4. tétel

Az esélyegyenlőség tartalma, fejlődése, szabályozása az Európai Unióban.

Szociális munka csoportokkal (folyamata, modelljei)

Bevezetés

Az európai integráció alapítóinak nem volt célja az egységes szociálpolitika megteremtése. Leginkább a munkaerőpiacra vonatkozó nemzeti szabályok koordinálására törekedett úgy, hogy a Közösségen belül a munkaerő szabad áramlását segítse. A közösségi szociális jog inkább a munka világával kapcsolatos kérdéseket, pl. a nők, és férfiak közötti egyenlő bánásmód biztosítását, a Közösségi munkajogot, a munkahelyi egészség és biztonság védelmét takarja. Kiemelt szerepűek a foglalkoztatással összefüggő szabadságjogok, képzéshez való jog, munkanélküliek segítése, és a hátrányos helyzetű munkavállalók segítése, illetve a regionális különbségek ellensúlyozása.

A maihoz képest leszűkített tartalommal, de már a Római Szerződésben (1957) megjelent, és napjainkra az Európai Unió egyik kiemelten fontos feladatává vált az esélyegyenlőség biztosítása.

A fejlődés alapvetően három szakaszra osztható:

1. 1957-75: egyenlő munkáért egyenlő bér elve.

2. 1975-80-as évek vége: egyenlő bánásmód érvényesítése.

3. ’80-as évektől napjainkig: esélyegyenlőség-pozitív diszkrimináció.

1. 1957-75 között – egyenlő munkáért egyenlő bért – elvének biztosítására törekedett. Hangsúlyt fektetve a női munkaerő védelmére. Azonos illetve hasonló értékűnek elismert munka végzése esetén a férfiak és a nők egyenlő bért kapjanak. (Római Szerződés 141. (119) cikkelye).                                                                                                                                                       A harmonizációs törekvések ebben az időszakban nem bizonyultak sikeresnek. Az irányelvekben megfogalmazott követelmények a kötelezettségek ellenére nem teljesültek a tagállamok gyakorlatában. A nemek közötti bérezésbeli különbségek nem csökkentek.   

2. 1975-80-as évek vége: egyenlő bánásmód.                                                                                                                            

Egyenlő bánásmód a foglalkoztatásban:
Egyenlő bánásmód elve a foglalkoztatásban azt jelenti, hogy a nemek között közvetett vagy közvetlen hátrányos megkülönböztetés nem történhet (elsősorban a családi állapottal, gyermekneveléssel összefüggő, kizárólag a nőket érintő kötelezettségek miatt kialakuló előítéletek, diszkrimináció). Az irányelv az egyenlő bánásmód értelmezését kiterjeszti a munkán kívül az előmenetelre, a szakképzéshez jutásra, szakmai előmenetelre, valamint a munkafeltételekre.    

Egyenlő bánásmód a szociális biztonság területén:                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                

Az irányelv az egyenlő bánásmód elvét kiterjeszti a foglalkoztatáson kívül a szociális biztonság  következő területeire is: 

- így a szociális biztonsági rendszerek és azokhoz jutás feltételeire,  

- a járulékfizetési kötelezettségek és kiszámításuk,

- a juttatások kiszámítása,      

- az irányelv lehetőséget ad néhány terület kizárására, (pl. a nyugdíjkorhatár megállapítása)     

Az önfoglalkoztató nők és férfiak közötti egyenlő bánásmódról:   

(nem bérből és fizetésből, hanem kizárólag a saját munkájának hasznából élő személy, pl. mezőgazdasági termelő). Az irányelv kiterjeszti az egyenlő bánásmód elvét az önfoglalkoztató házastársát megillető azonos jogosultságokat érintően.       

3. A ’80-as évek közepétől napjainkig: esélyegyenlőség       

A „közösségi normák” ma már a hátrányos megkülönböztetés tilalma mellett a mindennapi életben meglévő hátrányok kiküszöbölését, az egyenlő lehetőségek biztosítását jelenti.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                        

   Az esélyegyenlőség értelmezésében fordulatot jelentett az EGK (1984) ajánlása, amely a nőket támogató pozitív követelményeket új megközelítésben tartalmazza. Az egyenlő bánásmódra vonatkozó jogi rendelkezések nem alkalmasak az összes létező egyenlőtlenség megszüntetésére, ha a kormányok, a szociális partnerek és egyéb érintett szerzetek nem tesznek intézkedéseket a társadalmi attitűdökből eredő, a nőket a munkavállalással kapcsolatosan ért hátrányok ellensúlyozására.           

A 80-as években valóban új megközelítésben vizsgálták a nemek szerinti különbségeket.                                                                                                    Az első ilyen akcióprogram 1982-ben született „Első Akcióprogram a Nők Esélyegyenlőségéért”.  Az egyéni jogsérelmek orvoslása mellett stratégiai célként fogalmazta meg a pozitív megközelítést. 

A további akcióprogramok többek között tartalmazzák a nők és a férfiak esélyegyenlőségét a társadalom valamennyi területén. 

A politikai döntéshozatal szereplői minden területen és minden szinten tartsák szem előtt a nők és a férfiak közötti egyenlő bánásmódot (Európa Parlament 1997-ben hozott határozata).     

Az egyenlő bánásmód és az esélyegyenlőség hazai szabályozása

Hazánkban is megjelenik az „egyenlő munkáért egyenlő bért” elvétől az esélyegyenlőségig terjedő jogi szabályozás. 

Az Alkotmány rögzíti, hogy egyenlő munkáért mindenkinek bármilyen megkülönböztetés nélkül egyenlő bérhez van joga. A Munka Törvénykönyve rögzíti a diszkrimináció tilalmát, a Polgári Törvénykönyv pedig a hátrányos megkülönböztetésre vonatkozó tilalmakat: fajra, nemre, nyelvre, vallásra, politikai vagy más véleményre, szervezeti vagy társadalmi származásra, vagyoni, születési helyre vonatkozólag. 

A Magyar Köztársaság biztosítja a területén tartózkodó minden személy számára az emberi és állampolgári jogokat (a fentebb említett tényezőkre tekintet nélkül).

 Az Országgyűlés 2003. decemberi ülésén elfogadta a 2003. évi CXXV. törvényt az egyenlő bánásmódról és az esélyegyelőség előmozdításáról. A törvény a nemzetközi kötelezettségek és az európai közösségi jog viszonyát figyelembe véve szabályozza a címében megfogalmazott kérdéseket. Elismerve minden ember jogát, hogy egyenlő méltóságú személyként éljen, valamint a hátrányos megkülönböztetést elszenvedők számára kinyilvánítsa azt, hogy az esélyegyenlőség előmozdítása állami kötelezettség. Egyenlő bánásmód követelményének megsértése: a hátrányos közvetett (fajra, nemre, vallásra stb.) vagy közvetlen (zaklatás, jogellenes elkülönítés, megtorlás, valamint az ezekre adott utasítás). megkülönböztetés. A törvény tételesen felsorolja az egyenlő bánásmód követelménye érvényesítésének egyes területeit: foglalkoztatás, szociális biztonság, egészségügy, lakhatás, oktatás és képzés, az áruk forgalma és a szolgáltatások igénybevétele. Ezek közül is kiemelten fontos: a foglalkoztatás – a munkához jutás, foglalkoztatási jogviszony feltételei (létesítés, megszüntetés), képzés, bérezés, előmeneteli rendszer, kártérítés, stb.

Az Európai Alkotmány és az esélyegyenlőség

Az Unió értékrendjének tartalma: az emberi méltóság tiszteletben tartása, a szabadság, a demokrácia, az egyenlőség, a jogállamiság valamint az emberi jogok tiszteletben tartása.

Az Unió demokratikus működésének lényege a polgárok közötti egyenlőség elvének tiszteletben tartása. Az Unió alapjogi Cartája tartalmazza az egyenlőség értelmezését, így a megkülönböztetés tilalmát – fajra, nemre, fogyatékosságra, nemzetiségre, kor, genetikai tulajdonság stb. A férfiak és a nők közötti egyenlőség érvényesítését általános elvként fogalmazza meg, kiemelve ezen belül a foglalkoztatás, a munkavégzés és díjazás területét.        

Szociális munka csoportokkal (folyamata, modelljei)

Bevezetés

A csoporttal foglalkozó szakember tipikus elnevezése a „munkás” (worker), nem pedig vezető. A szociális munkás nem vezeti a  csoportot, inkább lehetővé teszi, hogy a csoport kifejlessze saját vezetését, döntéshozatali struktúráját, és elősegítse a demokratikus csoportnormák kialakulását. Ahhoz, hogy a csoporttevékenység szociális munkának minősülhessen, a csoportvezetőnek gondot kell fordítania arra, hogy a tagok között kialakuljon a kölcsönös segítségnyújtás rendszere. További kritérium, hogy a  szociális munkásnak aktívan kell értenie, értékelnie, tisztelnie a csoportfolyamatot magát, és annak dinamikáját. A harmadik kritérium, az alapvető hozzáállás, a megfelelő attitűdkészlet. Az első találkozástól kezdve a csoportvezető arra törekszik, hogy a csoport önállósága növekedjen, és önsegítő vagy kölcsönös támasz csoportként működjön tovább, miután a szociális munkás szerepe csökken vagy visszavonul.
Alapfogalmak
Csoport: egyének sora, összessége, akik adott időtartamon belül egymással gyakori kapcsolatban állnak. Létszámuk akkora, hogy minden tagja ismeri egymást mások közvetítése nélkül.

Csoport ismérvei: 

- a tagok egy vagy több közös tulajdonsággal rendelkeznek

- a tagok önmagukat másoktól különbözőnek élik meg „mi tudat”

- a tagok interakcióban állnak egymással

- közös célok, közös érdekek

- normarendszer alakul ki a csoportban, mely szabályozza és irányítja a tagok kommunikációit és tevékenységét

- szabályok alakulnak ki, melyek a tagok jogait és kötelezettségeit is meghatározzák.
Csoportmunka definíciója:

Emberek kis csoportja illetve csoportjával végzett célorientált tevékenység, mely szocioemocionális (vagyis érzelmi kitörést hordozó) igények kielégítése és feladatok végrehajtása érdekében történik. Ez a tevékenység egyaránt irányul a csoport egyes tagjaira, és a csoport egészére, a szolgáltatási rendszer keretein belül.

A szociális csoportmunka céljai: 

1. folyamatcélok: a csoport fenntartására, működésére szolgálnak és a tagok szocioemocionális szükségleteinek kielégítésére. A csoport fennmaradása a cél, és az egyéni igények kielégítése. A csoportban minden tag egyenlő, ezt a csoportvezetőnek ki is kell fejeznie.

2. feladatcélok: a csoport elvégezze feladatait, amire szerveződött, és így elérje kitűzött célját.
I. Története

A settlement mozgalomból alakult ki a szociális csoportmunka, fiatal pedagógusok, szociológusok, értelmiségiek hozták létre. A munkásokat, bevándorlókat a XX. sz. elején agyon dolgoztatták, ezért elszigetelődtek, így a pihenésre, tanulásra nem maradt idő. Chicagóban, New Yorkban Pulhaus =esti iskola indult számukra. Csoportos pihenést szerveztek részükre. A szoc. munkások elkezdték segíteni ezeknek a csoportoknak a munkáját. Az állampolgári részvétel a csoportos szoc. munkának a kezdete volt, mely tovább fejlődött. Terápiás és gyógyító csoportokat szerveztek, (pl: tüdőbeteg csoportok), a társas kapcsolat volt a lényeg. 1937.-ben a kábítószereseknek is létrehoztak ilyen csoportokat. 1909.-ben alakult az érzelmi sérültek csoportja. A kezdetekben nagyon sok köze volt a gyógyításhoz, így módszereket vett át a szoc. munka, s így lett szociális terápia. Lélek terápia nem orvosi szemmel. A szoc. munka elterjedt az egész világon. A középosztálybelieknek szervezték eleinte az Ifjúsági klubokat, központokat. Oktatási vonalon jellemző az erőteljes progresszív oktatás. A csoportos szoc. munka egy önálló területté vált a szoc. munkán belül, de ekkor még képzetlenek voltak. Létre kellett hozni a csoportos szoc. munkának:

- az önálló módszereit, 

- meghatározni a speciális célját, 

- a klienskörét, 

- feltételrendszerét 

Két erőteljes irányzat:

- pogresszív oktatás

- terápiás

A pszichoanalitikus irányzat a tengeren túl erőteljesebb volt, ezért a terápiás jelleg és a csoport terápia kedvezőbbnek tűnt, elfogadták, pozitívum volt.

Szaporodtak a csoportok:


kórházakban


gyermekotthonokban,


iskolákban,


szociális irodákban


börtönökben

Ekkor dolgozták ki a szempontokat és a szakirodalom hatására a társadalomtudomány részévé vált.

Előnyei: - az egyéni szoc. munka megőrzött hagyományos elemeket 

pl: egyéni esetkezelés, szemtől-szembe az emberrel

- új módszereket dolgozott ki 

- széles körben kezdte alkalmazni ezeket a módszereket

A csoportmunka létrejöttének kezdetén 1946.-ban a feladata: 

- előmozdítsa az egyén fejlődését

- a célok meghatározása

- az egyén fejlődése és céljainak megvalósítása a cél és a feladat.

1955.-ben létrehozták a Szociális Munka Nemzetközi Szövetségét

- csoportos és egyéni szoc. munkások is részt vettek

- rövidítése ennek a szervezetnek NASW, melynek iskolánk is tagja.

II. A csoportok osztályozása

Mesterséges csoport, amikor külső beavatkozás révén hozzák létre a csoportot, valamilyen speciális célból (önsegítő csoport) külső behatásra, beavatkozásra jönnek létre. Szükség van finanszírozásra és intézményi kapcsolatra, intézményi háttérben működnek. Speciális problémákkal jönnek létre, pl. osztálytermi csoportokból klubok alakulnak. Természetes csoport, amikor a szociális munkás nem vesz részt a létrehozatalában (kismama klub), spontán jönnek létre valamilyen természetszerűleg lejátszódó események hatására. Szerepe van a szimpátiának, tagok között vonzódás van, illetve a tagok ismerik föl esetleges szükségleteiket. Általában nem támogatják ezeket a csoportokat (baráti csoport, bandák, klikkek). 

Más felosztásban:

- formális csoport: Kívülről szervezett, társadalmi feladat vagy cél érdekében. Tagjait közös célok és érdekek kapcsolják össze. Kinevezett vezetője van, pl. munkahelyi csoport, iskolai csoport, Mesterségesen létrehozott!

-  informális csoport: nem külső hatásra alakul. Tagjai saját elhatározásból, érzelmi alapon kapcsolódnak. Igényeik, közös érdekeik és értékeik alapján. Az informális csoport természetes emberi szükségletet elégít ki, pl. család, baráti társaság. Spontán jön létre!

Formai szempontból:

1.) A csoport méretét tekintve: kis csoport: 6-15 fő a csoport korlátozott számú lehet, különösen, amelyek az egyénre fókuszálnak. Ez csak kis csoport lehet. Fontos ezekben a csoportokban a szemtől – szembeni reakció, a kommunikáció, ezen belül a verbális és a non verbális kommunikáció.

A tagok közötti személyes ismeretség nagyfokú intimitást biztosít, feltétlenül igényli a tagok bevonódását, nagyobb a késztetés a megjelenésre, együttes törekvés. Nagy csoport: 15-30 fő. Nagy csoport jellemzői: személyes kapcsolat eltűnik, azonosságtudat megmarad. Segíti az alkalmazkodóképességet, nincs túlzott aktivitáskényszer, ha valaki kiválik a csoportból, a csoport még működőképes marad.

2.) Másik aspektusból: zárt csoport, mely megalakulástól a bezárásig nem fogad be új tagot még szakembert sem. A tagok között kialakul a bizalom, egyfajta védettséget ad. nyitott csoport: megalakulástól a lezárásig bármikor csatlakozhat új tag a csoporthoz. 

Megkülönböztetünk: önkéntes alapú és kötelező csoportot.

Kötelező csoport pl. pártfogói csoport. Fontos a motiválás az önkéntességre a siker érdekében.

Cél szerinti csoportosítás:

I. Terápiás csoportok: a terápiás csoport tagjait közös szükségleteik és azonos helyzetük köti össze. A terápiás csoportokban a szerepek a csoportalakulás előtt nincsenek meg, az interakciók során spontán alakulnak ki. A kommunikációs minták a csoportban nyitottak. A személyiség részvétele a gyógyító csoportban alacsony, az intimitás viszont magas. A gyógyító csoportban siker, ha elérik a gyógyító céljukat. A csoportban kliensek vannak. 

1.) Oktatási célú csoport: Melynek célja, hogy   a  tagok  megismerkedjenek önmagukkal   és   a  társadalommal. Megelőzési szándékot takar. (pl. információt nyújtó csoport, munkanélkülivé válást megelőző csoport, serdülő korúaknak felvilágosító csoport).

2.) Személyiség fejlődést biztosító csoport: Kizárólag pszichológus vezetheti. Lehetőséget ad a tagoknak, hogy tudatosítsák gondolataikat, érzéseiket saját maguk és mások viszonylatában.(pl. serdülők értéktisztázó csoportja)

3.) Gyógykezelés céljából létrejövő csoport, probléma feldolgozó csoport: Hasonló problémákkal küzdők kerülnek be, a tagok a problémáik kezelését várják a csoporttól. Fő cél a probléma kezelése. Ez egyfajta rehabilitációhoz segít.

4.) Szocializációs csoport: A tagok megtanulnak bizonyos társas viselkedési formákat, elsajátítják a társadalomban elfogadott viselkedési mintákat. Megelőző szándékú csoport 24 éves korig.

II. Feladatcsoportok: fő célja egy feladat elvégzése. A kommunikáció feladat elvégzésére koncentrál és az eljárás mód a csoporton belüli szabályokra épül. A személyiség részvétele a feladat csoportban magas fokú, az intimitás kicsi. Az információ kikerül a csoporton kívül. Sikeres a csoport, ha a feladatot teljesítik. A csoportban szakemberek vannak. Mindkettőt szociális munkás vezeti, de különböző céllal.

1.) Szervezeti vagy intézményi  célokat szolgáló csoportok:

a.) Bizottság: tagjai kinevezés v. választás útján kerülnek a bizottságba, fő jellemzője a szakmaiság. Szervezeti célokat valósítanak meg. Jobb szolgáltatási módokat dolgozzon ki egy intézményben. Tagjai között munkamegosztás van, közösen hoznak helyi döntéseket, (pl. szociális és lakásügyi bizottság)

b.) Adminisztratív csoport: Az intézménynek szervezeti céljaikat megvalósítják. Formális kommunikáció kialakulását és fenntartását is szolgálják az intézményen belül (pl. munkahelyi megbeszélés, értekezlet.

c.) Küldött tanács (küldött gyűlés): különböző intézmények delegálnak csoporttagokat ide. A csoport azért működik, hogy javítsa az intézmények közötti munkakapcsolatot, együttműködést és kommunikációt.

2.) Ügyfelet  vagy klienst szolgáló csoportok:

a.) Csapatok: A speciális szaktudással rendelkező szakemberek, akik azért ülnek össze, hogy megosztják egymással szakmai tudásukat, valamilyen közös cél elérése érdekében, (pl.: team munka, fekvő betegeket gondozó intézmények szakembereinek csapata)

b.)Esetkezelési konferencia: Csoport tagjai egy kliens vagy egy kliensrendszer problémájának megoldására tömörülnek csoportba. Feladatuk, hogy feltérképezzék a kliens helyzetét, és egy akciótervet készítsenek a probléma megoldására. Vannak olyan esetek, ahol olyan komplex a probléma, hogy csak szakemberek részvételére van szükség. Jelen lehet a kliens is, ha nem módszereket beszélnek meg a csoport tagjai. Az vezeti a gyógyító konferenciát, aki a legjobban ismeri a klienst. Pl.: többször kísérelt meg öngyilkosságot egy kliens és most is bejelenti szándékát - gyógyító konferencia- pszichiáter, pszichológus, jogász, körzeti orvos, védőnő

c) Társadalmi akciócsoportok: tagjai szakemberek. A szociális munkás segít a tagoknak abban, ha meg akarják változtatni a társadalmi. Vagy fizikai környezetük bizonyos aspektusait. Tagok  lehetnek:   (szakemberek)  szociális munkások  egy csoportja  akik  fokozott  anyagi támogatásokért harcolnak.

III. Szociális csoportmunka modellek

A modell egy elméleti elgondolás a valóságban létező probléma megoldására. A szociális csoportmunka módszere, mint az összes többi szociális munkában alkalmazott módszer is, elsősorban a tapasztalatok és kisérletek útján alakul ki. Az egyes modellek iránti érdeklődés hol megnőtt, hol pedig háttérbe szorult, attól függően, hogy a szakemberek hogyan válaszoltak a társadalmi változásokra. Az egyik modell szerint a szakma elsődleges feladata az ellátás és megelőzés. A másik modell a gyógyítást és a rehabilitációt helyezi előtérbe. A harmadik megpróbálja felölelni és egymással összeegyeztetni ezt a két irányzatot.

1. Társadalmi célmodell (társadalomra koncentrál)

2. Gyógyító modell (egyénre koncentrál)

3. Reciprok modell (kölcsönösség) modell (a csoport egészére koncentrál)

Társadalmi célmodell – kulcsfontosságú fogalmai a „társadalmi tudatosság” és a „társadalmi felelősség”. A szociális csoportmunka funkciója az, hogy szélesítse az értő, képzett polgárok körét. Ez a modell abból a feltételezésből indul ki, hogy szoros kapcsolat van az egyén szerepvállalása és lelki egészsége között. Minden egyént úgy tekint, mint aki képes a társadalom életében való valamilyen formájú részvételre. 

A modell úgy tekinti a szociális munkást, mint „befolyásos” személyt, aki felelősséget érez azért, hogy a csoportban kialakuljon a társadalmi tudatosság, és a tagok között szorosabb személyes kapcsolat alakuljon ki. 

A modell a csoportmunka szolgálatait elsősorban közösségi szintű tevékenységnek, a csoportot működtető intézményt pedig a lakókörnyezet integrált részének tekinti. A csoportmunkát a közösségszervezés módszere felé viszi, pl. civilszervezetek bevonása egy lakóközösség gondjainak megoldásába.

Gyógyító modell – az egyénekkel való törődés és az egyének gyógyítása a csoportmunka központi funkciója. A modell szerint a csoport az egyén gyógyításának eszköze. A modell elsősorban mesterségesen létrehozott csoport, melynek összetétele előre meg van határozva. 

A szociális munkás szerepét e modell úgy tekinti, mint a „változás legfontosabb szereplőjét”. A problémamegoldó módszernek megfelelően tevékenységét a felmérés, a probléma megfogalmaz és kezelés hármas egységeire bontja. A szociális munkás irányító szerepet tölt be. A gyógyító modell központi eleme a „terápiás cél”. Meghatározott célokat kell kitűzni, összhangban kell lennie a céloknak az egyéni célokkal, norma és értékrendszer összhangban legyen az egyéni terápiás célokkal. A szociális munkás előre strukturálja a csoportos összejövetelek tartalmát az egyének ismerete és a csoportban kialakuló folyamatok alapján.

Kulcsfontosságú, hogy a csoportvezető megfelelő ismeretek birtokában legyen!

Reciprok modell – olyan segítő folyamat, amely egyaránt szolgálja az egyént és a társadalmat. Az egyén és társadalmi környezete közötti kapcsolat áll a szociális munka fókuszában a megelőzéstől a gondoskodáson át egészen a gyógyításig. Középpontban maga a csoport áll. Egy kölcsönösen segítséget nyújtó rendszer tagjainak találkozása során alakulhat ki a csoport működésének iránya és a megoldandó feladat jellege. A hangsúly az interperszonális kapcsolatok folyamatában való elkötelezett bekapcsolódáson van. A reciprok modell az egyént elsősorban a kölcsönös kapcsolatok kialakítására való motiváltsága és képessége szempontjából vizsgálja. 

A szociális munkás hat a csoportban kialakuló rendszerre és ez vissza is hat a szociális munkásra. A csoportot csupán segíti, motiválja, de nem irányítja. 

A csoportvezető nem a kliensért, hanem a klienssel együtt tesz valamit a csoport működése során. Egy ilyen kapcsolat erős bevonódást és érzelmi elkötelezettséget igényel, mivel elvárja a szociális munkástól, hogy feltárja személyes vágyait, ismereteit és eredményeit – természetesen a saját maga, a kliensek és a csoportot működtető  intézmény között  kötött szerződés keretein belül.

IV. Csoportdinamika

A csoportdinamika ismerete elengedhetetlen mind a feladat, mind a terápiás csoportokkal folytatott hatékony gyakorlathoz. A csoportfolyamat által indukált erők összessége. A csoportfolyamat olyan erőket mozgat, amelyek befolyásolják a csoporttagokat, és a csoport egészét, az erőhatások ismeretében a szoc. munkás megfelelően alkalmazva pozitív eredményhez vezeti el a csoportot, de ha nem kellőképpen használja, akkor a csoport célját és irányát vesztheti. A cél minden esetben az, hogy a szoc munkás felismerje, megértse és pozitívan használja a csoportfolyamatokat és az általa indukált csoportdinamikát amit a probléma megoldására használ. A csoportdinamika kifejezést olyan tulajdonságok leírására használjuk, melyek a csoportfolyamatból erednek, ilyenek pl. a normák, a szerepek és a státuszhierarchia.

Amikor a csoport egészének működését tárgyaljuk, arra irányítjuk elsősorban a figyelmünket, hogy a csoportfolyamatok hogyan alakulnak ki, és milyen csoportdinamika fejlődik ki mindebből.

A csoportdinamika fő területei:

1. a csoporton belül kialakuló kommunikációs és interakciós minták

2. csoportok vonzereje a tagjai számára

3. csoportokban kialakuló szociális kontroll

4. a csoportban kifejlődő kultúra

1. A csoportra jellemző kommunikáció és kölcsönhatási (interakciós) sémák:

A csoportkommunikáció sajátos esete a szervezeten belüli kommunikáció. Itt különbséget kell tennünk információs és kommunikációs rendszer között. Az információs rendszer formális, jól szabályozott (feltéve, hogy a szervezet normálisan működik), s meghatározott csatornákon meghatározott információk áramlanak meghatározott irányokba. A kommunikáció viszont - eltekintve a már említett társadalmi kötöttségektől (hierarchia, szerep stb) - informális, kötetlen, spontán, legtöbbször közvetlen, s a csatornákon az információk gazdag választéka közlekedik.

A kommunikáció az a folyamat, amelyben az emberek szimbólumokat használnak az egymásnak szánt üzenetek közvetítésére.

A kommunikáció áll

1. egy ember észleleteinek, gondolatainak és érzéseinek nyelvi vagy más jelekkel való kódolásából

2. ezeknek a szimbólumoknak vagy a nyelvi jeleknek az átviteléből

3. és ennek az üzenetnek egy másik személy által való dekódolásából. A kommunikáció   célja   az   üzenet   közlése.   A csoporttagok nemcsak információátadás céljából kommunikálnak egymással, hanem számos más okból is. Mint pl.

1. mások megértése, és annak kipuhatolása, hogy milyen kapcsolatban állnak más személyekkel

2 .mások meggyőzése

3. a hatalom megszerzése és megtartása

4. önmaguk megvédése

5. mások reakciójának kiprovokálása

6. valamilyen benyomás keltése másokban

7. kapcsolatok kialakítása és fenntartása

8. egységes kép bemutatása a csoportnak STB

Kommunikációs sémák:

A mindenkori kommunikáció üzenetet hordoz, de a szoc. munkásnak tisztában kell lenni azzal, hogy az üzeneteket gyakran szelektív módon fogjuk fel. A szelektív észlelés azt jelenti, hogy az egyén az üzeneteket saját értékrendszerével összhangban megrostálja. A csoporttagok egyéni módon dekódolnak.

Amikor egy csoport tagjai kommunikálnak egymással a kölcsönhatás reciprok sémája alakul ki, amelyek vagy káros vagy hasznos hatást fejtenek ki a csoportra, amit a szoc.munkásnak irányítani kell tudni.

A kommunikáció célja:

Üzenetet közvetít mások megértése, meggyőzése, hatalomszerzés és megtartás, önmagunk megvédése, benyomások keltése másokban, kapcsolatok kialakítása. A szoc.munkásnak minden csoporttag kommunikációját figyelni kell. A komm. nem mindig úgy és odajut el, ahogyan és ahova szánják. A komm. vételét befolyásolhatják a kódolási készségek, melyek lehetnek korai gyermekkori tapasztalatok, sztereotípiák, a közlő személy rangja a csoporton belül, korábbi tapasztalatok, feltevések és értékítéletek.

Az interakció mintái:

- májusfa: a vezető a központi figura a tagok a vezetőn keresztül vannak kölcsönhatásban., a kommunikáció a vezetőtől a tagok felé, vagy a tagoktól a vezető felé irányul

- körlevél: a vezetőtől a tag felé irányul, a tagok a vezetőn keresztül érintkeznek.

- a kör: amikor a csoporttagok mindegyike egymásután szólal meg

- a forrószék /villamosszék/ : egy tag és a vezető közötti kölcsönhatás oda-vissza, a többi tag figyel

- szabad  lebegés:   a  vezető  minden  taggal   és  a  tagok  egymással kölcsönhatásban állnak.

Kölcsönhatási sémákat befolyásoló tényezők:

1. csoport mérete nagyobb akkor a csop. előnye, hogy több társas viszony alakul ki.

2. hatalom és a rang: ha egy tag nagyfokú hatalmat és magas rangot élvez, elkezdenek vele kommunikálni a tagok.

3. fizikai elrendeződés a csoportban/ülésrendet jelenti/: lehet körkörös/egyszinten mozog, demokratikus csop. /kerék/valaki mindig középen ül /ipszilon/centrális /lánc/sorban ülnek/

2. A csoport vonzereje vagy kohéziója:

A csoportkohézió a tagokat a csoporthoz kötő és megtartó erők összessége.

A csoport vonzerejét néha az adja, hogy különböző előnyök származnak a csoporttagságból. Van, aki azért csatlakozik a csoporthoz, mert új emberekkel akar megismerkedni, van aki azért, mert más státuszú emberekkel találkozik, van akinek az elvégzendő feladat az érdekes, van aki presztízsből, van aki így másképpen elérhetetlen szolgáltatásokhoz jut. A korábbi pozitív csoporttapasztalat is t emelheti a csoport vonzerejét

A vonzerőt tekintve vannak:-

- alacsony vonzerejű: nem elégíti ki a tagok igényeit,

- magas vonzerejű csop: az elvárásnak megfelelően működik a csoport, a tagok azt kapják, amiért jöttek a csoportba.

A kohézió jelenlétekor a csoport jellemzői:

- magas a tagok közötti kölcsönhatás, - sikeresen érik el a tagok a célokat

- a csoportban lévők aktívan részt vesznek a döntéshozatalban-minden tagigényét teljesíti a csop.

- fokozza a tagok önbecsülését

3. Társadalmi ellenőrzés (szociális kontroll):

A szociális kontroll fogalmát olyan folyamatokra szokták használni, melyek révén a csoport eléri a megfelelő működéshez szükséges mértékű engedelmeskedést és konformitást. A szociális munkásnak figyelembe kell vennie, hogy minden csoporttagnak szüksége van egyénisége, szabadsága, függetlensége, és autonómiája tiszteletben tartására. Ugyan akkor, be kell látnia, hogy a társas kontroll stabilizálja és szabályozza a csoportfolyamatokat, és hozzájárul, hogy a csoport hatékonyan működjék. 

A társadalmi ellenőrzés eszközei:

1. csoport normák: A normák hitek és elvárások arra vonatkozóan, hogy mit tekintünk megfelelő és elfogadható cselekvési módnak egy társas helyzetben, azaz egy csoportban. Már az első foglalkozáson célszerű megbeszélni. A csoporttagok igényeihez kell igazítani a normákat. A csoportot befolyásoló intézményeknek is lehetnek elvárásai/kijelölt dohányzó hely/

2. szerepek: elvárt szerep (adott csoportban), érzékelt viselkedések együttese, eljátszott viselkedésmódok – ezekből a szerepekből épül fel minden csoport informális struktúrája, változásaik, módosulásaik adják a csoport szerepdinamikáját. Befolyásolják a csoport folyamatokat, lehetővé teszik a munkamegosztást.

3. státusz: a csoporttag besorolása a többi csoporttaghoz képest. Az alacsonyabb rangú tag alkalmazkodik a legkevésbé, mert kevés a vesztenivalója. A magasstátuszú tagok általában teljes mértékben betartják a normákat, amikor megerősíteni igyekeznek pozícióikat.

RUDAS J.: DELFI ÖRÖKÖSEI

CSOPORTDINAMIKAI ELEMEK: (3. Rész)
A csoport, mint egész valamilyen önismereti célból összejött emberek együttese, ahogyan változik, fejlődik a csoport, - a csoport dinamikai elemeiről van szó. Tehát, amikor valamiféle folyamatot, hangulatot, indulatot, egymás felé irányuló érzések állandó változását, mozgását észleljük.

Szerepek:

A,   az elvárt viselkedések összessége

B,   az érzékelt viselkedések együttese

C,   az eljátszott viselkedésmódok

Az önismereti csoportokba lépve különféle módon viselkednek az emberek, magukkal hozva a korábbi szerep-tapasztalataikat, szerep-készleteiket, feltételezve a csoport szerep-elvárásait. E szerepekből épül fel minden csoport informális struktúrája, és amikor ez a struktúra változik, módosul, már a csoport szerepdinamikájáról beszélünk. Az önismereti csoportokban csak kétféle szerep van: a csoportvezetőjé, és a csoporttag/oké.

Kezdetben feszültség jellemző ezekre a csoportokra, az eljátszott és a mások által érzékelt szerepek között. Pl. rokonszenv, ellenszenv, felhúzottság, vidámság, stb. A feszültség lehet:

-
eljátszott és érzékelt szerepek közt

-
elvárt érzékelt, eljátszott szerepek közt

-
a csoporttag válogat, elfogadja, elutasítja a szerepet, esetleg belekényszerít egyeseket az elvárt szerepekbe

Az új szerepből adódó feszültségekre megoldást kell keresni.
Szereplista:

1, Az önirányultságú szerepek: a csoporttagok személyes feszültségének oldására:

  a,   Függőség (alávetés a vezetőnek)

  b,   Ellenszegülés (kritika, szembeszállás)

  c,   Rivalizálás  (a saját tudásunk hangsúlyozása, versengés)

  d,   Kitérés (túlbeszélés, anekdotázás, stb.)

  e,   Párképzés (szövetségek kialakulása, összekacsintások, figyelemelterelés)

  f,   Kilépés (passzivitás, háttérbeszorulás)

2, Feladatra irányuló szerepek: a feladatoknak, a problémáknak a megoldását segítik elő.

      A,   kezdeményezés ( a holtponton való átsegítés, elindítás)

      B,   Információkérés (adatok gyűjtése, tényekkel való alátámasztása)

      C,   Információátadás ( a tények, adatok közlése a csoporttal)

       D, Kritikai tisztázás (javaslatok korrigálása, homályok eloszlatása, alternatívák megfogalmazása)

       E,  Összegzés (összpontosítások, lényegkiemelések)

 3, Csoportfenntartó szerepek: a csoport fenntartására, a széthúzó erők ellensúlyozására irányuló, a kellemes légkör kialakítására irányuló szerepek:

    a,   Összhangteremtés( különböző szempontok egyeztetése)
    b,   Bátorítás ( akár nem verbális eszközökkel is)

    c,    Kompromisszumkeresés (engedmények tétele)

    d,  Kognitív serkentés (okkeresés, a tevékenység további folytatása    érdekében)

    e,    Feszültségoldás (a konfliktus enyhítése, hangulatjavítás)

NORMÁK 

A csoportnormák a csoporttagok viselkedését szabályozzák. A normákat a csoport alakítja ki. (pl. a csoport eltűri –e a késést, vagy sem), de intenzív csoportnál a csoportvezető határozza meg – e folyamatok során a csoport kultúrája is kialakul, amelynek része a norma együttes.

Az egyén „tabula rasa”, tiszta lappal lép be a csoportba, ahol négyféle lehetőség kínálkozik a számára:

1,  Igazodik az egyén a csoporthoz ( konformizmus)

2,  Megváltoztatni a csoport normáit

3,  Deviánsnak megmaradni

4,  Elhagyni a csoportot

Az egyén konformitása akkor lesz valószínű, ha:

 1,  A norma tárgya kétértelmű, homályos

 2,  Saját közvéleményre van szüksége

 3,  A többség ellentétes véleményt képvisel

 4,  A csoport baráti jellegű, összetartó

Mindezen tényezők csak akkor hatnak a konformitás irányába, ha az egyénben tudatosul a normáktól való eltérés, a deviáns jellem.

A csoportvezető szerepe meghatározó, hogy milyen szerepe van a csoportnorma kialakításában (aktív), vagy be nem avatkozó (passzív), non direktív, nem irányító magatartás.

INTERAKCIÓK

Két személy egymással verbális, vagy nem verbális üzenetet vált.

Önismereti csoportoknál alapvető szerepe van az interakciónak, nélküle nem létezhet.

A szerepek, a viselkedési normák az interakciók termékei, a csoport szerkezete, az egyén státusza, az önfeltárás, a visszajelzés, a személyes kapcsolatok fejlesztése.

„Sugaras kommunikáció”: valamely csoporttag által indított akcióra  a csoportvezető reagál (pl. értelmezéssel, didaktikus magyarázattal).Ez a csoport már akkor a tanulócsoport nevet kapja.

„Forró székben”: csoporttag és a csoportvezető között zajlik a kommunikáció, mivel a csoporttag terítéken van. 

Lényegében ekkor már egyéni terápia folyik a csoporthelyzetben.

Interakciós teóriák, modellek (Bales 1950):

Társas – érzelmi viselkedés – pozitív reakciók:

1,  Szolidaritást tanúsít (pl. segítségnyújtás)

2,  Feszültséget old (pl. nevetés, elégedettség jelzése)

3,  Egyetértést tanúsít ( passzív elfogadás, egyetértés

Feladatviselkedés – problémamegoldó kísérletek:

4,  Javaslatot tesz ( mások autonómiájára utal)

5,  Véleményt nyilvánít ( értékelés, szándék)

6,  Információt közöl (ismétlés, megerősítés)
Feladatviselkedés – kérdések:

7,  Információt kér  (ismétlés, megerősítés)

8,  Véleményt kér (elemzés, érzések kifejezése)

9,  Javaslatot kér (lehetséges irányok, alternatívák)

Társas – érzelmi viselkedés – negatív reakciók

10,  Egyet nem értést tanúsít ( a segítség megakadályozása, elutasítása)

11,  Feszültséget mutat, visszahúzódás

12, Ellenszegülést tanúsít (önmaga védelmének a megerősítése, a másik helyzetének a rontása) 

  E.F. Borgatta RF.Bales 12 kategóriát állított fel, Hare (1976) négy dimenziós  interakciós – folyamat – elemzési modellt dolgozott ki:

1, Domináns kontra alárendelő (szubmisszív)

2, Pozitív kontra negatív
3, Komoly kontra kifejező

4, Konform kontra nonkonform 

AZ INDULATÁTTÉTEL
S. Freud gondolatrendszerének kulcsfogalma, amely a pszichoterápia és az önismereti csoportok működésében egy alapvető mechanizmus, amely egy sajátos jelenség, és szabályszerűen jelen van, szabályszerűen ismétlődik. A jelenség okát a kliens előéletében, egyéb érzelmi – indulati viszonyaiban, azok megoldatlanságában, elfojtásában kereshetjük. Onnan hozza – tudattalanul át a kezelési helyzetbe és teszi rá kezelőjére a szóban forgó indulatokat.

Az egyéni pszichoterápiában van fontos szerepe.

Ferenczi Sándor: a leghétköznapibb helyzetekben az emberek az elfojtott érzéseiket folyamatosan átteszik embertársaikra.

Csoport- pszichoterápiában, önismereti csoportokban bonyolultabb formában jelenik meg az indulatáttétel.Jellemzője lehet:

-
 a gyors tárgyváltások lehetősége , pl. az elfogadó tagok nyomására negatív indulatáttétel alakul ki a vezetővel szemben                      a csoporttagnál, de a tagok a vezetőt pozitívan elfogadó tagok nyomására valamely csoporttársra 

-
 teszik át a negatív érzést.

-
 kettéhasadás: pl.a csoportban résztvevő egyének egy része felé – a másik része felé – áttétel irányul

-
 más  típusú tárgyai is lehetnek az indulat-

         áttételnek. Ez terhet vesz le a tagról, energiát szabadít fel.

-
 szűkítő hatása is van

-
 két szinten történik

-
 anonimitás (személytelenség, háttérben maradás)

-
 absztinencia

-
 az indulatáttétel verbalitása: pl. a csoporttagban a saját édesanyámat látom, amikor még 9 éves voltam

-
szétdaraboltság

-
ahány csoporttag annyiféle módon észleli, értékeli

-
igen gyakran a képzett szakemberek sem képesek hasonló helyzetben mindig kontrolálni a saját érzéseiket.

Yalon: az indulatáttételes megoldások elősegítése:

1, Egyetértéses megerősítés: a vezető arra ösztönzi a  csoporttagot, hogy a róla keletkezett benyomásait vesse össze a          többiek megfelelő benyomásaival

2, A vezető átláthatósága: a vezető önmagáról egyre több információt tár föl – egyre nehezebbé válik a vele kapcsolatos fiktív hiedelemrendszer fenntartása.

3, Interperszonális tanulás:

a vezető egyre többször lép interakcióba a csoporttagokkal, így a kapcsolataik egyre személyesebb lesz – a vezetőnek ezáltal megszűnik a monopóliuma – az indulatok a tekintélyes, bölcs, zárt, domináns csoporttagokra is irányulnak.

4.Csoportkultúra

A csoporttagokra jellemző értékítéletek, nézetek, szokások és hagyományok együttese.

A csoportkultúra a csoport fejlődésével párhuzamosan lassan alakul ki. A tagok egyéni nézeteiket, értékítéleteiket viszik be a csoportba, melyek hátterükből, etnikai, kulturális és faji örökségükből származik. Ezek az értékek a csoportbeli kommunikáción és interakción keresztül jutnak érvényre. A legelső összejövetelen a tagok kölcsönösen felfedezik egymás értékrendszerét, és megpróbálnak egy közös alapot találni, melyen keresztül kapcsolódhatnának egymáshoz. A további összejöveteleken már megtudják érteni, és osztani egymás értékrendszerét. Ennek eredményeképpen létrejön az értékek közös készlete, mely a csoport kultúrájává válik. Ez a kultúra összejövetelről összejövetelre gyarapszik és a csoport fennállása alatt állandóan változik. A kultúrát a csoport környezete is befolyásolja.

A csop.veznek egységes csoportkultúrát kell kialakítania. A szoc.munkás a pozitív kultúra létrejötte érdekében ösztönöz, hogy

- vizsgálják meg saját értékítéleteiket.

- ismerjék fel társadalmi értékeiket,

- szabaduljanak meg sztereotípiáiktól.

- törekedjenek a cél elérésére.

- normákat szabályokat együttesen határozzák meg, és tartsák is be.

V. A csoportvezetés

A vezetés funkciója, hogy segítsen a csoport egészének és tagjainak külön-külön is olyan célok elérésében, melyek összhangban vannak a szociális munka gyakorlatának alapvetõ értékeivel. Nagyon fontos megkülönböztetnünk a szociális munkás, mint kijekölt vezetõ szerepét attól a természetesen alakuló vezetõi szereptõl, melyet a csoporttagok vállalnak magukra a csop. fejlõdése során. Ritka eset, hogy egyedül a szoc. munkás végzi  a csoportban a vezetõi feladatokat.

A szociális munkás, mint a csoport vezetője:
Vezetés és hatalom

A szoc.munkások írányító szerepükbõl származó befolyásukat annak érdekében használják fel a csoporton belül és kívül, hogy támogassák a csoportnak és az abban résztvevõknek a kívánt cél elérése érdekében tett erõfeszítéseit. A csoprton belül azért avatkozik be, hogy megváltoztassa a csop. egészének dinamikáját vagy hogy a tagoknak egyénileg segítsen a változásban.

A csoporton kívül a vezetõi szerep gyakorlása olyan intervenciókat jelent, melyekkel a szoc. munkás igyekszik megváltoztatni azt a környezetet, melyben a csoport ill. annak tagjai mûködnek.pl. megkísérelheti a csoportot befolyásoló szervezet szolgáltatáspolitikájának megváltoztatását.

A szoc.munkás felelõs a csop. folyamatokért, a tevékenységekért, és a feladat elvégzéséért. Cserébe hatalmat kap, mellyel képes befolyásolni az eseményeket és képes vezetni.

Különbséget kell tennünk a szoc.munkásnak tulajdonított hatalom és a tényleges hatalom között.

A tulajdonított hatalom abból származik, hogy a csop.tagok vagy a csoporton kívül lévõ egyéb személyek elismerik a szoc.munkás képességét a vezetésre.

Az aktuális hatalom arra utal hogy milyen erõforrások állnak rendelkezésére a csoporton kívüli és belüli körülmények megváltoztatására.

A szoc.munkásnak tulajdonított hatalom több forrásból származik.Ilyenek a hivatás rangja, szervezeten belüli pozició, a tapasztalat, a szerepek egyértelmû elhatárolása, az erõforrásokhoz való hozzáférési lehetõség, és az az általános nézet, hogy a csport sikere vagy kudarca a vezetõn múlik.

Az aktuális hatalom attól függ, hogy mi az alapja. A hatalom  7 forrása:

1. Kapcsolati hatalom -fontos emberek jó vagy rosszindulatának, erõforrásoknak vagy helyzeteknek a felhasználása az engedelmeskedés elérése érdekében.

2.  Szakértõ hatalom - tudás vagy készség felhasználása a csop. munkájának megkönnyítésére és az engedelmeskedés elérése.

3. Információs hatalom -értékes információ felhasználása 

4. Legitim hatalom -pozíció és ahhoz az intézmény keretein belül vagy a tágabb társ.-i rendszerben kapcsolodó jogok felhasználása a viselkedés befolyásolására

5. Vonatkoztatási hatalom -személyes jellemzõk kiaknázása az engedelmesség elérésére

6. Jutalmazó hatalom -társas vagy kézzelfogható jutalmak felhasználása mások viselkedésének befolyásolására.

7. Kényszerítõ hatalom -szankciók kilátásba helyezése az engedelmességre bírás céljából, ugyanis az engedetlenség büntetéshez vezet.

Már az elsõ csop. összejöveteltõl kezdve lényeges, hogy a szoc.munkások a lehetõ leghamarabb megosszák hatalmukat a tagokkal és a csop. egészével. Ezt  sokféleképpen lehet megtenni, módszer lehet pl.:

- a tagok közötti kommunikáció ösztönzése és a tagok és a szoc.munkás közti kommunikáció ritkitása

- a tagok megkérése arra hogy járuljanak hozzá a következõ gyûlés napirendjének összeállításához és adjanak ötleteket az eljövendõ összejövetelek kívánatos írányáról

- a spontán kialakuló vezetés ösztönzése

- az elsõ összejöveteleken a kölcsönös segítségnyújtásra és a problémák megosztására tett kísérletek bátorítása

A csop. vezetés elméletei

Nixon szerint 7 tényezõt kell figyelembe venni, a leghatékonyabb vezetési stílus vagy visekedés vizsgálatánál:

1. A csop. elvárásai a vezetés természetével szemben

2. a vezetés kialakulásának a módja

3. hogy van-e vagy nincs rivalitás a hivatalos és a nem hivatalos vezetõ között

4. a csop. egészének szükségletei, feladatai és célkitûzései

5. a tagoknak  a feladattal összefügõ és szocioemocionális készségei

6. a tekintély természete a csop.-on kivül és belül

7. a csop.-al és annak vezetésével szembeni környezeti elvárások természete

Vezetési modellek: Papell és Rothman 3 fõ csop.munka modellt dolgoztak ki:

A társadalmi célmodell a csop. munka korai szakaszára jellemzõ. Középpontjában a tagoknak a demokratikus társadalmi értékek, a csoportos interakció és a kultúrális különbözõségek mentén való szocializációja áll. A szoc. munkás szerepe hogy elõsegítse a közös tevékenységeket azzal hogy programokat, vitákat, elõadásokat szervez.

A gyógyító modell egyének korábbi mûködési szintjének visszaállítását vagy rehabilitációját helyezi elõtérbe azzal, hogy segít az egyéneknek viselkedésük megváltoztatásában.A modell a vezetõ-centrikus csop.munka megközelítést alkalmazza, melyben a szoc.munkás aktívan avatkozik be a csop.folyamatba.

A reciptrok modellben a csop.tagok a kölcsönös segítségnyújtás rendszerét hozzák létre. A szoc. munkás a közvetítõ és az erõforrás személy szerepét látja el.Arra törekszik hogy a csop. elérje a célját és kielégítse a tagok szükségleteit.

A csop. vezetését befolyásoló tényezõk

A csop. vezetés számos egymással összefüggõ tényezõ által befolyásolt folyamat.

Fiedler és Gibb csop.vezetési modellt, un. kontingencia modellt hoztak létre, mely a csop.vezetését és a benne folyó döntéshozatalt magyarázza. Fiedler 3 dimenziót vett figyelembe:1. a feladat strukturáltságának mértéke vagy foka

2. a vezetõnek vezetõ poziciójából származó hatalma 3. a vezetõ és a tagok közötti interperszonális kapcsolatok minõsége

A vezetésnek a csop.céljától és tagságától kell függnie.A vezetés egyetlen módszere sem hatékony minden helyzetben, ajánlatos a szoc.munkásnak váltogatni a vezetõi stílusokat a csop. tulajdonságaitól függõen. Minnél önállótlanabb egy csop., annál inkább kell központi szerepet vállalnia,és fordítva.

A vezetést meghatározó tényezõk

A kölcsönhatás-modell

A modell megosztott funkcióként ábrázolja a vezetést, mely nemcsak a kijelölt csop.vezetõ kizárólagos feladata. A vezetõi funkció a különbözõ tényezõk kölcsönhatásából alakul ki a csop. fejlõdésének folyamán.A modell 6 különbözõ de egymással kölcsönhatásban álló tényezõt mutat be, melyeket a feladat vagy terápiás csoportok vezetésénél figyelembe kell venni.

1. a csop.célja:

A cél az, amiért a tagok összejönnek.Ezek szolgálnak iránymutatóul a szoc.munkás intervencióihoz. Oda kell figyelnie hogy a célok és a megoldásra váró probléma összeegyeztethetõ legyen egymással. pl.: a csop. célja a tagok egyéni szükségleteinek a kielégítése, akkor nem szabad olyan feladattal foglalkoznia mely nem az egyéni szükségletekre koncentrál.

2. a probléma típusa:

Bizonyos típusú feladatokat csoportok sikeresebben látnak el, mint egyének.Akkor sikeresebbek a csop.-ok ha a feladat additív jellegû, pl. információgyüjtés.egy kliensrõl jobb infót gyûjteni esetkezelési konferencián, melyen mindent érintett szakember jelen van, mint külön-külön megkeresni õket.

Figyelni kell hogy a probléma az egész csop.-ot, alcsoportot, vagy egyént érint-e.

3. a környezet

Annak a környezetnek melyben a csop. a munkáját végzi jelentõs befolyása van a csop.-ban kialakuló vezetésre. A környezeti hatások elsõsorban 3, egymással kölcsönhatásban álló tényezõbõl származnak:

1. A közvetlen fizikai környezet. A szoc.munkás fontos feladata, hogy a tagok szükségleteit figyelembe véve a csop.munkát elõsegítõ környezetet teremtsen. pl.:egy utcai banda tagjaival ajánlatos elõször saját környezetükben találkozni.

2. A szolgáltatást nyújtó intézmény környezeti hatása A szociális munkásnak ismernie kell az intézmény szolgáltatáspolitikáját, szabályait, rendelkezéseit, melyek írányítják a csop. viselkedését, folyamatait, produktumát. A szoc. munkásnak az intézmény legitim tekintélyt biztosít, hogy segítse a csop.-ot feladata végrehajtásában, a tekintély feltétele, hogy a szoc.munkás használja az intézmény szolgáltatási módszereit. pl.: alkoholt fogyasztó terhes nõknek segítséget nyújtó csop. vezetõje különbözõ módszereket használhat, de nem függetlenül attól hogy intézménye milyen programhoz ad anyagi támogatást.

A szoc. munkás intézményben elfoglalt pozíciója is befolyásolja azt, hogy milyen szerepet játszik a csop.-ban. Feladat csop.-ban 4 alszerepet vállalhat: 

1. a gyûlések vezetõjéét, 2. az írányító adminisztrátorét, 3. vezetõét, 4. szóvívõét

3. Egyéb társadalmi rendszerek A szoc. munkás viselkedésére a társadalom által elfogadott normák is hatnak. pl.: gyermekeiket veszélyeztetõ szülõk számára szervezett csop.-ban a beavatkozás célja, hogy a tagok jobban alkalmazkodjanak szülõi viselkedésre vonatkozó társadalmi normákhoz.

4. a csop.mint egész 4 sajátosság befolyásolja hogy a vezetés hogyan alakul ki a csoporton belül:

1. a csop. mérete Ahogy a csop. nõ, a tagok részvételi lehetõsége csökken, a szabályok száma növekedhet. A létszám csökkenése növelheti a csop. kohéziót, mivel a kommunikáció lehetõsége nõ.

2. az idõhatárok, melyeken belül a csop. várhatóan eléri a célját

Az idõkorlátok lehetnek önként vállaltak vagy kényszerûek.Általában növelik a feladat-fókuszált viselkedések arányát, hogy a csop. befejezhesse feladatát a megadott határidõn belül.

3. a csop. dinamika A kommunikációs és interakciós mintákból, a csoporton belüli vonzalmakból, a szociális kontrollból, és a csop. kultúrából áll.

4. a csop. fejletségi szintje Ha a szoc. munkás azt akarja, hogy a csoportja sikerrel jusson elõbbre, akkor figyelnie kell az egyes szakaszokat jellemzõ fejlõdésbeli feladatokra.

5. Csoporttagok 3 féleképpen befolyásolják a vezetés kialakulását

1. egyedülálló tulajdonságaik és élettapasztalataik révén, melyet bevisznek a csop.-ba pl.: interperszonális készségek, informáltság

2. hogy milyen mértékben vesznek részt a csop. munkájában

3. hogy milyen mértékben vállalnak részt a csop. vezetésébõl

Figyelembe kell venni, hogy mennyire szükséges a tagok aktív részvétele a csop. által hozott döntések végrehajtásában és a feladatok teljesítésében. Valószínû szívesebben hajtanak végre olyan döntéseket, melyek meghozatalában nekik is részük volt, különösen ha egyet is értenek azzal.

6. A csop. vezetõje A kijelölt vezetõ tulajdonságai befolyásolják a csop. vezetését.

Készségek: A szoc. munkás képzettsége és tapasztalata egyenes arányban áll az egyénekkel és csop.-kal végzett munka hatékonyságával.

A személyiség: 

A szolgáltatási technológia A szoc.munkás álltal alkalmazott szolgáltatási technológia is befolyásolja, hogy hogyan vezeti csoportját. Az általa választott módszereket saját személyes preferenciái, képzettsége és intézményének ideológiája is meghatározzák.

A csop. vezetéséhez szükséges készségek

Olyan tevékenységek és viselkedések, melyek hozzájárulnak ahhoz, hogy a csop. elvégezze a feladatát,és a csop. egésze, ill. a tagok elérjék kitûzött céljukat

Különbözõ vezetõi készségeket egymással kombinálva használják a csop. összejöveteleken.Ezek a készségek elsajátíthatók, és befolyásolják a teljesítményt. pl.: empátiás meghallgatás és reagálás, vagy a személyes érzelmek és gondolatok megosztásának készsége.

A csoportok vezetéséhez szükséges alapvetõ készségeket 3 kategóriába soroljuk: 1. A csop. folyamatok elõsegítése 2. Adatgyûjtés és felmérés 

3. cselekvés

1. A csop. folyamatokat elõsegítõ készségek

A tagok közötti kommunikáció magas foka jobb eredményekhez vezet mint a minimális egymás közötti interakció, a szoc. munkások ehelyett törekedhetnek a kommunikáció fókuszálására, tisztázására vagy a jobb megértésre.

Az odafigyelés készségei: olyan nonverbális és verbális viselkedéseket jelentenek, melyek empátiát, tiszteletet,, bizalmaz stb. közvetítenek. Ide tartozik a Middleman által "pásztázásnak" nevezett módszer is. Amikor a szoc. munkás pásztázza a csop.-ot, minden egyes taggal szemkontaktust vesz fel, ezáltal a tudtukra adja, hogy mint egyéneket tartja számon õket.

Kifejezõ (expresszív) készségek: A szoc. munkásnak segítenie kell a tagokat abban, hogy kifejezzék gondolataikat és érzéseiket valamely fontos problémával kapcsolatban, de megfelelõ és célorientált módon tegyék ezt.

Válaszadási (reagálási) készségek A megfelelõ válaszok, reagálások elõsegítik a csop. folyamat kedvezõ alakulását, mivel a csoportnak segítenek a kitûzött cél elérésében.

A figyelem összpontosításának készsége (fókuszálás) A szoc.munkás azzal is facilitálhatja a csop. folyamatokat hogy egy adott írányba tereli.A fókusz fenntartása hatékonyabb munkát eredményez, mert hozzájárul a kérdések és problémák teljesebb feltárásához.

A csop. interakcióinak írányítása A tagok kommunikációjának korlátozásával, valamely csop.tag szólásra biztatásával, vagy egyes csop.tagok közléseinek összekapcsolásával a szoc.munkás írányíthatja a csop. interakciós mintáit. Middleman ezt üzenetátírányításnak nevezi. Mondhatja pl.:" János amit nekem mondasz,valójában Julinak szól.Miért nem inkább neki mondod egyenesen, hogy õ értsen belõle?"

A csop.tagok bevonása a munkába Ideális esetben az összes csop.tag részt vesz  a csop.-ban, és érdeklõdéssel követi azt. Yalom ezt egy csop.tag élménye univerzalitásnak nevezi.Az addig csöndben lévõ tagok bevonása a csop.vitába alkalmas arra, hogy felismerjék a többi csop.tag életével közös és attól eltérõ vonásokat saját sorsukban.

2. Az adatgyûjtés és felmérés készségei

Hatékony adatgyûjtés és felmérés nélkül a szoc. munkás beavatkozása nem lehet megalapozott.Ezek hiányában a szoc. munkás esetleg éretlen, vagy már korábban próbált megoldásokra kényszerül.

Felismerõ és leíró készségek Arra kell törekedni, hogy a lehetõ legvilágosabb és a legkonkrétabb leírásokat kapják a csop.tagoktól. Ha a helyzetet több szemszögbõl elemzik, különbözõ értelmezéseihez és lehetséges megoldásokhoz lehet eljutni.

Információszerzés, kikérdezés és próba Ezek felhasználásával a szoc.munkás tisztázhatja a problémát, és kiszélesíthei a csop.munka kereteit az összes tag számára hasznosítható kiegészítõ információk gyûjtésével. Olyan kérdéseket kell feltennie melyek világosak és megválaszolhatók.

Összefoglalás és részekre bontás Az összefoglalás készsége arra teszi képessé a szoc.munkást, hogy a csop.-ban elhangzottak lényegét még egyszer elismételje, és ezzel lehetõséget adjon a tagoknak a reflexióra.A csop.tagok és a szoc.munkás együtt gondolkodhatnak tovább a problémamegoldás következõ lépésein.A részekre bontás hasznos ahhoz, hogy kezelhetõ részekre bonsunk egy összetett problémát vagy kérdést.

Elemzõ készségek Ide olyan tevékenységek tartoznak,mint az ismétlõdõ minták kimutatása és olyan mechanizmusok vagy tervek létrehozása, melyek a felmérés teljessé tételéhez szükséges adatok megszerzésére irányulnak.pl.: a gyermekeiket potenciálisan veszélyeztetõ szülõk számára szervezett oktató csop.-ban a szoc.munkás úgy alkalmazhatja elemzõ készségeit, hogy felhívja a figyelmet a szülõjk viselkedési mintáinak és gyermekük testi fenyítésére való késztetés megjelenésének összefüggéseire.

3. A cselekvéshez szükséges készségek

Irányítás A szoc.munkás minden esetben a csop.tevékenységének irányítását vállalja magára. Ne használjon irányító készségeket a tagok jóváhagyása nélkül vagy annélkül, hogy bevonná õket a csop. tevékenységének irányát meghatározó döntésekbe.

Szintetizálás Az olyan tevékenységek, mint pl a tagok cselekdeteinek vagy szavainak összekapcsolása azok mögöttes tartalmával, a rejtett üzenetek kifejezése, az implicit gondolatok és érzések explicitté tétele. Visszajelzést adnak a tagoknak arról, hogy mások miként vélekednek róluk.Elõvigyázatosan kell alkalmazni, és minden csop.tagnak meg kell adni a lehetõséget arra, hogy hozzájáruljon a szintézishez.

Csop.tagok támogatása A tagokat ösztönözni kell arra hogy támogassák egymást. A szoc.munkás elõsegíti hogy a tagok ventillálják gondolataikat és érzéseiket, rámutat a csop.tagok erõsségeire, bebizonyítja hogy a csop. képes megbirkózni a problémával, és reményt kelt a folyamatos haladással és sikerrel kapcsolatban.pl.: Nemrég özvegysorsra jutott embereket összefogó terápiás csop.-ban a szeretett személy elvesztése miatti gyász ventiláiója és az özvegységbõl következõ életforma-változásokhoz kapott támogatás terápiás hatással lehet a csop.-ban résztvevõk mindegyikére.

Áthangolás és átértelmezés A szoc.munkás esetenként a csop.-ot érintõ kérdést át akarja hangolni (reframing) vagy át akarja értelmezni (redefining ) A csop.-al végzett munka kudarcba fulladhat, mert nem sikerül a problémát egy más szemszögbõl is felfogni,és így nem adódik kreatív megoldás.

Konfliktusmegoldás Konfliktus támadhat a csop. egésze és valamely külsõ egység,pl. a csop.-ot szponzoráló és a csop. között.A konfliktusok legyõzésére a szoc.munkás pl. részvételi szabályokat javasolhatnak a csop.-nakEzeket az összes csop.tag részvételével kell kialakítani, néha írásos szerzõdésbe foglalják, melyet minden csop.tag aláír a csop.munka kezdetén.A csop.tagok a csop.-on kívüli erõkkel is konfliktusba kerülhetnek.pl. ha a csop.tagok új asszertívebb viselkedést kísérelenk meg, az ellenséges vagy dühös reakciókat válthat ki a családtagjaikból, vagy a barátaikból.

Tanács, javaslat, instrukció A szoc.munkás ezek használatával a csop.tagokkal új viselkedésmintákat sajátíttathatnak el, hozzásegíthetik õket a problémák mélyebb megértéséhez vagy a problematikus helyzetek megváltoztatásához. Megfelelõen kell idõzíteni, hogy a csop.tagok készek legyenek ezek elfogadására. Világosnak kell lenniük és azoknak a csop. tagoknak a szintjéhez kell igazítani õket, akiknak szánjuk.A csop.tagok nyelvére és kultúrájára is tekintettel kell lenni.

Konfrontációs készségek Hasznos ha a tagok ellenállását akarjuk lekûzdeni vagy motíválni kívánjuk õket. Csak ajánlatos használni ha a szoc.munkás gondosan felmérte a helyzetet, és remélheti hogy a konfrontációt nem fogja a tag elutasítani. Ha csop.tag nem kész felülvizsgálni gondolatait, viselkedését, érzéseit, akkor negatívan reagálhat a konfrontációra, ellenséges, passzív lesz

Erõforrások biztosítása Az intézmény erõforrások széles skálájával rendelkezhet, melyet a szoc.munkás elérhetõvé tud tenni a tagok számára.

Mintanyújtás,szerepjáték, kipróbálás és felkészítés A mintanyújtás azt jelenti, hogy a szoc.munkás vagy egy csop. tag sajátos helyzetekben való viselkedéseket mutat be, miközben a többiek megfigyelik, hogy mit és hogyan kellene tenni.

A szerepjátszás azt jelenti hogy a csop.tagokkal eljátszatunk egy szituációt. két fõ célja hogy felmérjük a csop.tag készségeit, amelyekkel egy interperszonális szituációban reagál, másrészt segítünk a tagoknak a reakciók javításában.

A kipróbálás azt jelenti, hogy a szerepjáték után kapott visszajelzések alapján a tagok új viselkedési mintát vagy reakciót gyakorolnak be.

A felkészítés arra utal, hogy verbális vagy fizikai instrukciók utján segítünk azoknak a csop.tagoknak, akik nehezen tanulják meg az új viselkedést.

A csop.vezetõi készségek elsajátítása

Módjai a következõk:

1. ismeretek szerzése a csop.vezetésrõl

2.ennek a tudásnak a gyakorlása gyakorlatokkal és szerepjátékokkal

3. részvétel egy csop.-ban tagként

4.egy csop. vezetése

Ha a jelöltek megismerkedtek a csop. vezetés alapvetõ készségeivel, akkor készen állnak terepgyakorlatuk megkezdéséhez.Ide tartozik pl. egy csop több összejövetelének vezetése, egy gyakorlott szoc.munkás vezetõpárjaként, ill. szupervizíó mellett önállóan vezetni csop.-ot

Páros vezetés

A páros vezetés dilemmát jelent a gyakorló, csop.munkát végzõ szoc.munkás számára. A kezdõ vezetõ számára valószínüleg az a páros vezetés  legnagyobb elõnye, hogy segítõ partnert biztosít számára, aki megérti, milyen nehéz hatékony vezetõnek lenni. Ketten átfogóbb képet tudnak alkotni a csop.-ban történtekrõl, mivel ki tudják egészíteni egymás emlékezeti hézagait, és két különbözõ nézõpontból értelmezhetik a csop.interakcióit.

A páros vezetés azt a többletet nyújtja a csop.-nak hogy két szakértõ is rendelkezésükre áll problémáik megoldásához. A csop.tagok számára két viselkedési modellt nyújt, mellyel azonosulhatnak, ez segít a szerepjátékokban, szimulációkban.

Ha a két vezetõ nem tud jól együttdolgozni, nem tekinthetõk terápiás modellnek a csop. szempontjából. Yalom azt ajánlja, hogy a vezetõpárok legyenek egyenrangúak és kb. egyforma tapasztalatokkal rendelkezzenek. A két vezetõ között esetleg kialakuló konfliktus hátrányosan érinti a csop. eredményeit.

Ha már eldõlt hogy páros vezetést alkalmaznak aegy csop.-ban, akkor elengedhetetlen hogy a vezetõpáros  rendszeres idõközökben találkozzonj, egyrészt, hogy a csop.tervét összeállítsák, másrészt hogy megbeszéljék a csop.folyamat idõközben felmerülõ kérdéseit.

VI. Szerepek a csoportban, a szerepek kialakulása, jellemzői

Szerep

Szerepnek nevezzük azt a viselkedést, mely a pozíció által meghatározott tevékenység végrehajtásával kapcsolatos. A viselkedési mintákat szerepeknek nevezzük, és a bennük tanúsított viselkedés a társadalmi tanulás terméke. A szerep soha nem közömbös társadalmi tény, hanem értékhordozó, értékelő megnyilvánulások tárgya. Az életben a szerep játszása egyenlő a szerep megélésével, míg a színházban egy betanult, eljátszott előadás. A mindennapi életünkben betöltött szerepek teljes jelenlétet követelnek az embertől.

Buda B. szerint a szerep sajátos reagálási mód, beidegzett, megszokott, automatikus és legtöbbször öntudatlanul zajló viselkedési lánc, amely jellemző szociális attitűdök, emóciók és énazonosulások közepette megy végbe. A szerep valamely pozíció (azaz a szociális kapcsolatokban elfoglalt hely) és az ahhoz kapcsolódó normák (adott szociális környezet értékrendjét előíró szabályok), melyek viszonylagosak, hiszen kultúrához, társadalmi környezethez kötöttek. Be nem tartásukat a környezet szankcionálja, amely lehet a norma nem ismeréséből fakadó normaszegés, illetve a norma tudatos be nem tartása, amit normasértésnek nevezünk) összessége. Az adott pozíciónak megfelelő viselkedésforma a szerepviselkedés. A szerepnek való megfelelés függ az ember személyes tulajdonságaitól, a szerephez való viszonyától, törekvéseitől. A szereptanulás nem kötődik életkorhoz, sem szervezett tanulási formához. Az egyén arra törekszik, hogy a vele azonos társadalmi helyzetű személyhez igazodjon, hozzá hasonlóan viselkedjen. Ugyanakkor nagyon fontosak a gyermekkori szerepjátékok is. A szereptanulást segítik azok a követelmények, amelyeket a szociális környezet támaszt az adott pozícióval szemben (szerepelvárás), a hasonló szerepek ismerete, az egy időben vállalt szerepek összeegyeztethetősége, illetve a befogadó előnyös tulajdonságai. Bizonyos szerepelvárásokat be kell tartani, másokat be illik, megint másokat nem árt betartani. A szerepnek csak akkor van értelme, ha feltételezzük a másik embert, a többieket (szereppartnerek), akikre a szerep irányul, s akik szintén szerepszerű viselkedéssel reagálnak (tanár nélkül nincs diák, orvos nélkül beteg stb.).

Összefoglalva tehát azt mondhatjuk:

A szerep a szocializáció (az egyén beilleszkedése a társadalomba; ennek folyamán az egyén a mindennapi élet változatos helyzeteiben képessé válik a társadalmi szabályokat, normákat felismerni, megérteni és követni) alapegysége. A feladatokat szerepeken keresztül osztja ki a társadalom. Egy pozíció elfoglalását rendszerint valamilyen korlátozó feltételek szabályozzák (pl. képzettség). A pozíciók betöltőit stílusjegyek szimbolizálják (öltözék, modor). Szerephez tartozhat cím, megszólítás. Pozícióhoz kapcsolódhat egyedi társadalmi* érték (presztízs vagy negatív). Adott szerepben az egyénről alkotott benyomás összeegyeztethető legyen a neki tulajdonított s az adott szerephez illő személyes tulajdonságokkal. Ezen alapul a magunkról, valamint a partnereink rólunk kialakított képe. A szerepek a kommunikációs helyzetekben mindig jelen vannak, tehát a szerepalakítás állandó, a szerepalakító személye azonban változik. Minden egyén magával hoz a csoportba egy kialakult sémát arra, ahogyan egyéni személyiségét társas cselekvéssé alakítja át. A rögzült társas szerepeket könnyen illusztrálhatjuk egy formális szervezet, pl. lakók egyesületének bemutatásával. Az egyesületnek szüksége lehet elnökre, titkárra, pénztárosra, programfelelősre stb. Ezek a csoportszerepek funkcionálisan szükségesek. Aki ezek közül valamilyen szerepet elvállal, rendelkezik saját elképzeléssel erről a szerepről, és ezeket nagyon különbözőképpen tölthetik be, attól függően, hogy a szereppel kapcsolatosan milyen tapasztalataik vannak, milyen a társadalmi hátterük, milyen készségekkel rendelkeznek, milyen az iskolai végzettségük. Ezek a szerepek formális természetűek.

Brocher /1975/ a csoportcélhoz való hozzájárulás jellege alapján konstruktív és destruktív szerepeket különít el a csoport interakciós és kommunikációs folyamatában. A konstruktív szerepek betöltői a tevékenység előmozdítói, a destruktív szerepek betöltői pedig a tevékenység kerékkötői. Konfliktusaik sok esetben pozitív hatást eredményeznek, hiszen hozzásegítik a csoportot a demokratikusan kialakított konszenzushoz, a cél realizálásának várható pozitív hatásai mellett a konfliktusban felszínre kerülhetnek a nem várt negatív mellékhatások is.

A csoportok konstruktív spontán tevékenységi szerepei

1. Kezdeményező: változtat, újításokat vezet be, variációk után néz.

2. Véleménynyilvánító: megtöri a csendet, beleszól, vitatkozik, véleménye mellett kitart. Fontos kommunikációs szerep

3. Kérdező: információra éhes, mindig minden részlettel kapcsolatosan, okkal vagy ok nélkül felvilágosítást követel.

4. Informátor: szerencsére a csoportok kitermelik a kérdező méltó párját, aki készséggel kielégíti az információs (ál)igényeket.

5. Szabályalkotó: igen fontos konstruktív szerep, hiszen a szabályok, normák, értékek lényegi csoport dimenziót képeznek, és sokszor kimondásuk nélkül nem hatnak.

6. Általánosító: Igazi csoporthoz kötött szerep, betöltője azt a feladatot vállalta magára (többnyire nem is tudva róla), hogy összefoglaljon, tisztázzon bizonyos kérdéseket a csoport előtt (sokszor az informátorra bízva a terjesztést).

7. Engedelmeskedő: passzív, de fontos szerep, nem ideális, ha egy csoportban túl gyakori (más szerepekkel való kombináció híján).

A destruktív szerepek a csoportban

1. Akadékoskodó: többnyire véleménynyilvánító szerepének eltorzítója (esetleg a kezdeményezőé), túlzásba vivője.

2. Vetélkedő: az engedelmeskedő túlbuzgalmában vetélkedővé válhat, de a csoportban elfoglalt helyzetévez elégedetlen csoporttag szerepe is lehet.

3. Mindentudó: az általánosító szerepének túltengéses változata.

4. Hírharang: nemcsak informál, hanem dezinformál is (rémhíreinek terjedéséről persze nem ő tehet, sőt többnyire nem is ő találja ki azokat).

A diszfunkcionális szerepek paradoxona

A diszfunkcionális szereprendszer rejtett módon elősegítheti a csoportműködést. Mérei erre a paradoxonra hívja fel a figyelmet, elemezve a „sztár" és a „bűnbak" szerepét, mely szerepek betöltői a felszínen diszfunkciót jelentenek, rejtetten azonban működésük erősíti és szilárdítja a csoportot. A „sztár" általános népszerűsége nem társul funkcionális értékek tulajdonlásával (szervezés, tárgyilagos véleménymondás, bírói szerepkör), mindenkivel jóban van, de kapcsolatai felszínesek, politikája - be nem avatkozás - válsághelyzetben csődöt mond. A másik póluson egy látszólag diszfunkcionális szerep a „bűnbak" található, akinek rejtett funkciója abban áll, hogy levezeti a csoportban felhalmozódó agresszív feszültségeket, s ezáltal tömöríti a csoportot. A várakozás a szerep betöltőjével szemben az, hogy „olyan ember legyen, akire az agresszió ráirányítható, veszélyeztesse a csoportot, legyen ellenség, vagy legalábbis keltsen jogos viszolygást a csoport tagjaiban, legyen undorító". A bűnbak szerepére kiszemelt személyek esetében többnyire a felnagyítás, bizonyos valóban meglévő személyi negatívumok önkényes kiragadása, a célnak megfelelő eszközzé alakítása a jellemző gyakorlat.

Bűnbak: az lesz a csoportban, akiben a leginkább megvannak azok a tulajdonságok, amit a tagok leginkább gyűlölnek, önmagukban/kivetített szerep/ Bűnbakképzés formája: Nyílt: kimondják, hogy kit tartanak bűnbaknak/gyermekcsoportra jellemző/rejtett:nem mondják ki nyíltan de mindenki tudja a felelősséget könnyebb áthárítani/felnőtt csop.ra jellemző/A csoport vez.nek korán fel kell ismerni és be kell avatkozni, hogy minél kisebb sérülés érje a bűnbakot.

Deviancia mint funkcionális szerep: olyan személy a csoportban aki számos okból súlyosabbnak érez egy problémát és azt indirekt módon fejezi ki. Az ilyen tagot nem szabad kizárni, hanem együtt kell működni a cél eléréséért a szoc.munkásnak azt kell feltételezni, hogy a deviáns tag a csoport egészének a nevében beszél a csoport érdekeit fejezi ki. Ha elutasítják arrogáns lehet mert nő benne a feszültség a probléma megoldatlansága miatt. A csop.vez vagy elnyomja a kezdeményezést, vagy rugalmasan reagál ha a változás nem veszélyezteti a csop.munka célját.

Belső vezető: a csoport tagjai nem nyíltan választják, de a jelzéseket megkapja a szerep vállalására. Belső vezető választása:- beszédkészség, általános műveltség, probléma nyílt felvállalása alapján történik. A belső vezető magasabb pozícióra tesz szert a csoporton belül, a tagok támogatását élvezi. A csop.vez.nek együtt kell működni a belső vezetővel, nem rivalizálhat vele. Gyakran, az a szoc.munkás aki nem biztos vezetői szerepében, gyakran azt feltételezi, hogy a belső vezető fenyegeti autoritását. Olykor deviáns tagnak is tekinti. Konfliktusok esetén a csop.vez vagy a tagok a belső vezető mellé állnak. A belső vezető addig marad belső vezető, amíg a probléma meg nem oldódik. Megoldás: a csop.vez.támogatólag áll a belső vezető mellett bevonja a probléma kezelésébe, így partnerré válik a hatalma, megosztódik legitimálódik.

Kapuőr: a csoportban az lesz kapuőr, aki egy bizonyos problémát fokozottabban érez és ez feszültséget kelt benne. Őrzi a kaput, amelyen keresztül a csoportnak át kell haladni, hogy a munka mélyebb szintekre jusson. Amikor a csoport egy nehéztémához érkezik akkor a kapuőr eltéríti a tárgytól őket. Olyan viselkedést tanúsít, ami nem illik a helyzethez, ezzel fejezi ki, hogy nem akar ezzel foglalkozni. Ez nem deviánsán zavaró, hanem finomabb formában fejezi ki. Ezzel megállapítja a csoport működését.pl. kinyitja az ablakot.

Megoldás: nyílttá kell tenni hogy olyan személy van a csoportban akinek nehézséget jelent a probléma nyílt felvállalása. Meg kell vele beszélni, hogy hogyan juthat ezen túl. Azután konstruktív tagja lesz a csoportnak.

Defenzív tag: védekezés és az ellenállás rá a jellemző. A csoport tagok közül az lesz defenzív tag, aki a probléma felvállalását, nyílttá tételét nem tudja felvállalni. A defenzív tag szembe helyezkedik a problémával háttérben marad, elhatárolódik. A csoport tagjai próbálják meggyőzni, hogy vállalják fel a problémát, de ő védekezésbe vonul, nem akarja, hogy foglalkozzanak vele. így egyedül marad ellenséges viszonyba kerül a csoporttal. Könnyen felismerhető a viselkedésből és a kommunikációból.

Megoldás: a defenzív taggal érdemes elbeszélgetni, hogy mi az oka az ellenállásnak. Rá kell vezetni, hogy a problémát könnyebb részleteiben feltárni és ez segít a csoportnak is. Közös feladatok megoldásába kell bevonni.

Szótlan tag: több foglalkozás után feltűnővé válik. A szótlanság okai: nekik is sok problémája van, és nem akar középpontba kerülni, beszédhibás, amit nem akar vállalni, nem azonosul a csoporttal, vagy személyiségéből adódóan szótlan /introvertált/a csoport zavarja a szótlan tag. A szoc.munkásnak meg kell próbálni megszólaltatni a szótlan tagot, ha sikerül azonosul a csoporttal, ha nem kizárja magát a csoport folyamatokból.

Megoldás :beszélgetést kell folytatni a szótlan taggal ki kell deríteni szótlansága okát. A szótlanság oldásának egyik technikája a körkérdés amire mindenkinek válaszolnia kell. Vagy megállapodhat a csop.vez.-zel hogy jelzés segítségével kapcsolódhasson be, amikor ő szeretne. Sikerélményt kell szereznie ettől bátrabb és motiváltabb lesz.

Bőbeszédű tag:állandóan beszél zavarja a csoport munkát eltereli a szót a problémáról és ezzel nagyfokú ellenszenvet válthat ki, mert nem hagy mást megszólalni. Állandóan közbe szól. A bőbeszédű tag érzi a támadást de nem érti.

Megoldás: be kell avatkozni a csoport vezetőnek tudatosítani a taggal hogy mások is szeretnének megszólalni. Korlátozásokat kell bevezetni, külön meg kell beszélni vele, hogy a csop.vez. jelzésére szólaljon meg. Nagyon nehéz a megoldás, mert ez általában a személyiségéből adódik.

VII. A csoportfejlődés ötszakaszos modellje és alkalmazásának gyakorlati vonatkozásai

Ez a fejezetrész JAMES WHITTAKER szociális munkás professzor tanulmánya alapján készült. A csoportfejlődés ötszakaszos modelljének kidolgozása GARLAND, JONES és KOLODY nevéhez fűződik. A modell egy gyermekrendelőben végzett három éven át tartó csoportmunka folyamat elemzésére épül.

A modell jellemzői:

-
Elméletileg megalapozott

-
Jól kifejtett

-
Gyakorlati példákkal illusztrált

-
Szakirodalomban a legkorszerűbb, legkidolgozottabb

A modell arra vonatkozik, hogy mi a szociális munkás központi feladata a csoportfejlődés különböző szakaszaiban.

Az egyes szakaszokat a központi témájuk alapján határozzák meg.

A központi kérdések szakaszonként a következők:

I. szakasz:  Ismerkedés
- A korai szakasz fő témája a „zárkózottság” a „közeledés – távolságtartás” kérdése a fő dilemma.

- Jellemző a tagok habozó reakciói a tevékenységekkel, eseményekkel kapcsolatban.

- A tagok viszonya még nem közvetlen, nem személyes.

- Feladat ebben a szakaszban, hogy olyan tevékenységeket végezzen a csoport, melyeknek révén a tagok jobban megismerhetik egymást. 
II. szakasz:  Hatalom és kontroll
- Ebben a szakaszban a tagok már eldöntötték, hogy érdemes részt venni a csoportban.

- Fő kérdések: a kontroll, pozíció, készségek és a döntéshozatal.
- A csoporttagok kipróbálják egymást és a csoportmunkást, igyekeznek kapcsolatokat meghatározni, formalizálni és a legfontosabb, hogy megpróbálják kialakítani a csoportra jellemző státuszhierarchiát.

- A hatalomért folyó harc három alapvető kérdést vet fel:

1.
Lázadás – autonómia

2.
Engedékenység – szabályok betartása

3.
Védelem – támogatás 

III. szakasz:  Intimitás

A csoportmunkába való személyes bekapcsolódás intenzívvé válik.


A tagok nyíltabban fejezik ki érzelmeiket.

A függőségi szükségletek kielégítésére törekszenek a csoporttagok.


Könnyen tervez, valósít meg elképzeléseket a csoport.


Elismerik a csoportban szerzett tapasztalatok jelentőségét a személyiségfejlődésben.

IV. szakasz:  Differenciálódás

A tagok elfogadják egymást különböző személyiségű egyéneknek, a szociális munkást sajátos szerepben lévő egyénként.


A csoportot különleges tapasztalatokat, élményeket adó közegnek tekintik.

Jellemzők:


Kapcsolatok, szükségletek egyre reálisabbak.


Jó a kommunikáció.


Erős a csoportösszetartás.


A csoporttevékenység funkcionálisan autonóm (működésében önálló).


A csoport megteremti saját szabályait, normáit, önmaga vonatkozási keretévé válik.

V. szakasz: Lezárás

A csoporttapasztalat véget ér ebben a szakaszban, a tagok különválhatnak.

A tagoknak új erőforrásokat kell keresniük társas, szabadidős, szakmai szükségleteik kielégítésére.


A befejező szakaszban bizonyos reakciók ismétlődnek:

-
Tagadás

-
Regresszió

-
Értékelés

-
Menekülés

-
Igény a csoport folytatására

Egy rövidebb változat
1. alakulás: tervezés, cél, egymás és a csoport előtt álló feladat megismerése, szerződéskötés.
2. viharzás: kritikus szakasz, melyben az egyéni különbségek és konfliktusok felszínre kerülnek és a státuszokért, különböző szerepekért folyó versengés megjelenik. Rétegződik a csoport - vezetők lesznek.
3. normázás: az a szakasz, melyben közös csoportnormák, attitűdök és szerepek alakulnak ki és ezek elfogadása révén a konfliktusok megoldódnak.
4. működés: szakaszában kialakulnak a személyes kapcsolatok és a feladatmegosztás, mely lehetővé teszi, hogy a csoport megkezdje normális működését.

5. befejezés: kiértékelik a tapasztalatokat, összefoglalják, levonják a
következtetéseket.

VIII. A csoport megtervezése és elindítása

A  csoporttervezés folyamata: 

A tervezés két fázisban zajlik; csoport előtti: a csoport megalakulására irányul, a csoport tagokra, a csoportra mint egészre és a környezetre koncentrál. Gyógyító csoportban a célt, vagy az összejövetelek tartalmát kell meghatározni. Feladatcsoportban a tervezést is konkrét csoport cél megbeszélése, összejövetelekre való felkészülés, napirend használata. A második aspektus: kezdeti, középső, befejező, tervezés - a csoport munkájára, működésére irányul. A tervezési modell a szociális csoport munka elindítását megelőző lépéseit tartalmazza.

A csoportmunka tervezése (lépései) 

1. A csoport céljának meghatározása: széleskörűnek kell lennie, hogy a tagok egyéni céljai is beleférjenek. A feladatcsoportok mindig meghatározott célra épülnek, a gyógyító csoportban menetközben változhat a cél újabb problémák feltárásával. 

2.A csoport potenciális szponzorálásának és tagságának felmérése: a szoc. munkásnak a csoport előtti tervezési szakaszban fel kel mérnie a potenciális csoporttagságot is. A jelentkezéskor felméri a tagok igényeit - elkezd információt gyűjteni problémáikról, szükségleteikről és gondjaikról.

Össze kell vetnie az intézmény cél- és feladatkörét a csoport céllal, melynek bele kell férnie az intézmény működési céljaiba. 

3.A csoport tagok toborzása és összehívása: a toborzáskor a szoc. m. felsorolja a csoportban való részvétel előnyeit és korlátait. A sz. m. forrásokat kutat fel, mely révén tagokat nyerhet. 4. csoport összeállítása: csoport alakítás elve lehet:- tagok céljainak és személyes tulajdonságainak homogenitása: a tagok hasonló céljai megkönnyítik a kommunikáció és a kohézió kialakulását a csoportban. A tagok képességeinek és készségeinek, élettapasztalatainak és szakértelmének heterogenitása: vannak csoportok, ahol elengedhetetlen, hogy a tagok eltérő képességekkel és szakértelemmel rendelkezzenek, amely lehetővé teszi, hogy tanuljanak egymástól. Általános struktúra, mely a tagok szakképzettségének és szakértelmének széles skáláját fogja át. A szoc. munkás úgy strukturálja a csoportot, hogy a tagok képesek legyenek céljaik megvalósítására. A csoport méretét a sz. m. úgy határozza meg, hogy a csoport célokat teljesíteni tudja a csoport, meghatározza, hogy zárt vagy nyitott lesz.

5. A tagok orientálása (tájékoztatás): színtere a felvételi elbeszélgetés. A csoportba jelentkezőtől megkérdi a sz. m., hogy miért jelentkezett, mik a céljai. A sz. m. tájékoztatja a csoport működéséről, céljairól. Ha megfelel a tagnak belép a csoportba, ha nem akkor tájékoztatják arról, hogy melyik csoport lenne neki a megfelelő.

6. A szerződéskötés: írásban vagy szóban történik a felvételi beszélgetés helyszínén a sz. m. és a csoportba felvett tag között. Tartalmaznia kell: összejövetelek gyakoriságát, milyen napokon lesz, mennyi időt vesz igénybe, a helyszín pontos megnevezését, kiegészítő szolgáltatásba csoportmunka részvételi díját, ha van ha nincs azt is rögzíteni kell, egyéni elvárások, célok megfogalmazását az egyénnek a sz. m. is elmondja a célokat, elvárásokat, titoktartásra való szerződés.

7. A csoport környezetének előkészítése-fizikai környezetének előkészítése: a sz. m. a befogadó intézmény vezetőjével megállapodik a helyszínről, a feltételekről, a szükségletek kielégítését segítő dolgokról /fűtés, villany/ a rendelkezésre álló tárgyakról/asztal, szék,TV,videó/ -a csoport működéséhez szükséges anyagi támogatások álljanak rendelkezésre, tudják felhasználni. - speciális intézkedések biztosítása: a csoport munkáját kívülről ne zavarják, amíg a foglalkozás tart. - Mi legyen a foglalkozás tartalma, ennek megfogalmazása. A csoporttagok ismerjék meg a célokat, tudják értékelni saját magukat és a csop. vez munkáját. Lezáró, befejező játék szokott lenni.

Csoport beindítása; Csop. indításánál különbséget teszünk, hogy a tagok ismerik-e egymást vagy sem. Az első találkozáson a csop. tagok ismeretséget kötnek, a tagok bemutatása egymásnak a szoc. munkás feladata. Célja a bizalomkeltés egymás iránt, és az, hogy a tagok megosszák gondjaikat egymással. A bemutatkozást a csop. vezető kezdi, ő maga dönti el, hogy beszél-e magánéletéről, (inkább szakmai információ legyen) Csoport kezdési technikák: 1) Kerekasztal bemutatkozás: A tagok párt választanak, meginterjúvolják egymást, majd a csop. előtt minden pár kölcsönösen bemutatja egymást. 2) „Probléma-csere": gyógykezelés céljából létrejött csop.-nál célszerű alkalmazni, hasonló a kerekasztal technikájához, ha mindenki elmondta, megbeszélik, -milyen érzés beszélni a másikról. 3.) „Apszolút titok”: -olyan csoportban, ahol a tagok már ismerik egymást, a bemutatkozást soha nem szabad kihagyni. Kis lapokat kapnak, a tagok felírnak rá magukról egy olyan dolgot, amit eddig még nem ismernek róla. 4) "Kincsvadászat": Az első benyomások alapján találnak ki 2-3 jellemzőt a jelenlévőkről, majd megbeszélik. Segít a szorongás leküzdésében. 5)" Névjellemzés": Minden tag a saját nevét jellemzi, hogyan szereti, ha szólítják. Ez egy memóriajáték. 6) Állattal való összehasonlítás: Mindenki választ egy állatot magának átgondolja, hogy milyen tulajdonságát szereti az állatnak Bemutatkozás után a szoc. munkás röviden vázolja a csop. célját, és saját funkcióját a csoportban.

A csoport céljának meghatározása. A csop. vez. megbeszéli a tagokkal, hogy miért vannak itt, mi a céljuk a tagokkal együtt fogalmazzák meg a célt. A csop. vez. elmondja, hogy ő milyen célokat fogalmazott meg ezeket megbeszéli a tagokkal, milyen az egyéni céljai, elfogadható-e számukra a cél. Feladat-és szocio-emocionális aspektus a csoportban a tagok működéséhez kapcsolódik. Mindenki tag elvégez egy feladatot, közben gondolkodik, érez, reagál mások érzéseire, összetett módon viselkedik. A csop.vez.-nek nagyon oda kell figyelnie, egyensúlyban kell tartani a feladatokat. Ha csak a arra figyel, hogy az egyén kibontakozzon, lelki egyensúlya helyreálljon, akkor a csoport nem lesz elégedett a munkával. A tagok közötti visszacsatolás és a csoport struktúrája: A szoc. munkás egyik fontos feladata, hogy a tagok egymás között kinyilváníthassák saját véleményünket még akkor is ha az eltér a szoc. m. és a többi tag véleményétől. A szoc. m.-nak bátorítani kell a tagokat, hogy mondják ki véleményüket. A célmeghatározás típusai: -zárt a csop. vez elmondja a saját maga által megfogalmazott célokat és nem kéri a tagok véleményét. -Nyílt a csop. vez elmondja a saját maga által megfogalmazott célokat és megkéri a tagokat arra, hogy jelezzenek vissza és fogalmazzanak meg célokat, mondják el gondolataikat, érzéseiket.

Strukturált kezdés:a csop. vez elmondja a tagoknak az a célmeghatározást amit a kezdetben megfogalmazott lehetőséget ad a tagoknak, hogy fogalmazzák meg céljaikat, majd ezt összegzi. Gyógyító csoportban ilyen kezdés kell. Strukturálatlan kezdés: nem ad útmutatást a beinduláshoz, a tagokra bízza a célok megfogalmazását.

Szerződéskötés :kölcsönös megállapodások, melyek elvárásokat kötelezettségeket határoznak meg azokra a feladatokra, amelyeket a csoportban lévőknek el kell végezniük, ill. azokra a célokra, amiket előzőleg közösen megbeszéltünk -Formái: 1. A csop. vez. és a csop. között jön létre a csoportcélok elérése érdekében. Ez adja meg a munka kereteit. A tagok tudják, hogy miért vannak együtt mik a célok. Ezt a típust minden csoportban meg kell kötni. 2. tag és a csop. vez között egyéni feladatvállalásra köthető, fontos a specifikus meghatározása annak, amit el akarnak érni és annak is, hogy mi jelenti a sikert vagy a kudarcot. 3. A csoport és az intézmény között: a csoport céljai beleférnek az intézmény működési céljába, milyen környezeti feltételeket biztosít az intézmény. 4. Két vagy több csoporttag között: pl. feladatcsoportnál részfeladat elvégzésére. 5. tag és a csoport között: pl. feladatcsoportnál információ szerzés a csoport számára, ami részfeladat. 6. tag és az intézmény között: a csop. vez közvetíti a tagot az intézmény felé. /pl. pszichológus igénybevételére/ A szerződés tartalma:kik között, -mik az elvárások a csoport működése alatt/feladatok és kötelezettségek /,-hol működik milyen napokon milyen időtartam alatt, -mennyi ideig fog működni,- szükséges-e térítési díjat fizetni, -hiányzásokról való rendelkezés, -titoktartásminden ami a csoportban elhangzik a csoportban marad, csoporton kívül másokkal tilos megosztani. Mindenkire vonatkozik. Ha a csop. vez meg akarja osztani a tapasztalatait másokkal, akkor a tagok belegyezését kell kérnie és az anonimitás elvét be kell tartania. A csop. vez elmondja a tagoknak a tartalmi elemeket, a végén megkérdi, hogy elfogadják-e. Akkor jön létre, ha mindenki elfogadja.

Motivációk és elvárások a csoport munkában

A szerződés megkötését követően a szoc. munkásnak támogatnia kell a csoportot a cél elérés motiváltságának fokozására. Sokszor belső tulajdonságok is szerepet játszanak a motiváltságban. Lehetséges módszer a motivációk és elvárások megismerésére az, hogy a szoc. munkás megkéri a tagokat, hogy koncentráljanak egyetlen célra és sorolják fel azokat a tényezőket amelyek elősegítik vagy hátráltatják a cél megvalósulását. Ezt a módszert Egan erőtér-analízisnek nevezi. A feladat csoportban minden tag a csoport célra /feladatra/ koncentrál, míg a gyógyító csoportban a közös csoport célon át az egyéni célokra is. Az egyéni problémák megbeszélésére a szoc. munkás a következő technikát alkalmazhatja: felsoroltatja az egyéni cél elérésének pozitívumait és negatívumait, ezzel megkönnyíti az akadályozó tényezők megvitatását és megkönnyíti a döntéshozatalt.

A felmérés folyamata

Fischer (1978) tölcsérező folyamatnak nevezte el a felmérést. A korai szakaszban ugyanis a szoc. munkás amorf és vázlatos adatot kap a csoportról és annak tagjairól. Miután összegyűjtötte az adatokat, információkat elkezdi azokat szelektálni és rendezni. Ajánlatos a legnagyobb mértékben bevonni a csoporttagokat a folyamatba. 

Pilcus és Minahan (1973) javasolt néhány elvet, melyek irányítják a szoc. munkásokat a gyűjtésben:

1. lehetőség szerint egynél több adatgyűjtési módszert alkalmazzanak

2. világosan különítse el a problémát illetve a feladatot, melyről az információt gyűjtjük az információ forrásától

3. gyűjtsünk releváns adatokat több forrásból

4. az információgyűjtést úgy strukturáljuk, hogy a fontos információt gyorsan és hatékonyan beszerezhessük

5. olyan információgyűjtő rendszer kiépítése, amely nem támaszt túlzott követelményeket az információgyűjtőkkel vagy a megkérdezettekkel szemben.

6. igyekezzünk előítéletes mentesen bánni az adatokkal

A csoporttagok működésének felmérése

1. mivel lesznek képesek hozzájárulni a csoport munkájához

2. milyen szükségletekkel jönnek a csoportba

3. milyen beavatkozási tervek segíthetnek nekik problémáik legyőzésében vagy csökkentésében

Az egyéni felmérés területei

1. a csoporttag személyes élete

2. személyközi kapcsolatai

3. a környezet, amelyben a tag működik

A csoport mint egész működésének felmérése

1. a csoport kommunikációs és interakciós mintái

2. a csoportkohézió

3. a szociális kontroll

4. a csoportkultúra

A csoport környezetének felmérése

Különbséget kell tenni a csoportot befolyásoló, és az egyes csoporttagokra ható környezeti tényezők felmérése között.

Csoport környezetének felmérése:

1. az intézményre és egyéb szponzorra, mely értékeli a csoportmunka eredményét

2. az intézmények közötti kapcsolatokra

3. a lakóközösségi környezetre

Az összegyűjtött adatok hatékony segítséget nyújtanak az intervenció (beavatkozás) érdekében.

Csop. munkájának lezárása, értékelése: -A résztvevőknek a befejezéshez kapcsolódó érzéseiknek a feldolgozása, -Jövő megtervezése, -Szükség esetén más szolgáltatás igénybevétele, -Csoport munkájának értékelése.
A munka befejezésekor alakítják ki maradandó véleményüket a csoportról, mind a résztvevők mind a csoportvezető. A csop. munkája konszolidálódik. A végbement változást stabilizálják, arra vonatkozólag terveznek, hogy lehet a pozitív változást később is fenntartani. Befejezés annak függvényében változik, hogy a csoport nyílt, vagy zárt. Zárt csop. -ban minden tag azonos időben fejezi be a munkát. A csop. vez. segíthet a közös problémák érzések feldolgozásában. Nyílt csop.-ban a csop. vezetőnek egyénileg kell foglalkozni a csop. minden tagjával. A befejezés tervezésénél a napirend betartása fontos. Az éppen megvitatott tárgyra irányítja a figyelmet, és nem engedi, hogy eltérjenek a beszélgetés tárgyától. Összefoglalja az elhangzottakat, lezárja a megvitatott témát. A csop. vez.-nek nem szabad új témát vagy problémát felvetni, ha be akarja fejezni az összejövetelt. Segíteni kell a megoldatlan konfliktusok tisztázását. Hasznos a munka eredményességének összegzése és áttekintése. Csoport lezárás egyik leggyakoribb programtevékenység a közös vacsora szervezése. Vacsora alatt a résztvevők gyakran megvitatják a csoportban tanultakat, a befejezéssel kapcsolatos érzéseiket, a jövőre vonatkozó terveiket.
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