informacji zwrotnej — co
szczegOlnie znaczace jest w fazie réznicowania sie i konfliktu, ale tez zakonczenia pracy grupo-
wej,

v ustalanie kolejnych celéw grupowych, zbieranie oczekiwan — w fazie wspotpracy bedzie to
informacja o kierunku wspotpracy,

v wprowadzanie nowych uczestnikéw do grupy ( w przypadku grup otwartych).

Ponizej opisane zostang te elementy pracy grupowe;j.



Praca w matych maksymalnie kilkunastoosobowych grupach opiera sie na poczuciu
bezpieczenstwa. Najpierw ludzie muszg poczu¢ sie ze sobg bezpiecznie, potem mogg sie uczyd.
Wymiana dosSwiadczen w grupie wsparcia bylaby niemozliwa bez zaufania, otwartosci,
autentycznosci, czy akceptacji. Dlatego pierwszym krokiem jest budowanie poczucia

bezpieczenstwa w grupie.

Pierwsze spotkanie grupy wsparcia dla wolontariuszy.

Budowanie poczucia bezpieczenstwa w grupie zaczyna sie juz od pierwszego
spotkania.

Osoba prowadzaca podczas tego spotkania inicjuje procesy integracyjne w grupie.

> Procesy integracyjne — sg to wszelkie dziatania w grupie, ktore sprzyjaja tworze-
niu sie bliskoSci emocjonalnej, poczuciu wspdlnoty. Grupa zintegrowana dziata w oparciu o jasne
i akceptowane przez wszystkich cztonkdéw grupy zasady, opiera sie na:

> wzajemnym zaufaniu, autentycznym kontakcie, gotowosci do dzielenia sie wiasnymi

przezyciami z innymi i gotowosci stuchania innych.

Poprzez swojg aktywnos$¢ (np. propozycje ¢wiczen sprzyjajacych nawigzaniu bliskosci) — osoba
prowadzaca grupe wsparcia dla wolontariuszy - wspomaga uczestnikdw w osiggnieciu gtebszej
integracji. Dlatego podczas pierwszego spotkania lub pierwszych dwodch spotkan osoba

prowadzgca grupe wsparcia spotkan koncentruje sie na tym, by:

v’ Zapewnic uczestnikom moZliwos¢ wzajemnego poznawania sie

v’ Zebrac oczekiwania w stosunku do prowadzgcego, jak tez grupy i samego siebie
v’ Ustali¢ cele spotkari

v’ Ustali¢ zasady pracy tzw. kontrakt.

I tak kolejno:

a). Powitanie uczestnikdw, przedstawienie siebie, ewentualnie programu w ramach, ktérego
realizowane sg spotkania grupy wsparcia oraz ogdlnego celu grupy wsparcia dla wolontariuszy.
b). Nastepnie osoba prowadzaca prosi uczestnikdw, by sie przedstawili np. ,Prosze teraz, by
kazdy z was przedstawit sie oraz powiedziat kilka stéw o sobie” .Wazne jest, by podkresli¢, ze to

ma byc¢ kilka stéw, a pdzniej jeszcze bedzie mozliwos¢ blizszego poznawania sie.



c). Zadbanie o to, by uczestnicy - wolontariusze zapamietali imiona. W pierwszej ,rundce” ze
wzgledu na duze napiecie zwigzane zaréwno z przedstawianiem siebie, rzadko wszyscy pamietajg
imiona. Dlatego osoba prowadzgca moze zaproponowac jakis sposéb na zapamietanie imion.

d). Teraz jest moment na ustalenie z uczestnikami zasad pracy w grupie, w formie kontraktu
grupowego.

e). Potem kolejno zebranie oczekiwan oraz ustalenie celéw grupowych.

f). Podsumowanie zakonczenie spotkania grupy, moze mie¢ charakter rundki, w ktdrej kazdy ma

okazje wypowiedzenia sie na temat tego, z jakimi myslami, uczuciami konczy spotkanie.

Budowanie i znaczenie kontraktu.

W przypadku spotkan grupowych o charakterze formalnym bardzo wazny sg zasady pracy, ktore

majg charakter wzajemnej umowy pomiedzy uczestnikami, jak tez osobg prowadzaca.

Cztonkowie grupy, w tym réwniez osoba prowadzgca umawiajg sie ze sobg na to, ze beda
przestrzegaC okreslonych zasad, ktérych celem jest zapewnienie poczucia bezpieczenstwa i
komfortu pracy. W zwigzku z tym, ze cze$¢ wolontariuszy pracowaé moze nie tylko z
indywidualnym osobami, ale tez matymi grupami, wazne jest, by osoba prowadzgca omdwita

znaczenie takiego kontraktu dla grupy.

Jakie sg sposoby budowania tego kontraktu? Takich sposobdw jest kilka i decyzja wyboru nalezy
do osoby prowadzacej:

4 Osoba prowadzgca moze sama przedstawi¢ zasady pracy — uwzglednia nastepujgce infor-
macje: czas trwania spotkan, czestotliwos¢ spotkan, przerwy podczas trwania spotkania, korzy-
stanie z telefonédw komdrkowych, zasady dotyczace komunikacji, zasade dyskrecji, zasady doty-
czace dobrowolnosci uczestnictwa. Wazne jest by sprawdzi¢ sposdb rozumienia tych zasad przez
grupe, jak rowniez uzyskac akceptacje ze strony wszystkich cztonkdéw grupy.

4 Osoba prowadzaca ustala kontrakt wraz z uczestnikami na forum np. ,Co wam jest po-
trzebne do tego, by poczuc sie tu na tyle bezpiecznie, by méc méwic o sobie, dzieli¢ sie wiasnymi
doswiadczeniami i myslami? Czego potrzebujecie od innych, by to byto mozliwe?”. Zapisuje te za-
sady na kartce. Jezeli nie pojawig sie zasady, ktére sg zdaniem prowadzacego grupe istotne do-
powiada je.

v Osoba prowadzaca dzieli uczestnikdw na podgrupy, daje im kartki papieru i podobnie jak w

poprzednim sposobie prosi 0 wypisanie istotnych dla pracy grupy zasad, informujgc o tym ile cza-



su majg na wykonanie tego zadania. Po czym zaprasza wszystkich do przedstawienia tych zasad i

spisania ich w postaci kontraktu na jednej kartce.

Bardzo wazne jest, by osoba prowadzaca wyjasnita grupie, na czym polega otwartos¢, zaufanie,

autentyczno$¢, wzajemna akceptacja.

> Otwartos¢ — to gotowos$¢ na to, by dzieli¢ sie z innymi
swoimi prawdziwymi mys$lami, uczuciami, jak tez stucha¢ tego, co inni méwig o sobie. Gotowos¢
kazdej osoby w grupie jest inna, jedni s bardziej gotowi na to, by stucha¢ natomiast sami trud-
niej sie otwierajg. Jest to proces, ktory jest zwigzany z budowaniem zaufania

w grupie. Tak jak drzwi nie otwierajg sie na oSciez od razu, tak cztonkowie grupy potrzebujg cza-
su na to by sie bardziej otworzy¢, a na poczatek tylko sie ,uchylajg”. Warto podkresli¢, ze otwar -
tos$¢ to nie jest mowienie o sobie wszystkiego, obnazanie sie. Chodzi raczej o dzielenie sie uczu-
ciami oraz mys$lami, w sposdb szczery oraz na tyle ile jest sie gotowym, by to powiedzie¢. Goto-

wos¢ ta bedzie sie zmienia¢ wraz z rozwojem poczucia bezpieczenstwa.

> Zaufanie — osoba przychodzi na grupe juz

z pewnym kredytem zaufania do innych. Jak wielki jest ten kredyt zalezy to m.in. od jej wcze-
$niejszych doswiadczen. Jesli te doSwiadczenia byly bolesne, to i kredyt jest mniejszy. Zaufanie
to taki rodzaj bezpiecznego zatozenia, ktére odpowiada na pytanie ,Co, by zrobita druga osoba,

majgc do wyboru dziatanie korzystne dla mnie lub niekorzystne?”.

> Autentycznos¢ — wyrazanie wiasnych uczu¢, mysl oraz
zachowanie sie zgodnie z tym, co aktualnie przezywam. Jezeli jest osobie smutno, to na site sie
nie uSmiecha, jesli nie ma zaufania do grupy, to sie nie otwiera, robi, méwi tyle ile chce, ale to,

co méwi i robi jest zgodne z tym, co wewnetrznie przezywa.

> Akceptacja — danie prawa drugiej osobie, przyzwolenie
na to by byta, taka jaka jest, byta sobg. Moze nie podobac sie innym to, ze milczy przez wiekszg

cze$¢ spotkania, ale szanujemy decyzje tej osoby.

Warto, by osoba prowadzaca grupe podczas jednego z kolejnych spotkan omodwita to, czym jest i

jak wyglada udzielanie informacji zwrotnej, gdyz to pogtebia komunikowanie sie w grupie.



> Informacje zwrotne — informacja o tym, jak reagujemy na zachowanie
innego cztowieka. Gtdwnym celem tych komunikatow jest méwienie o sobie, swoich uczuciach,
myslach. Informacje te majg przede wszystkim stuzy¢ osobie, ktdrej je udzielamy, a nie naszemu
odreagowaniu. Ma pomagac innym w lepszym zrozumieniu siebie

i wiasnych relacji z innymi ludzmi.

Osoba prowadzaca podaje reguty udzielania informacji zwrotnej przez uczestnikow.

Reguta udzielania informacji zwrotnej.

1. Informacje zwrotne zawsze formutujemy w pierwszej osobie

»Ja (czuje, widze Cie tak, wyobrazam sobie, ze Ty....) a nie , Ty jestes.....)

2. Informacje, jakich udzielamy innym, na temat tego jak ich postrzegamy, jak sie z nimi czuje-
my, co na sie podoba, a co utrudnia kontakt nie zawierajg oceny. Nie mowimy:

, Trudno jest Tobg wytrzymac, bo jestes spoZnialski i nieodpowiedzialny, umowites sie ze mng
przed grupg, a ja czekatam jak ta gtupia. Jestes beznadziejny.”

Prawidtowy komunikat:

LJestem wkurzona, bo juz trzeci raz w tym tygodniu sie spoznites, a ja specjalnie przesunetam
swoje wczesniejsze spotkanie, by by¢ na czas. Mam poczucie, ze mnie lekcewaZysz i mam coraz

mniejszg ochote na wspotprace z Tobg”.

Ustalanie celow grupowych, zbieranie oczekiwan

Uczestnicy grupy wsparcia dla wolontariuszy mogg mie¢ juz za sobg rdézne doswiadczenia
grupowe — udziat grupach wsparcia, warsztatach, psychoterapii grupowej, treningu
interpersonalnym, badz nie mie¢ takich doswiadczen. W zwigzku tym rézne sg oczekiwania tych

0sob, co do tego, co moze sie na takiej grupie zdarzy¢, po co taka grupa moze by¢ jej potrzebna.

Zadaniem osoby prowadzacej jest zebranie tych oczekiwania oraz ewentualnych obawy, co do
udziatu w grupie.

Sposobdw zebrania takich oczekiwan moze by¢ kilka:

v Mozna, to zrobi¢ indywidualnie (uczestnicy na karteczkach piszg swoje oczekiwania) nastepnie

je przyklejajg na tablicy a osoba prowadzaca je odczytuje i nastepnie razem z grupg omawia.



v Mozna, to zrobi¢ w podgrupach, gdzie uczestnicy omawiajg swoje oczekiwania nastepnie pre-

zentujg je na forum grupy.

Po zebraniu oczekiwan osoba prowadzaca odnosi oczekiwania, ktdre sie pojawity w grupie do
ogolnych celéw grupy wsparcia. Omawia je, wskazujg na te oczekiwania, ktére mogg byc
spetnione oraz te, ktorych spetnienie jest niemozliwe ze wzgledu na okreSlony cel grupy

wsparcia.
Bardzo wazne jest, by osoba prowadzaca miata $wiadomos$¢ tego, ze grupa wsparcia to nie jest

grupa psychoterapeutyczna. Szczegdlnie wéwczas, gdy nie posiada kompetencji niezbednych do

prowadzenia psychoterapii.

W tym miejscu mozna sie tez umoéwic sie na to, czy spotkania grupy bedg koncentrowac sie na

okreslonych zagadnieniach, czyli, czy ustala sie z grupg konkretne tematy kolejnych spotkan.

Wprowadzanie nowych wolontariuszy do gru dotyczy grup otwa

Zagadnienie zwigzane z wprowadzaniem nowych osdb do grupy poruszane byto w rozdziale II,
przy okazji opisu grup otwartych.

Elementem takiego wprowadzenia jest m.in.

v Wprowadzenie nowego uczestnika w zasady pracy i cele grupy (mozna to zrobi¢ w trakcie spo-
tkania indywidualnego); Poinformowanie pozostatych uczestnikéw, ze nowa osoba podczas indy-
widualnej konsultacji zostata wprowadzona juz w te zagadnienia.

v’ Przedstawienie sie nhowej osoby;

v" Jezeli nowe osoby rzadko dochodzg do grupy to mozna poswieci¢ troche czasu na przedsta-
wienie sie pozostatych uczestnikow. Mozna takg prezentacje urozmaici¢ hastem ,Nie wiecie o
mnie jeszcze tego, ze....”

Jezeli czesto pojawig sie nowe osoby, to wystarczg identyfikatory z imionami, gdyz uczestnicy
majg podobne problemy, mozna, wiec w tym wypadku pomingc¢ takg prezentacje. Powtarzanie na
kazdym kolejnym spotkaniu tych samych informacji o sobie moze by¢ frustrujgce dla pozostatych

0sob, a tez zajmuje duzo czasu.



v Mozna przyjac tez takg zasade (dotyczy to grup otwartych), ze kazda nowa osoba umawia
sie na to z grupg, ze przyjdzie, co najmniej trzy razy, czyli bedzie uczestniczy¢ w grupie okreslony
czas.

4 Mozna tez przyjac zasade, ze grupa jest otwarta tylko do danego terminu. Po jego uptynie-

ciu sktad grupy nie zmienia sie.

Zakonczenie spotkan grupy wsparcia.

Przypomnijmy! Gldwnym zadaniem w tej fazie jest podsumowywanie, tego, w jaki sposdb
doswiadczenia grupowe mogg pomdc w lepszym funkcjonowaniu poza grupa. Zblizajgce sie
rozstanie, to czas, kiedy uczestnicy udzielajg sobie wzajemnie informacji zwrotnych o tym, jak
siebie postrzegajg. Podejmujg tez refleksje, a najlepiej decyzje, co do dalszych zmian, jakie chca
dokona¢ w zyciu oraz sposobow, w jaki mogg to osiggnac.

Bardzo wazne jest tu wspieranie w radzeniu sobie z uczuciami zwigzanymi z rozstaniem i
szczegdblng role petni tu osoba prowadzaca grupe.

Proces ten w zaleznosci od tego, od jak dawna grupa sie spotyka, nalezy roztozy¢ w czasie i

nasila sie wraz ze zblizaniem sie terminu rozwigzania grupy.

W momencie, kiedy zaczynajq sie pojawiaé uczucia smutku, niepokoju zwigzane z koncem grupy
osoba prowadzgca moze rozpoczgé prace w kierunku podsumowan doswiadczen bycia w grupie.
Ostatnie spotkanie powinno by¢ poswiecone udzielaniu wzajemnych informacji zwrotnych oraz
pozegnaniu.
Informacje te mogg by¢ przekazywane w réznej formie:
v Wersja bardzo trudna: na forum grupy. Osoba gotowa do przyjmowania informacji sia-
da naprzeciw osoby, ktora udziela jej informacji, badz siedzi na dotychczasowym miejscu. Uczest-
nicy mogg udziela¢ informacji spontanicznie lub mozna im dac czas na przygotowanie sie. Osoba
prowadzaca zacheca wszystkich do wziecia udziatu w sesji informacji zwrotnych.
v Wersja trudna: ,Kazdy kazdemu” — w tej wersji osoby udzielajg sobie informacji zwrot-
nych w parach, najpierw méwi jedna osoba, potem druga, majg tyle czasu ile potrzebujg. Potem
kolejno spotykajg sie z nastepnymi osobami, tak, by kazdy mogt sie spotkaé z kazdym.
v Wersja fatwiejsza: praca w grupach - kazda grupa ma za zadanie udzielenie informacji
zwrotnej pisemnej dla kazdej osoby z drugiej grupy. Jest to praca zbiorowa, ale w efekcie tej
pracy kazdy otrzymuje swojg kartke.

Osoba prowadzaca przypomina grupie, ze informacja zwrotna ma stuzyé drugiej osobie

lepszemu zrozumieniu siebie i relacji z innymi ludzmi.



C. Superwizja jako narzedzie wspierania oraz monitorowania ich pra-

cy wolontariuszy

Superwizje pracy wolontariuszy traktowac nalezy, jako narzedziem zwiekszania efektywnosci ich
pracy oraz rozwoju zawodowego i osobistego
Superwizja petni ponadto inne istotne z punktu widzenia jakosci pracy wolontariuszy funkcje, sg

to:

v Funkcja administracyjno — zarzadzajaca, stuzy m.in. planowa-
niu oraz ocenie pracy, podtrzymywaniu wsréd wolontariuszy dazenia do realizacji celow oraz misji

organizacji.

Celem superwizji jest tu wzrost $wiadomosci misji oraz zasad pracy organizacji, jak tez wiasnej w
niej roli. W trakcie superwizji przekazywane sg tez informacje formalne istotne dla realizacji

podjetych przez wolontariusza dziatan. Jesli np. wolontariusz udziela konkretnego wsparcia

jakiej$S osobie, ktdre polega na pomocy w odrabianiu zadan domowych z zakresu przedmiotéw
Scistych. Jego oddziatywanie jest jednym z elementow wiekszego systemu wsparcia jakie
oferowane jest tej osobie. Wazne jest by wolontariusz miat informacje na temat konkretnego
projektu w ramach, ktérego realizuje swoje zadanie. Miat Swiadomos$¢, Zze jego praca jest czescig,

wiekszej catosci.

v Funkcja zawodowa, monitorowanie pracy wolontariuszy, kontro-
la i korekta ich pracy z punktu widzenia norm i standardéw zawodowych (etycznych)
Organizacja, ktora wspotpracuje z wolontariuszem odpowiada za jako$¢ Swiadczonych przez
niego ustug. Bez wzgledu na to, jakie zadania dokfadnie realizuje wolontariusz, jezeli pracuje z
innymi ludzmi, to narzedziem jego pracy jest najczesciej on sam. Dlatego bardzo wazne jest to
jak sobie radzi nie tylko z emocjami osdb, z ktérymi pracuje, ale tez z wtasnymi emocjami.
Pozostawienie wolontariusza samemu sobie, bez mozliwosci kontroli umiejetnosci oraz przebiegu

jego pracy mogtaby stwarzac pole do naduzyc.



v Funkcja edukacyjna dotyczy tzn. zmiany dotychczasowej wiedzy,

rozwoju umiejetnosci.

Superwizja poprzez wzajemng wymiane doswiadczen, refleksji umozliwia wolontariuszom rozwdj
zawodowy. Pomaga wolontariuszom wyjasni¢ ewentualnie pojawiajgce sie watpliwosci, trudnosci
w pracy. Dzieki wzajemnej wymianie dosSwiadczen, wolontariusze zwiekszajg swojg wiedze na
temat sposobow rozwigzywania danych probleméw, jak tez mozliwosci ich rozwigzan. Dzielgc sie
z innymi wolontariuszami nie tylko trudnosciami w pracy, ale tez wtasnymi sukcesami w pracy
podtrzymujg wiasne zaangazowanie i entuzjazm.

Ponadto grupowa superwizja pomaga wolontariuszom dokonac ogladu swojej pracy, majg oni
mozliwos¢ tego, by zobaczy¢ wtasng prace w szerszej perspektywie, co czesto, pozwala im lepiej

rozumiec swoje reakcje, podejmowane dziatania, jak tez inne osoby.

Dzieki grupowej formie superwizji zdobywanie wiedzy odbywa sie nie tylko w oparciu o wiasne

doswiadczenia, ale proces ten wzbogacony jest o doswiadczenia pozostatej czesci grupy.

W praktyce - superwizje mozna opisa¢ w nastepujgcy sposob:
1) Jeden z wolontariuszy, ktéry pracuje z osobg niepetnosprawng opisuje swoje niedawne
doswiadczenie w pracy. Przedstawia on konkretng trudnosé, jaka pojawia sie w kontaktach z tg

osoba.

2) W nawigzaniu do tego doswiadczenia, superwizor wraz z uczestnikiem stawia kilka pytan, na
ktore chcieliby uzyskaé odpowiedz m.in. ,Jak w zwigzku z tym, co robi twdj klient sie
zachowujesz? Co czujesz, kiedy to opowiadasz? Jak sie czute$, kiedy to sie wydarzyto? Co

chciatbys$ zmieni¢? Na co masz wptyw? Itp.”

3) Towarzyszy temu refleksja nad okolicznosciami, ktére towarzyszyly opisywanemu
doswiadczeniu. Wolontariusz wraz z pozostatymi cztonkami grupy stara sie znalez¢ przyczyny
takich trudnosci np. przyczyny swojej reakcji na zachowanie beneficjenta i efektdw, jakie
przyniosta.

Taka refleksja pomaga odkryé nieuswiadamiane wczesniej uczucia i przekonania oraz wejs¢ w
perspektywe osoby niepetnosprawnej.

Umozliwia tez spojrzenie na to doswiadczenie z dystansu, by przejS¢ nastepnie do wyciggniecia

wnioskdw i uogdlnienia, w czym pomaga superwizor.



4) Dokonane uogdlnienie, odwotanie sie do teorii pozwala wolontariuszom zweryfikowac i
uzupetnic wiedze na temat siebie i innych. Stwarza to nastepnie mozliwo$¢ zmiany

dotychczasowych nieefektywnych zachowan.

Ostatnig istotng z punktu widzenia skutecznosci i jakosci pracy wolontariuszy funkcjg superwizji
jest:

v Funkcja wsparcia emocjonalnego wolontariuszy-

wzrost radzenia sobie z nadmiernym stresem, przeciwdziatanie wypaleniu sit, zmniejszeniu zaan-
gazowania oraz rezygnacji z pracy.

Efektywnos$¢ pracy wolontariuszy, ktdrzy pracujg z innymi ludzmi zalezy od jakosci relacji z nimi,
jak tez umiejetnosci radzenia sobie ze stresem.

Jakos$¢ relacji wolontariusza z osobami, ktore wspiera zalezy nie tylko od jego kompetencii,
umiejetnosci praktycznych, doswiadczenia, ale tez od tego, kim jest, jak radzi sobie z wtasnymi
emocjami. Uzna¢ mozna, ze relacja wolontariusz — biorca wsparcia jest istotnym,

niespecyficznym czynnikiem skutecznosci oferowanego wsparcia.

Dlatego tez, superwizja stwarza wolontariuszom mozliwos¢ odreagowania trudnych emociji, tak

by przeciwdziata¢ zmniejszeniu zaangazowania w prace, a w konsekwencji wypaleniu sit.



2.4. Budowanie poczucia wiasnej wartosci

a. Czym jest poczucie wilasnej wartosci? Z czego sktada sie poczucie wita-
snej wartosci?

,Cztowiek majacy poczucie wtasnej wartosci — wie, ze cos znaczy i Ze swiat jest bogatszy dzieki jego
obecnosci. Wierzy w swoje wiasne umiejetnosci. Umie prosic¢ innych o pomoc, ale wierzy rowniez w
swojg wiasng zdolnos¢ do podejmowania decyzji i w swoje wtasne sity. Poniewaz sam sie szanuje, .

jest w stanie dostrzec wartosc innych ludzi i teZ jg szanowac. Promieniuje zaufaniem i nadziejg. Nie

ogranicza swoich uczuc. Akceptuje w sobie — jako ludzkie — wszystko. Witalni ludzie sg najczesciej na
gorze. (...) Oczywiscie kazdy przeZywa okresy, w ktorych najchetniej rzucitby wszystko, w ktorych
czuje sie wyczerpany i zmeczony, okresy, kiedy zycie przynosi mu zbyt wiele kolejnych rozczarowar,

kiedy pojawia sie zbyt duzo problemow, ktore wydaja sie ogromne, ze niemoZliwe do rozwigzania.

Ale cztowiek witalny obchodzi sie z tymi chwilowymi zatamaniami tak, jak na to zastugujg. Traktuje je
Jjak rzadkie kaprysy, z ktorych moZliwe jest ponowne zdrowe wynurzenie. Traktuje je jak cos, co

chwilowo jest bardzo trudne i nieprzyjemne i czego nie naleZy sie wstydzic”

Virginia Satir

Kazdy z nas jest niepowtarzalng ,mieszanky” gendw, kazdy z nas jest wyjatkowy, kazdy z nas jest
cudem. Dzieci sg cudem, takg teze prosciej przyjaé, niz kazdy z nas jest cudem. Latwiej jest tez zo-
baczy¢ cudownos$¢ dziecka, niz cudownos¢ dorostego. Jezeli jednak kazde dziecko jest cudem, a kaz-
dy dorosty byt kiedys$ dzieckiem, a nie da sie temu zaprzeczyé, to kazdy dorosty jest cudem.

Siedzac w metrze, masz naprzeciw siebie, nad sobg i obok siebie wiele takich cudéw. Mozesz na ulicy
mijac tysigce cudow, jednak by to zobaczy¢ nie wystarczy podpisal sie pod tezg kazde dziecko jest
cudem.

Pojdzmy dalej, jezeli kazde dziecko jest cudem, a nie da sie temu zaprzeczyé, ze tez bytas/tes kiedys
dzieckiem, to tez jesteS cudem. JesteS niepowtarzalna i wyjgtkowa. Nawet, jesli jestesS taka dla in-
nych (jednej, dwoch, moze wiecej oséb), to czy sama/sam dla siebie jeste$ cudem, kim$ niepowta-
rzalnym i wyjgtkowym. A jesli tak nie jest, to czy mozesz nauczy¢ tego innych, kiedy sama tak o so-

bie nie myslisz? A jak wobec tego o sobie myslisz?



Poczucie wiasnej wartosci mozna okresli¢ najprosciej jako $wiadomos¢ wiasnej wyjatkowosci i niepo-

wtarzalnosci, pomimo posiadanych stabosci.

Czy Ty masz poczucie wiasnej niepowtarzalnosci i wyjgtkowosci? To pytanie powinno by¢ punktem

wyijscia do pracy nad sobg, kazdej osoby, ktéra pracuje z innymi ludzmi.
Jedng z ciekawych definicji i koncepcji poczucia wtasnej wartosci przedstawit amerykanski psycholog
Nathaniel Branden ,,...poczucie wtasnej wartosci to doswiadczenie umiejetnosci radzenia sobie z pod-

stawowymi wyzwaniami, ktdre niesie ze sobg Zycie...”.

Jego zdaniem to wewnetrzne do$wiadczenie opiera sie na szesciu filarach:

v praktyce swiadomego zycia — to inaczej praktyka uwaznosci, przytomnos¢ umystu. To mie-
dzy innymi koncentracja na tym, co sie dzieje ,tu i teraz”, to tez umiejetnos¢ oddzielania fak-
téw od wyobrazen, czy interpretacji tego, co sie zdarza.

v' samoakceptacji — to co$ wiecej niz tylko lubienie siebie. Samoakceptacja to Swiadomos¢
swoich mocnych i stabych stron, to akceptowanie siebie wbrew swej niedoskonatosci.

v Odpowiedzialnosci za siebie — Swiadomos¢ tego, ze mamy wptyw na wiasne zycie, moze-
my podejmowac rézne decyzje, dokonywac réznych wyborow, za ktore bierzemy odpowie-
dzialnosc.

v’ asertywnosci — szacunek do siebie i wtasnych praw oraz umiejetno$¢ egzekwowania ich w

bez naruszania praw innych.

v’ praktyka Zycia celowego — umiejetnos¢ wytyczania sobie celéw oraz krokéw do ich osig-
gniecia.

v integralnosci osobistej — dziatanie zgodne z tym w co wierzymy i co gtosimy.



b. Skad bierze sie poczucie wiasnej wartosci? Czy poczucie witasnej wartosci

mozna zmienic?

Nikt z nas nie rodzi sie z niskim poczuciem wtasnej wartosci, zaréwno niskie jak tez wysoka samooce-
na jest nabyta. Ludzie, ktérzy majg niskie poczucie wiasnej wartosci szkodzg wiasnemu zdrowiu i nie

korzystajg z wtasnego potencjatu, ktory zostat im dany.

Na pytanie jak rozwija¢ poczucie witasnej wartosci u innych odpowiedz jest prosta? Zo-
bacz w drugiej osobie kogo$ wyjatkowego i niepowtarzalnego, kim faktycznie jest. Fakty mdéwig same
za siebie, osoba, na ktdrg patrzysz dziecko, maz, zona, wolontariusz niezaprzeczalnie sg kims$ wyjat-
kowym i niepowtarzalnym. Nie znajdziesz drugiej takiej osoby. Patrz tak, by to widzie¢, a nie myslec,
ze widzisz. Przygladaj sie do momentu, az doswiadczysz tego, Zze tak jest. Bez tego niczego nie
WZzZMmochisz i niczego nie rozwiniesz.

Przede wszystkim zacznij od siebie! Kazdego dnia rano i kazdego dnia wieczorem, gdy idziesz spac,
patrz w lustro tak dtugo, az, cho¢ przez utamek sekundy doswiadczysz wtasnej wyjatkowosci

i niepowtarzalnosci. Nie zaprzestawaj w wysitkach! Wszystko inne jest drogg na skroty!

»..poniewaz poczucie wiasnej wartosci oraz jego brak sg wyuczone, mogg zostac oduczone i
nauczone na nowo. A jest to moZliwe od narodzin do smierci, a zatem nigdy nie jest za poZno.
Cztowiek w kazdym momencie Zycia moze zaczgc sie czuc lepiej (...)

Zawsze jest nadzieja, Ze twoje Zycie moze sie zmienic, poniewaz zawsze mozesz zebra¢ nowe
doswiadczenia i w ten sposob nauczyc sie nowych rzeczy.

Ludzie mogg dojrzewac i catkowicie zmieniac swoje Zycie. Z uptywem lat staje sie to
trudniejsze i trwa dftuzej. Jednak wiedza o tym, Ze zmiana jest moZliwa, i samo pragnienie
wprowadzenia zmian — to sg dwa pierwsze kroki. MoZliwe, Ze jestesmy powolnymi uczniami, ale

wszyscy jestesmy zdolni do nauki”

Virginia Satir
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