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Streszczenie

W niniejszym artykule podjeto problematyke dotyczaca roli szkolen w zakresie rozwoju
i doskonalenia kompetencji spotecznych pracownikéw, oséb bezrobotnych, zagrozonych
bezrobociem i wykluczeniem spotecznym. Przedstawiono trening umiejetnosci spotecznych
jako forme podnoszenia kompetencji spotecznych w aspekcie behawioralnym. Oméwiono
modelowg strukture pojedynczej sesji treningu, metody i techniki specyficzne dla treningu
umiejetnosci spotecznych oraz czynniki warunkujace jego skutecznosé.
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Wstep

Sukces zawodowy i realizacja celow zyciowych w duzej mierze zalezg od kompe-
tencji spotecznych jednostki. Nasze zachowanie determinuje jakos$¢ relacji z innymi
ludZmi oraz skutecznos$¢ i atrakcyjnos$¢ interpersonalna.

Osoby z wysokim poziomem kompetencji spotecznych sg lepszymi pracowni-
kami, szybciej awansuja, majg lepsze kontakty z ludzmi, prezentuja wyzszy poziom
zdolnosci adaptacyjnych, rozwijajg umiejetnos¢ wspotdziatania, potrafig pracowaé
w grupie i polubownie rozwigzywaé konflikty, pracujg bardziej efektywnie,
a w przypadku utraty pracy, szybciej znajdujg nowe zatrudnienie (Smotka, 2008).
Badania przeprowadzone w ramach III edycji projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego
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pokazuja, ze pracodawcy oczekuja od aktualnych i przysztych pracownikow przede
wszystkim kompetencji i umiejetnosci zawodowych. Istotne dla pracodawcow sa
jednak tak zwane ,,migkkie” umiejetnosci, czyli kompetencje i umiejetnosci spo-
leczne, takie jak utrzymywanie kontaktéw z ludzmi, klientami, komunikatywnos¢,
czy kultura osobista i umiejg¢tnos¢ autoprezentacji (Jelonek i in., 2012).

Jednym ze sposobow rozwijania kompetencji i umiejetnosci spotecznych, po-
dobnie jak kompetencji zawodowych, sg szeroko rozumiane szkolenia. Rynek szko-
leniowy w Polsce w ostatnich latach rozwija si¢ bardzo dynamicznie. Jednym
z czynnikéw jego rozwoju byto wejscie Polski do Unii Europejskiej i mozliwosé
wykorzystania srodkéw z Europejskiego Funduszu Spotecznego.

Wedtug raportu Kro nas ksztalci po zakonczeniu szkoty (Worek i in., 2011),
w 2010 roku ponad potowa firm szkoleniowych realizowata swoje ustugi za pienig-
dze unijne. Obok szkolen zawodowych, dajacych mozliwo$¢ zdobycia umiejegtnosci
lub uprawnien niezbgdnych do wykonywania konkretnego zawodu czy wymaga-
nych na okres§lonym stanowisku pracy, sg realizowane kursy prawa jazdy, szkolenia
BHP, jezykowe, a takze szkolenia okreslane mianem szkolen, warsztatow i trenin-
gow z zakresu kompetencji miekkich, czyli kompetencji i umiejetnosci spotecznych.
Jakos¢ szkolen ,,migkkich” oferowanych na rynku przez instytucje szkoleniowe jest
bardzo zrdznicowana. Ich efektywnos¢, rozumiana jako podniesienie i rozw6j kom-
pletacji spotecznych uczestnikow, zalezy od wielu czynnikow, z ktorych wybrane
przedstawiono w niniejszym artykule.

1. Kompetencje spoteczne — rozwazania terminologiczne

Stowo kompetencja pochodzi z jgzyka tacinskiego (competentia — ‘odpowiednio$c¢;
zgodnos$¢’; od competere - ‘schodzi¢ sie; zgadza¢ si¢; nadawacé sie; wspotzawodni-
czy¢’) i oznacza wlasciwos¢, zakres uprawnien, pelnomocnictw instytucji lub osoby
do realizowania okre§lonego dziatania, a takze zakres czyjej$ wiedzy, umiejetnosci,
odpowiedzialnosci (Kopalinski, 2007). W Stowniku jezyka polskiego (1981) wyja-
$niono pojecie umiejetnosci, jako ,,praktyczna znajomo$c¢ czegos, biegto$¢ w czyms,
zdolno$¢ wykonywania czegos”, zdolnos¢ za$ jako ,,predyspozycje do tatwego opa-
nowywania pewnych umiejetnosei, zdobywania wiedzy, uczenia si¢”. Kompetencja
zdefiniowana jest natomiast jako ,,zakres czyjej$ wiedzy, umiejetnosci lub odpowie-
dzialnosci”.

Wedlug R. White'a (1959) kompetencja to nabyta umiej¢tnos¢, w odroznieniu
od ,.kompetentnosci”, oznaczajacej motywacje (Czapla, 2010). Dla R. Boyatzisa
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(1982) kompetencja oznacza ,,potencjal istniejacy W cztowieku, prowadzacy do ta-
kiego zachowania, ktore przyczynia si¢ do zaspokojenia wymagan na danym stano-
wisku pracy w ramach parametréw otoczenia organizacji, co z kolei daje pozadane
wyniki” (Armstrong, 2002). T. Rostkowski (2006) rozpatruje pojecie kompetencji
jako integralng calo$¢, na ktorg sktadajg sie: uzdolnienia, umiejetnosci i zdolnosci,
wiedza, kompetencje fizyczne, style, osobowos$¢, zasady i warto$ci oraz zaintereso-
wania. W literaturze przedmiotu jest wiele definicji kompetencji spotecznych.
,Kompetencje spoteczne mozna najkrocej zdefiniowaé jako umiejgtnosci warunku-
jace sprawne zarzadzanie sobg i wysokg skutecznos$¢ interpersonalng” (Smotka,
2008).

Arygle pod pojeciem kompetencji spotecznej rozumie ,,zdolnos¢, posiadanie
niezbednych umiejetnosci do tego, by wywrze¢ pozadany wptyw na innych ludzi
W sytuacjach spotecznych”, na przyktad sktonienie kogos$ do zakupu jakiegos przed-
miotu, podjecia nauki czy leczenia. (Argyle, 1999). Wskazuje on takze na dwie ka-
tegorie umiejetnosci spotecznych pozwalajgcych uzyska¢ zamierzone efekty w sy-
tuacjach spotecznych: na powszechne umiejetnosci spoteczne, potrzebne kazdemu
cztowiekowi oraz na profesjonalne umiejetnosci spoleczne, ktore sa konieczne
w wielu zawodach.

Matczak (2005, 2009) przez kompetencje spoteczno-emocjonalne rozumie zto-
zone umiejetnosci warunkujace efektywnosc regulacji emocjonalnej i radzenia sobie
w rdznego rodzaju sytuacjach spotecznych. Na tak definiowane kompetencje spo-
leczno-emocjonalne sktadajg miedzy innymi umiejg¢tnosci zwigzane z percepcja spo-
leczna (trafne spostrzeganie innych, na przyktad ich przezy¢ lub intencji, oraz rozu-
mienie i prawidlowa ocena sytuacji spotecznych), wrazliwos¢ spoteczna, empatia,
znajomos$¢ regul spotecznych i umiejetnos¢ odpowiedniego zachowania si¢ w sytu-
acjach spotecznych, umiejetno$¢ rozwigzywania konkretnych probleméw interper-
sonalnych i sterowania sytuacjami spotecznymi, umiejetnosci warunkujace radzenie
sobie w sytuacjach konfliktowych i wymagajacych asertywnosci, efektywna auto-
prezentacja i umiejetno$¢ wplywania na innych oraz umiejetnosci komunikacyjne
i kooperacyjne. Model kompetencji spotecznych opracowany przez Matczak (2007)
zawiera trzy elementarne sktadowe kompetencji: kompetencje warunkujace efek-
tywnos$¢ w sytuacjach intymnych, kompetencje warunkujace efektywno$¢ w sytua-
cjach ekspozycji spotecznej oraz kompetencje warunkujace efektywnos$¢ w sytua-
cjach wymagajacych asertywnosci.

Wedtug D. Golemana (1997, 2007) umiej¢tnosci spoteczne sa, obok rozumienia
siebie i wlasnych emocji czyli samoswiadomosci, umiejgtnosci kierowania i kontro-
lowania emocji, oraz zdolnosci do samomotywacji i empatii, podstawg inteligencji
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emocjonalnej jednostki. Inteligencja emocjonalna “okresla nasze potencjalne moz-
liwo$ci nauczenia si¢ podstaw samokontroli i tym podobnych umiejetnosci, kompe-
tencja emocjonalna pokazuje, ile z tych potencjalnych mozliwosci przektada si¢ na
umiej¢tno$ci w miejscu pracy” (Goleman, 2007).

Smotka przedstawia dwa sposoby definiowania kompetencji spotecznych. Po
pierwsze, kompetencje spoleczne mozna okresli¢ jako ,,zdolno$¢ do generowania
zachowan spotecznych, ktére umozliwiaja oraz utatwiajg inicjowanie i podtrzymy-
wanie pozytywnych relacji interpersonalnych” (Smotka, 2008). Podkreslane jest tu-
taj znaczenie potrzeby aprobaty i akceptacji. Tak rozumiane kompetencje spoteczne,
to umiejetnosci, za pomocg ktoérych inicjujemy, negocjujemy zwiazki z innymi
ludZzmi lub zmieniamy ich charakter. Osoba kompetentng spotecznie jest wiec jed-
nostka, ktora umie nawigzywac i podtrzymywac satysfakcjonujace zwigzKi z innymi
ludZmi, zar6wno bliskie, intymne, rodzinne, jak i profesjonalne, wynikajace z pel-
nionych rol.

W drugim sposobie pojmowania kompetencji spotecznych istotna jest ,,skutecz-
nos¢ realizacji whasnych zamierzen w kontaktach z ludzmi” (Smotka, 2008). Wiagze
si¢ to migdzy innymi z umiejetnoscig wywierania wptywu ,,na innych ludzi w sytu-
acjach spotecznych” (Argyle, 1999). Podkreslane jest tutaj znaczenie potrzeby sta-
tusu 1 wladzy. W tym ujeciu kompetencji spotecznych, istotna jest efektywna adap-
tacja spoteczna, a umiejetnosci spoteczne mozemy rozpatrywac w kategoriach umie-
jetnoscei ,,politycznych”, utylitarnych. Skuteczno$¢ interpersonalna oznacza wywie-
ranie wptywu na innych oraz dostrzeganie i rozumienie korzysci, jakie moga wynik-
na¢ z wejscia w koalicje z odpowiednimi ludzmi.

Mimo roznego definiowania kompetencji spotecznych, panuje zgodnos¢ co do
tego, ze warunkuja one efektywnos$¢ funkcjonowania jednostki (por. Argyle, 1999;
Goleman, 1997; Bobrowska-Jabtonska, 2003; Borkowski, 2003).

Smotka (2008) akcentuje trzy aspekty kompetencji spotecznych, ktore sg nieza-
lezne od siebie:

e poznawczy, czyli umigjetno$¢ trafnego oraz sprawnego mysSlenia

o sytuacjach spolecznych, znajomos$¢ regul spotecznych, empatia poznaw-
cza oraz umiej¢tnos$¢ planowania zachowan spolecznych;

e motywacyjny, czyli tendencja do podejmowania ryzyka spotecznego

1 angazowania si¢ w sytuacje spoteczne, postawy interpersonalne;

e behawioralny, czyli posiadanie umiej¢tnosci spotecznych i ich dobre wyko-

rzystywanie.

Jego zdaniem, kiedy mowimy o kompetencjach spotecznych, ,,najczesciej pod-
kre§lamy znaczenie aspektu behawioralnego, czyli umiej¢tnosci generowania ade-
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kwatnych 1 skutecznych w danej sytuacji zachowan, wprawy w podejmowaniu wy-
zwan interpersonalnych i spotecznego odbioru zachowania jednostki” (Smoika,
2008). Umiejetnosci spoteczne sg uznawane za specyficzne, behawioralne kompo-
nenty interakcji spotecznych. Wazng cecha umiejetnosci spotecznych jest ich inten-
cjonalnos$¢, czyli ukierunkowanie na cel (Spitzberg i Cupach, 2002; Smotka, 2006).

2. Dlaczego nalezy rozwija¢ kompetencje spoteczne?

Kompetencje spoteczne decydujg o poziomie socjalizacji jednostki, jej dojrzatosci
do pehienia réznych rél spotecznych — ucznia, studenta, Zony, me¢za, rodzica czy
pracownika. Warunkujg pozytywne relacje z innymi ludZzmi oraz osigganie celow
zyciowych, edukacyjnych i zawodowych istotnych dla jednostki i organizacji. Ana-
lizujac réznorodne przyczyny trudnosci w funkcjonowaniu organizacji, wsrod praw-
dopodobnych przyczyn, identyfikujemy takze wystepowanie pewnych deficytow
w zakresie kompetencji spotecznych pracownikéw. Deficyty w obszarze kompeten-
cji spotecznych zauwazamy takze u oséb bezrobotnych, poszukujacych pracy,
dzieci, mlodziezy i dorostych z objawami niedostosowania spolecznego.

Na potrzebe rozwoju kompetencji i doskonalenia umiejgtnosci spotecznych
wskazuje fakt, ze wiedza zawodowa zdobyta przez cztowieka w procesie ksztatcenia
formalnego, czy nawet doswiadczenie zawodowe zdobyte w miejscu pracy, nie wy-
starcza, aby liczy¢ si¢ na rynku pracy. Deficyty w obszarze kompetencji spotecznych
stwierdza si¢ u 0sob bezrobotnych, szczegdlnie dlugo pozostajacych bez pracy. Wy-
niki badan wskazujg na istotna réznice w poziomie kompetencji spotecznych miedzy
grupa osob pracujacych a osobami bezrobotnymi, na niekorzys$¢ tej drugiej grupy
(Caban i Rewerski, 2005). Treningi interpersonalne, treningi kompetencji spotecz-
nych czy umiejetnosci spotecznych sg wige, obok szkolen zawodowych, stazy czy
dofinansowania zatrudnienia u pracodawcy, czescia projektow realizowanych w ra-
mach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki wspoétfinansowanych z Europej-
skiego Funduszu Spotecznego, ktérych beneficjentami sg osoby bezrobotne, niepet-
nosprawne, osoby korzystajace z pomocy spotecznej, wykluczone spotecznie lub
zagrozone wykluczeniem spotecznym.

Z raportu z badania zrealizowanego przez PKPP LEWIATAN Formowanie
kwalifikacji pracowniczych (2010) wynika, ze firmy inwestuja w rozwdj kompeten-
cji spolecznych pracownikéw zatrudnionych nie tylko na stanowiskach kierowni-
czych, ale takze tych pracownikow, ktorzy pracujg na stanowiskach robotniczych
i czgsto posiadajg niskie kwalifikacje formalne. Zestaw kompetencji migkkich na
tyle szeroki, ze na kazdym stanowisku warto inwestowa¢ w ich rozwoj. Niektore
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z umiejetnoscei, takie jak asertywnos$¢, komunikatywnos¢, umiejetnos$¢ pracy w ze-
spole sg bardzo wazne, bez wzgledu na branze, zakres obowigzkdéw czy miejsce pra-
cownika w hierarchii firmy.

Wyniki badan przeprowadzonych przez B. Mazurek-Kucharska ujawnity,
ze wlasdnie pracownicy o niskich kwalifikacjach sa ta grupa, ktora wymaga szcze-
gdlnego wsparcia w zakresie rozwoju ich kompetencji spotecznych. ,,Pomoc po-
winna by¢ ukierunkowana zwlaszcza na trening spoteczny w zakresie radzenia sobie
w ztozonych sytuacjach spotecznych, wymagajacych od nich ekspozycji i funkcjo-
nowania w grupie. Wymagaja takze wielokierunkowego wsparcia W zakresie roz-
woju osobistego i tych aspektow rozwoju zawodowego, ktore — poza kwalifikacjami
— decyduja o podnoszeniu atrakcyjnosci zatrudnieniowej i osigganiu sukcesu
w pracy. Wsparcia wymagaja zwlaszcza te kompetencje, ktore powiazane sa z bu-
dowaniem jakosci pracy w zespole, automotywacji do rozwoju i radzenia sobie
w bardziej skomplikowanych sytuacjach spotecznych” (Mazurek-Kucharska, 2011).

3. Trening umiejetnosci spotecznych

Kompetencje spoteczne i mozliwos$¢ ich rozwoju oraz doskonalenia sa przedmiotem
zainteresowania nie tylko wybitnych przedstawicieli roznych dyscyplin naukowych:
nauk ekonomicznych, zarzadzania, psychologii, socjologii, pedagogiki, ale takze
praktykow — specjalistow do spraw zarzadzania zasobami ludzkimi, doradcoéw per-
sonalnych, szkoleniowcow, trenerow, treneréw pracy, doradcow zawodowych, psy-
choterapeutow, socjoterapeutéw, terapeutow, pedagogoéw, nauczycieli. Wsrdd naj-
czesciej wymienianych w literaturze, jako kluczowe umiejetnosci spoteczne, znaj-
dziemy: asertywnosc¢, wspoldziatanie i umiejetnos¢ wspotpracy, wtasciwe stosowa-
nie otwartosci, nagradzanie i wzmacnianie, umiejetnosci komunikacyjne, czyli ko-
munikacje niewerbalng i werbalng (umiejetnos$¢ stuchania, rozpoczynanie, prowa-
dzenie i konczenie rozmowy, zadawanie pytan, wyrazanie prosb, zbieranie informa-
cji, udzielanie informacji zwrotnych, wydawanie polecen, prowadzenie dyskusji, ne-
gocjowanie i przekonywanie innych), umiejetnos¢ postgpowania w sytuacjach kon-
fliktowych i rozwigzywania konfliktow, empati¢, autoprezentacje i ksztattowanie
wlasnego wizerunku.

Od najmtodszych lat uczymy si¢ umiejetnosci spotecznych w rodzinie i w $ro-
dowisku, w ktorym przebywamy (przedszkole, szkota, grupy réwiesnicze, Srodowi-
sko zawodowe). Jest to tak zwany naturalny trening umiejetnosci spotecznych
(TUS). Trening umiejetnosci spotecznych moze by¢ takze realizowany w warunkach
specjalnie w tym celu zaaranzowanych. Najczesciej wskazuje si¢ tutaj na treningi
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interpersonalne, na r6znego rodzaju warsztaty i szkolenia doskonalgce umiejgtnosci
zawodowe (umigjetnosci spoteczne istotne dla danego zawodu), treningi rozwoju
osobistego, coraz bardziej popularny coaching i mentoring, ale takze na terapig in-
dywidualna, psychoterapig, socjoterapig, poradnictwo, w tym poradnictwo grupowe.

Trening umiejetnosci spotecznych moze by¢ wykorzystany jako ,,narzedzie”
(Bandach, 2013):

e Kkorekcyjne i terapeutyczne - zmiana sadow urazowych, zaburzonych zacho-

wan;

e edukacyjne - poznawanie i doskonalenie umiejetnosci spotecznych, naby-
wanie sprawnosci wykorzystania umiejetnosci spotecznych w sytuacjach
rzeczywistych;

e rewalidacyjne - pomoc osobie z niepetnosprawnosciag w osiaggnieciu mozli-
wie najwyzszego poziomu funkcjonowania w zyciu spotecznym,
z uwzglednieniem ograniczen wynikajacych z niepetnosprawnosci fizycz-
nej, psychicznej i/lub intelektualnej oraz wieku (por. Dykcik 1997, Sowa,
1997);

¢ rehabilitacyjne - ,,kompleksowe i skoordynowane stosowanie srodkow me-
dycznych, socjalnych, pedagogicznych i zawodowych w celu usprawniania
0sOb z naruszong sprawno$cig organizmu do mozliwie najwyzszego po-
ziomu” (definicja pojecia ,.rehabilitacja” przyjeta w 1968 roku przez Swia-
towg Organizacj¢ Zdrowia), (Larkowa, 1987).

Trening umiejetnosei spotecznych moze by¢ realizowany w formie indywidual-
nych sesji, w formie grupowe;j lub sesje grupowe moga by¢ uzupetniane sesjami in-
dywidualnymi. Najczgsciej przybiera on jednak forme¢ zaje¢ grupowych.

Planujac i realizujgc tego rodzaju aktywnos$¢ szkoleniowa, przyjmuje si¢, ze aby
osoba stata si¢ kompetentng w obszarze wybranej umiejetnosci, a tym samym, aby
trening byt skuteczny, musza by¢ spetlnione pewne warunki (Dickson
i Hargie, 2004; Smotka, 2006):

e jednostka musi zrozumie¢ ja poznawczo (poznac jej sens, cel);

e jednostka musi zdobyé¢, wycwiczy¢ pewne umiejetno$ci behawioralnie

(mie¢ okazje do jej praktycznego ¢wiczenia, do zapoznania si¢ z nia);

e jednostka musi mie¢ dostep do informacji zwrotnych na temat tego, jak do-
brze ja wykonuje;

e jednostka musi utrwali¢ zdobyta umiejetnosc, uzywac jej tak czesto, jak to
mozliwe, az stanie si¢ w pelni zautomatyzowang, naturalng czynnos$cia,
w pelni zintegrowang z innymi zachowaniami.

Formy treningu umiejgtnosci spotecznych to przede wszystkim ,,odmiany grania

roli. Granie rol polega na wyprébowaniu umiejetnosci spotecznej poza rzeczywista
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sytuacja — w laboratorium, w szpitalu lub centrum treningowym, na innych trenuja-
cych lub na partnerach roli, specjalnie w tym celu pojawiajacych si¢” (Argyle, 1997).

W treningu umiej¢tnosei spotecznych wykorzystuje si¢ techniki, ktore sg specy-
ficzne dla TUS. Smotka zalicza do nich trening percepcji spotecznej, trening podej-
mowania roli innych ludzi, trening analizowania sytuacji spotecznej, trening nada-
wania komunikatow niewerbalnych, trening komunikacji werbalnej oraz trening au-
toprezentacji (Smotka 2008; por. Argyle, 1997).

Trening percepcji spotecznej polega na doskonaleniu umiej¢tnosci trafnego po-
strzegania i rozumienia komunikatow niewerbalnych, percepcji stanéw emocjonal-
nych i postaw interpersonalnych, a takze doskonaleniu umiej¢tnosci rozpoznawania
braku spojnosci w przekazie niewerbalnym drugiej osoby i wnioskowania o ich zna-
czeniu. Techniki szkoleniowe stosowane podczas tego typu treningu obejmujg wy-
korzystanie fotografii i nagran do prezentowania komunikatéw niewerbalnych
i wnioskowania o ich znaczeniu. Prezentowany material musi wskazywac prawi-
dtowe zachowania, na przyktad: material fotograficzny/video powinien przedsta-
wiaé osoby rzeczywiscie dobrze odgrywajace przezywane emocje, ktore uczestnik
zaje¢ musi rozpoznac.

Trening podejmowania roli innych ludzi koncentruje si¢ na doskonaleniu empa-
tii poznawczej, czyli zauwazania, rozumienia i brania pod uwage punktu widzenia
drugiej osoby. Stosowane techniki szkoleniowe obejmujg odgrywanie przypisanej
roli lub odwracanie rol.

Trening analizowania sytuacji spotecznej polega na analizowaniu problematycz-
nych, trudnych sytuacji interpersonalnych pod katem rozpoznawania celow ich
uczestnikéw, regut spotecznych obowiazujacych w danej sytuacji, rol, ktore sa
W niej stosowne, umiejetno$ci wymaganych w danej sytuacji spotecznej i sekwencji
dziatan umozliwiajacych osigganie celow. Techniki wykorzystywane w tego typu
treningu to przede wszystkim studia przypadkow — opisy trudnych sytuacji interper-
sonalnych, ktére sa poddawane analizie, okreslenie zachowan spotecznych pozada-
nych w danej sytuacji, strategii dziatania; studium przypadku moze mie¢ charakter
pisemny lub opiera¢ si¢ na wykorzystaniu filmow instruktazowych.

Trening nadawania komunikatow niewerbalnych to przede wszystkim doskona-
lenie umiejgtnosci przekazywania informacji, gldownie o postawach interpersonal-
nych, w tym dominacji, zyczliwo$ci, przy wykorzystaniu mimiki, tonu gtosu, ge-
stow, postawy ciata i sposobu wykorzystania przestrzeni osobistej. Dany komunikat
mozna nada¢ r6znymi kanatami, na przyktad najpierw za pomoca mimiki, potem za
pomoca tonu gtosu. Nalezy pracowac¢ nad spojnoscig komunikatow niewerbalnych,
aby kazdy komunikowat to samo. Spdjnos¢ zwigksza zaufanie odbiorcy komunikatu
do jego nadawcy oraz zwigksza sitg perswazyjng komunikatu. Techniki zajgciowe
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obejmuja wykorzystanie lustra, nagrah audiowizualnych i fotografii. Ich celem jest
demonstrowanie i modelowanie umiejetnosci oraz dostarczenie uczestnikowi infor-
macji zwrotnej o jego sposobie korzystania z komunikacji niewerbalnej.

Trening komunikacji werbalnej sprowadza si¢ do uczenia inicjowania, podtrzy-
mywania i konczenia rozmowy oraz do zapoznanie si¢ uczestnikow zaje¢ z regutami
konwersacji, publicznych wystapien lub prowadzenia zebran. Przekaz werbalny
moze by¢ ¢wiczony zard6wno w wersji mowionej, jak i pisemnej. Techniki szkole-
niowe obejmujg odgrywanie i analiz¢ rozmowy, przemowienia na forum grupy lub
glosu w dyskusji na oficjalnym zebraniu. Kazdy przekaz powinien by¢ tworzony
z zamiarem wywotania okre$lonych reakcji, a skuteczno$¢ treningu bedzie si¢ obja-
wia¢ w umiejetnosci formutowania przekazu werbalnego, ktory sprzyja realizacji
zamierzen.

Trening autoprezentacji polega na doskonaleniu umiejetnosci kreowania poza-
danego wizerunku osobistego. Uczestnik zaje¢ uczy si¢ nadawania komunikatow
werbalnych i niewerbalnych, ktére sprzyjaja wywieraniu pozadanego wrazenia, na
przyktad pozyskiwania sympatii lub budowania autorytetu. Techniki wykorzysty-
wane w ramach treningu autoprezentacji obejmuja dookreslenie pozadanego wize-
runku osobistego, czyli ustalenie jak dana osoba chce by¢ postrzegana oraz odgry-
wanie roli, czyli doskonalenie przekazu werbalnego, manier, mowy ciata, prac¢ nad
glosem, emisja glosu, dykcja i przekazem komunikatow za pomocg tonu, a takze
wizaz 1 stylizacj¢ — prace nad wygladem, czyli tak zwang autoprezentacjg statyczna.

Modelowa struktura sesji treningu oparta na technice grania roli i modelowania
zachowan obejmuje (Smotka, 2008; por. Argyle, 1999):

e demonstracje;
instruowanie;
granie roli;
informacje zwrotne;
ponowne granie roli.

Trenerzy czy socjoterapeuci, w zalezno$ci od wybranej umiejetnosci do treno-
wania, prowadzg grupg wedtug dziewigciu krokéw trenerskich (Zajac, 2007):

e krok 1 — zdefiniuj umiejetnosc;
krok 2 — modeluj umiejetnose;
krok 3 — motywuj do treningu umiejetnosci;
krok 4 —wybierz pierwszego trenujgcego — aktora;
krok 5 — przygotuj odegranie roli;
krok 6 — przeprowadz odegranie roli;
krok 7 — dostarcz informacji zwrotnych;
krok 8 — zadaj ¢wiczenie domowe;
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o krok 9 — wybierz nastgpnego trenujacego.

Proces uczenia si¢ umiejetnosci spotecznych obejmuje obserwacje modela
i wnioskowanie o jego motywacji, wartosciach i standardach wykonania oraz nasla-
dowanie dziatania modela.

W trakcie sesji treningowej, po wprowadzeniu pojecia, zdefiniowaniu danej
umiejetnosci, wskazaniu korzysci z jej posiadania i rozwijania, i znaczenia dla wta-
$ciwych relacji z innymi nalezy przej$¢ do ,,treningu wlasciwego”, sktadajacego sig
z nastepujacych etapow:

e ,pokaz, jak ma to by¢ wykonane, zrobione” — to demonstracja trenera, ak-
tora, moze tez by¢ dokonana z wykorzystaniem krotkiego filmu, na przy-
ktad, jak poprawnie, w sposob akceptowany spotecznie rozwigzujemy sytu-
acje konfliktowe, zadajemy pytania, wyrazamy swoje hiezadowolenie, kry-
tyke (w zalezno$ci od umiejetnosci spolecznej wybranej do trenowania na
danej sesji TUS);

e po zdefiniowaniu sytuacji problemowej i wybraniu osoby — lub 0s6b — wy-
jasniamy, na czym bedzie polegalo ¢wiczenie wybranej umiejetnosci spo-
teczne;j;

e kolejny etap to granie roli; w przypadku zastosowania techniki ,,trening ko-
munikacji werbalnej”, ¢wiczenie moze by¢ wykonane takze w wersji pisem-
nej, nagrania audio-wideo;

e dostarczenie ¢wiczacemu informacji zwrotnych od trenera, partnera roli, po-
zostatych uczestnikow treningu; jest to czas na wskazanie, co osoba trenu-
jaca zrobita poprawnie, zwrdcenie uwagi, co zrobita niepoprawnie i zapro-
ponowanie alternatywnych zachowan lub modyfikacji dotychczasowe;j stra-
tegii dziatania;

e kolejnym etapem jest ponowne granie roli przez ¢wiczacego z uwzglednie-
niem informacji zwrotnej; uczestnik otrzymuje kolejne informacje zwrotne
(wzmocnienie) i zadanie domowe do wykonania, czyli ¢wiczenie polegajace
na wykorzystaniu trenowanej umiejetnoSci spotecznej w sytuacji rzeczywi-
stej; nieodlacznym elementem sesji TUS jest przydzielenie kazdemu uczest-
nikowi zadania domowego w celu transferu trenowanej umiejetnosci do sy-
tuacji rzeczywistej;

e ostatnim elementem dziatan jest ewaluacja zaje¢¢; ewaluacja zaje¢ przebiega
czesto w formie ,,rundek”; moze polegaé to na: konczeniu zdan wypowie-
dzianych przez trenera, udzieleniu przez kazdego uczestnika odpowiedzi na
pytania typu ,,Czego si¢ nauczyles...?; stosowane tez bywajg formy gra-
ficzne, na przyktad ,,termometr uczu¢”, kartki od przyjaciela obserwujacego
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pozytywne zachowania wylosowanej 0soby z grupy; czasami wykorzysty-
wane sg ankiety ewaluacyjne opracowywane przez trenera; ich zastosowa-
nie ma jednak pewne ograniczenia, szczegdlnie, jesli chcemy dokona¢ ewa-
luacji pojedynczej sesji treningowej, a nie catego programu; bywa,
Ze uczestnicy nie rozumiejg polecen lub prosza 0 podpowiedzi podczas wy-
petniania (Bandach, 2013).

4. Skuteczno$¢ treningu umiejetnosci spotecznych

O skuteczno$ci treningu umiegjgtnosci spotecznych decyduje wiele czynnikow
(Smotka, 2008; Aryle, 1999). Juz w trakcie przygotowan do treningu nalezy dokonac
wnikliwej analizy potrzeb uczestnikow treningu, okresli¢ ich deficyty w obszarze
kompetencji i umiejetnosci spotecznych, ustali¢ cele treningu oraz zbudowac wérod
uczestnikoOw pozytywne nastawienie do pracy na zajeciach. W trakcie zajeé istotne
jest wielokrotne ponawianie cyklu demonstrowania, ¢wiczenia danej umiejetnosci
i analizowania informacji zwrotnych dotyczacych jakosci wykonania zadania i stop-
nia opanowania umiejetnosci przez osoby trenujace. Powinno to doprowadzi¢ do
»przeuczenia”, majacego fundamentalne znaczenia dla transferu umiejetnosci z sy-
tuacji treningowej do sytuacji rzeczywistych, wykorzystywania nowo nabytych
umiejetno$ci w codziennych sytuacjach zawodowych, towarzyskich i rodzinnych.
Na problem transferu trenowanej umiejetnosci do rzeczywistych sytuacji wskazuje
takze M. Argyle (1999, por. Smotka, 2006, 2008). Transferowi umiejgtnosci sprzyja
stosowanie prac domowych, czyli naklanianie trenujacych do wyprobowywania —
miedzy sesjami — umiejetnosci, ktorych uczestnicy uczg si¢ na treningu. Wazny jest
takze czas trwania treningu oraz liczebno$¢ grupy. Im dluzej jednostka pracuje nad
zmiang, tym bardziej jest ona trwata. Wiele osob, dla uzyskania trwatej zmiany, po-
trzebuje przynajmniej 12 sesji treningowych. Pojedyncza sesja powinna trwac sred-
nio od 1 do 3 godzin. Na trening jednej umiejetno$ci mozemy przeznaczy¢ od 2 do
5 sesji — w zalezno$ci od potrzeb uczestnikow zajeé, Srednio 1 lub 2 sesje w ciggu
tygodnia. Treningi umiej¢tnosci spotecznych prowadzone sg w matych grupach, op-
tymalna liczba uczestnikéw to 6 — 8 0sob.

W literaturze przedmiotu sg podawane rdzne mozliwe przyczyny braku skutecz-
nosci treningu umiejetnosci spotecznych i treningdw umiejetnosci interpersonal-
nych. Czgsto wskazuje si¢ na brak zadan domowych w celu trenowania umiejgtnosci
spotecznej w sytuacjach rzeczywistych, zbyt krotki czas treningu (2 — 3 dni szkole-
niowe), zbyt wiele ¢wiczen praktycznych w trakcie pojedynczej sesji (zmasowana
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praktyka zamiast roztozenia nauki umieje¢tnosci w czasie) oraz brak wsparcia potre-
ningowego. Wyniki badan wskazuja, ze najbardziej efektywne sa te programy tre-
ningowe, ktore tacza rozwijanie konkretnych umiejgtnosci spotecznych z treningiem
samoswiadomosci, umiejetnosci samoregulacyjnych oraz empatii (Cherniss, 2000;
Smotka, 2006). Jest to bardzo wazna wskazoéwka dla trenerow projektujacych
i realizujgcych programy szkolen. Oznacza to bowiem, ze trening umiejetnosci spo-
lecznych winien by¢ traktowany jako jeden z moduléw programu zaje¢ rozwijaja-
cych kompetencje spoteczne, a nie jako autonomiczny program treningowy. Warto
takze, aby trener ocenit przygotowany program szkolenia w zakresie umiejg¢tnosci
spotecznych, jeszcze przed przystgpieniem do jego realizacji. Postuzy¢ temu moga
nastepujace pytania (Bandach, 2013):

e (Czy okreslona zostata grupa, dla ktorej przygotowany zostat program?

o (Czy prawidlowo zostaly zidentyfikowane potrzeby docelowej grupy
i deficyty w zakresie umiejetnosci spotecznych?

e (Czy zakladane cele poszczegolnych sesji treningowych dotycza wybranej
umiejetnosci spotecznej i zidentyfikowanych deficytow?

e (Czy prawidlowo zaplanowano wykorzystanie technik specyficznych dla
TUS?

e (Czy proponowane ¢wiczenia dotycza treningu wybranej umiejetnosci spo-
tecznej i czy ich realizacja zapewni osiggniecie zaktadanych celow sesji
i calego programu lub modutu TUS?

e (Czy zostala zaplanowana ewaluacja zaj¢¢ oraz, czy forma ewaluacji jest do-
stosowana do mozliwos$ci psychofizycznych, intelektualnych uczestnikow
treningu?

e Jak zostanie/zostal rozwigzany problem transferu umiejetnosci spotecznej
i wsparcia potreningowego?

Podsumowanie

Trening umiejetnosci spotecznych moze by¢ skutecznym ,,narzedziem” podnoszenia
kompetencji spotecznych, co w przypadku pracownikow przeklada si¢ na wzrost ich
kompetencji zawodowych i lepsze funkcjonowanie organizacji, a w przypadku osob
bezrobotnych, zagrozonych wykluczeniem spotecznym, bezdomnych, zwigksza ich
kompetencje spoteczne warunkujgce, miedzy innymi, aktywno$¢ na rynku pracy
i rynku edukacyjnym, skuteczno$¢ samodzielnych dziatan w poszukiwania pracy,
a takze lepsze radzenie sobie ze stresem i problemami dnia codziennego.
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Zapotrzebowanie na szkolenia pracownicze w zakresie kompetencji i umiejet-
nosci spotecznych, czyli tak zwanych kompetencji ,,migkkich”, jest uzaleznione
w duzej mierze od specyfiki wykonywanej pracy oraz branzy. Szkolenia migkkie
adresowane sg zazwyczaj do wybranych grup pracownikow, w przypadku ktérych
umiejetnosci te maja kluczowe znaczenie, na przyktad umiejetnosci komunikacyjne,
opanowanie technik negocjacyjnych, perswazyjnych czy wywierania wplywu dla
0sOb zatrudnionych w dziatach sprzedazy i obstugi klienta. Duza cze$¢ szkolen
miekkich dotyczy stanowisk kierowniczych. Im wyzsze stanowisko zajmuje pra-
cownik w hierarchii organizacji, tym wigksza wage przywigzuje si¢ do jego kompe-
tencji i umiejetnosci spolecznych.

Trening umiejetnosci spotecznych obejmujacy intensywne, wielokrotnie pona-
wiane ¢wiczenia powinien nawiazywac, zarowno w formie, jak i w tresci, do sytuacji
1 problemoéw z zycia codziennego uczestnikow zaje¢. Sprzyja to transferowi umie-
jetno$ci trenowanych w trakcie szkolenia z zakresu TUS i wykorzystywania nowo
nabytych lub udoskonalonych umiejetnosci spotecznych poza salg treningowa
— w pracy zawodowej i codziennych kontaktach interpersonalnych w srodowisku.
Jak pokazujg badania, ,,ludzie sa zdolni zmodyfikowa¢ i usprawni¢ wtasne funkcjo-
nowanie interpersonalne tylko wtedy, gdy sa poddani ustrukturyzowanemu, a wigc
ukierunkowanemu na precyzyjnie okreslony cel treningowi. Programy treningowe,
ktore promujg ustrukturyzowang, systematyczng i metodyczng prace nad rozwojem
konkretnych umiejetnos$ci, okazaly sie szczegdlnie efektywne w generowaniu pozy-
tywnych zmian w zachowaniu spotecznym” (por. Korinek,1997; Farmer i Williams,
2005; Latham i Saari 2005; Vaughan i Lancelotta, 1991; Smotka, 2008).

Osoby zainteresowane skuteczno$cig szkolen z zakresu umiej¢tnosci spolecz-
nych czy szeroko rozumianych treningéw interpersonalnych, dokonujac ich wyboru
i zakupu na rynku szkolen, powinny przeanalizowaé programy zaje¢ i ocenic, w ja-
kim stopniu uwzglgdniaja one behawioralny aspekt doskonalenia i rozwijania kom-
petencji spotecznych. Dotyczy to zarowno 0s6b odpowiedzialnych za szkolenia pra-
cownikow, dziaty HR zajmujace si¢ polityka personalng organizacji, jak i przedsta-
wicieli instytucji i organizacji realizujacych projekty wspotfinansowane z Europej-
skiego Funduszu Spotecznego w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki,
gdzie beneficjentami ostatecznymi sg, mi¢dzy innymi, pracownicy instytucji po-
mocy spolecznej, instytucji rynku pracy, administracji, edukacji, pracownicy sektora
MSP, bezrobotni, osoby niepelnosprawne, osoby objete wsparciem instytucji po-
mocy spolecznej, osoby zagrozone wykluczeniem spotecznym, mtodziez z przeja-
wami niedostosowania spotecznego.

Analiza publikowanych programéw zaj¢¢ szkoleniowych, a takze wiasne do-
swiadczenia autorki jako doradcy zawodowego, trenera i uczestniczki treningdw
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umiejetnosci interpersonalnych, uprawniajg do stwierdzenia, ze zwykle koncentruja
si¢ one na rozwijaniu kompetencji spotecznych w ich wymiarze poznawczym i mo-
tywacyjnym. Natomiast zbyt mato czasu (lub wcale) poswigca si¢ na uczenie i roz-
wijanie kompetencji spotecznych w ich aspekcie behawioralnym, czyli na trening
umiejetnosci spotecznych i ich praktyczne wykorzystanie. Wiecej uwagi ze strony
autoréw programéw szkolen z zakresu TUS wymaga takze problem transferu treno-
wanej na zajeciach umiejetnosci do sytuacji rzeczywiste;.
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Social skills training as a form of social increasing
competence

Abstract

This article considers the problem of training which are developing and improving compe-
tences for social workers, people who are unemployed, threatened by unemployment and
social exclusion. It presents social skills training as a form of raising this skills in behavioral
term. It shows a model structure of single training session, methods and techniques which
are specific for social skills training and factors conditioning its effectiveness.
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