Pracownia Badan qad Czkowiekiem w Organizacji
;aktad Socjologii Grganizacji
Instytut Organizacji i Kierowania PAN i MNSzWiT

SPOLECZNE ASPEKTY .HUMANIZACJI PRACY 1 ORGANIZACJI |

Materiaty na konferencje
pod red. Wiestawa Jedrz_yckie_go

Warszawa
1976






Pracownia Badan nad Czlowiekiem w Organizacji
A 7 Iakkad Socjologii Organizacji
Instytut Organizacji i Kierowania PAN i MNSzWiT

SPOLECINE ASPEKTY HUMANIZACJI PRACY 1 ORGANIZACJI.

Materiaty na konferencje
po_ﬂ red.Wieshwadedqyckiz_go

© Warszawa .
; 1976.




Redator odpowiedzialny dr.JAN SOLARZ

Tﬂagﬁya L4

Pow, w Dziale Poligraficznym IOK, nakad 100 egz, nr zam, 315/76

e —



Piotr Poszajski
Zak¥ad Socjologii Organizacji
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"Trening wrazliwosci®, "
czyli humanizacja pz"acy wedtug recepty amerykariskiej.

Jednym z najnowszych i najpopularniejszych kierunkéw
wspéiczesnej zachodnie]j teorii organizacji jest zespéi psycho=
socjoiogicznych teorii i technologii doskox;alenia organizacji
uzywajacych wspélnej nazwy "Organizational Development" /0.D./.

W. French i C, Bell, diugoletni aktywisci 0.D., prezentujq nastg-

pujacyg jego definicje: ",.. Jest to dtugofalowe dziatanie w ce-

lu ulepszenia proceséw rozwigzywania probleméw i odnawiania sig

organizacji, szczégélnie poprzez bardziej efektywne i nastawio=-

ne na wspétpracg zarzadzanie kﬁlturq organizacyjng, ze specjalnym

akcen.tem na kulture formalnych grup roboczych," j

W interpretacji National Training Laboratories /Burke, 1968, s. 1/,

jednéj z pierwszych instytucji zaangazowanych w dziatalnosé dosko=-

nalenia organizacji, celem 0,D, jest:

1. kreowaé peten otwarto$ci i skoncentrowany na rozwigzywaniu °
problsméw klimat w catej organizacji;

2; uzupeinié autorytet wynikajacy z peinionej roli'lub statusu

; autorytetem wynikajgacym z wiedzy i kompetencjij;

% ulokov)aé podejmowanie decyzji i odpowiedzialnosé za nie tak .
blisko Zrédet informacji, jak.to mozliwe;

‘l;; tworzyé atmosfere zaufania wsréd jednostek i grup w organiza=-
cai;\ '




56 uczynié wspélzawod.nictwo bardziej zwigzanym z celami pracy
1 maksymalizowaé wysilki na rzecz wspéipracy;

6, doskonalié taki system nagréd, ktéry bierze pod uwage zaréwno
osiggniegcia w‘ zakres:ie celéw mate.rialnych, Jjak 1 rozwdj czXo~
wieka; y

7. podniesé éwiadomoéé wiasnoéci celéw organizacyjnych wsréd
czlonkéw' .

8, podniesé stopiend samokontroli czlonkow organizacji.

Jak widaé generalnym celem jest zatem tworzenie w organizacji

,idealnego klimatu stymulujacego kooperacjg, zaufanie i sktonnos$é

do podejmowania odpowiedzialnodei. Klimat taki okreslany jest ja-

ko "kultura organizacyjna sprzyjajgca wykonywaniu pracy". Posiada

ona nastepujace cechy: j

- ciopomoga w osigganiu i utrzymywaniu wysok.j.ej sprawnos$ci praby
wyrazajgcej sig¢ w najwyzszej jej ilosci i jakosci, ;

= sprzyja powstawaniu i wykdrzystywani}x kreéktyvmoéci czXonkow,

- stymuluje entuijazm do ‘eksperymentowania, wprowadzania innowa=-
cji 1 zmian, '

- samo-doskonali si¢ poprzez uczenie sig w trakcie interakcji,

- szuka /i znajduje/ nowych mozliwoSci rozwo,ju /por. Blake,
Mouton, 1968/,

Problematyka humanizacji pracy przyjeta w ostatnich latach w
Polsce niesiychanie szeroks perspektywg, wychodzac déle_ko' poza
mikro-problemy stanowisk roboczych, czy nawet jednostkowych orga-
nizacji, Liczba podejmowanych tematdéw jest bez poréwnania wigk= '

sza, a ich czasowy i spoXeczny horyzont zdecydowanie rozleglej-




szy; za dowdd stuzy¢ moze choéby program tej konferencji.

W tak szeroico, mzmniahé,j h\nnaqizac,ji pfacy kwestie doskonalenia
kultury organi'zécyjn_e;) stanowia z pewnoscig jedynie jej fragment,
Jesteémy Jjednak przekonani, ze nie jest to fragment bachy i pod
przedgtawionymi wyzej zalozen'ia.mi i celami kierunku zamierzaja=-

- cego kreoylaé w organizacjach klimat sprzyjajacy wykonywaniu pra=-
) 4 podp:l.sa!:f:y sig z pewnoscig kazdy teoretyk i pfaktyk humani za-
cid. ' : :
- W refe'réciechcemy‘ sie¢ przyjrzec¢ blizej sposobom realiza=-
c;)i‘tych ambimych postulatéw, Zrobimy to tym gorliwiej i z tym
wigkszgq ciekawoScig, Ze posiadajac w obfitosci pe.’r;en asortyuent
koncgpcji progranm 6 w humanizacji wcigz z nadzieja wygla-
damy nowych m e t o d ich wdrazania, Czy 0,D. moZe nam ich dos=-
tarczyé?

Technologia doskonalenia kultury organizacyjnej postulowana przez
omawiany kierunek sklada sig¢ z duzej ilosci réznorodnych technik,
wszystkie one -sq Jednak ustimktumwionym postaciami, pochodny-

mi tzw, treningu wrazliwosci traktowanego jako nieustrukturowio- -

ny schemat ideowy i podstawowa technika O,D. Dlat{ego oix wtasnie
bedzie przedmiotem tego referatu,

Trening wrazliwo§ci, nazywany tez "treningiem laborato-
7 inya® 1ub Mgtige treningowa® /T-group/ wywodzi sig z dynamiki
grup K, _Le'v;ina. W swojed 'orygin.alne;) formie jest to mata /dzie-
‘sieé do pigtnastu 0séb/ grupa, nieustrukturowiona, typu face-to-




:tace;A WV zaleznoSci od Jed sktadu wyréznia sie "grupy nieznajo-
myc}i" "grupy kuzynéw" i "grupy rodzinne",
Przebieg treningu w grupie n.i.ezna;)omych Jest nastqpu;ja‘cy..

e 1t ¢ 'Ne'."poczqt_:ku wystepuje celowo brak bezpoéredniego przywédztwa :

o Jjakiegokolwiek formalnego planu zajgé. Tworzy to rodzaj
prézni w zachowaniach w:lrpelm,.aneJA nadzwyczaj bogata projekc;jg
tradycyjnych zachowar wynikajgcych z'borykania .8i¢ uczestnikéw
z brakiem struktury. ‘ A

2, W drugiej fazie prowadzgcy staje siq otwarty, empatyczny i
wyraza swoje uczucia w mozliwie najmniej normatywny sposéb.
Jednakze najsilniejszy wpyw na kazdego z uczestnikéw ma nie-
oceniajace sprzg¢zenie zwrotne uzyskiwane od innych cztonkdw
gTrupye. : : X

3. W tazié trzecied rozwi;)adq'siq stosunki interpersonalne. Sprze=
2enie zwrotne tworzy pewien niepokdj :l napiecie bowodujqqe od=
mrozenie i sktonnoéé do zmiany wartosci, postaw i zachowai.
Samo-ocena prowadzi do eksperymentowania z nowymi wartosciami.
i postawami. :

* 4, Powstawanie nowych stanéw wewngtrznych .i zewnqtrznych zacho=

" warh w wyniku akceptacji /wzmacniania/ ich przez grupg.

Istnieje szereg teorii na temat tego, co wtasciwie dzie_jg sie

podczas ‘treningu wratliwoéci1. Wszystkie one zgodne sa w przy-

~ puszczeniu, ze llaboratoi-ium dostarcza uczestnikowi nowych doé-

wiadczen 1 danych, ktére nie sg zgodne z ;)ego wlaﬁnq percepc;jq

siebie samego i otaczajacego go Swiata, Na podstawie teorii réw-

1 20b, np.: /Delbecq, 1970/, /Hampden-Turner, 1966/, /Harrison,
1965/, /Schein, Bennis,.1965/. - :




nowagi Festingera autorzy ci utrzymuja, ze stan zachwiania réw-

nowagi bedacy wyhikj.em ted niézgodnos’c.t poprzedza zmiang¢ postav,

a w konsekwencji i zachowar, aby nastgpnie spowodowaé reintegra-

cjg I ustalenie no'we':j révmowagi; Uczestnik moze przejsé taki cykl

nawet wielokrotnie w trakcie> treningu, Odpowiednio, cele A'I"-group !

polegajq ma: : A

1s uczynieniu uczestnika coraz bardziej sSwiadomym emocjonalnych :
réakc:ji i ekspresji Samego siebie i innych oraz uwrazliwienie
na te reakcje;

2. zwigi:szeniu Jjego zdolnosSci postrzegania i uczenia sig¢ z, kon-
sekwencji wtasnych ‘dziatad poprzez zwracanie uwagi na uczucia
wiasne i innych; :

3e stymulowaniu zrozumienia i rozwoju osob:;.stych systeméw wartos-
ci i celdw;

4, rozwija.ni\i teoretycznej wnikliwosci stuzacej jako narzedzie
w wigzaniu osobistych wartosci, celéw i intencji z dzialania-
mi zgodnymi z tymi wewngtrznymi czynnikami i z wymaganiami
sytuacji;

5s sprzyjaniu w osigganiu efektywnosci w transakcjach uczestni-

‘ ka z Jego otoczeniem,

Podana wyzej charakterystyka odnosi sie¢ w réwnym stopniu do

"grup ' kuzynéw" i "grup rodzinnych", przy czym w tych pierwszych

uczestnikami sg czlonkowie réznych komérek t e J s ame J

organizac;)i, aw drugich = czionkowie jedne j komorki

/pionu/ wraz z kierownikiem.

Humanizacyjne ei‘ekty treningu wrazliwosci rozpatrywaé :
mozna na boziomie Jednostki, grupy i organizacji, Na poziomie




Jednostki m o 2 e to byé: zwigkszenie Swiadomosci wiasnych za=-

chowari, uwrazliwienie na zachowania imnych, wreszcie zmiana poé-
taw i zachowari jednostki. Co wazniejsze;‘ trening m o 2 e wzmoc~
ni¢ wiare w siebie i da¢ umiejgtnosé statego analizowania wias-
nych zachowaxi'w grupie w celu poprawy ich efektywnbéci. Naupze'nie
si¢ uczenia Jjest najwaznie,js:zym potenc ‘a i nym _efek—
tem I-grdup w stosunku do jednosfk.i..

' Na poziomie grupy rezultaty polegaé m o g § na lepszym
zrozumieniu proceséw grupowych i .téh wpiywu na kreatywnosé, skon-
noéci do partycypécdi i podejdowania odpowiedzialnosci 6x‘§z uspraw=
nieniu procesu decyzyjnego. Tradycyjne vartosci i zalozenia leza-
ce u pod.staw kierowania zjawiskami organizacyjnymi takimi jak:
wtadza, konflikty miedzygrupowe, pozycje 1'role, przywédztwo i
in, maja szanse¢ réwniez staé sig¢ przedmiotem zainteresowania uczest=-
nikéw lavoratorium, Bardziej realistyczne zrozumienie tych proble-
méw i wigzqcych sig¢ z nimi zatozen m o 2 e wéwezas podniedé
sprawnosé organizacji, wwyniku ich doskonalszych
umiejetnosci diagnozowania prdﬁleméwi
podejmowania skutecznych dziatai interwencyjnych.

Czas jednak.zapytaé Jakie s3 fakty c zne korzys-
ci ze stosowania omawianej techﬁiki W ocenie badaczy i kierow=
nictw organizacji., Trzeba zaraz na wstepie odpowiedzj;eé; ze ma=-

o jest kwestii réwnie kontrowersyjnych nawet v tak bogatej w
kontrowersje dziedzinie, jak nauki organizacyjne. Rozliczne opra- :
cowania pelne sg doktadnie przeciwnych wnibsko’w i twierdzen, z
ktérych kazde, co nadaje sprawie swoistej pikanterj.i, oparte jest
na "rzetelnych studiach, eksperymentach i wnioskowaniu naukowym";




Sprébujmy przytoczyé kilka opinii, uzupeiniajac je wiasnymi
przemyéleniami na ten femat; g !

i Campbell i Dunnette /1968/ po dokonaniu ekstensywnego
priegl#du literatury konkludujg, ze T-éfoup' rzeczyvwiicie wywo-
Tuje zmianf w zachowaniaéh ;je;dnostki, hna co sktadaja sig zwigk-
szona wrazliwosé i otwartosé w komunikowaniu sig i wigksza elas-
tycznosc w trakcie peinienia roli organizacyanea. Buchanan /1967/
stwierdzit, e w rezultacie treningu nastegpuje zredukowanié za-
chowani ,ekst;emalnyéh,’ wigksza otwartosé, receptywnosé i toleran-
cja wobec 9dn;iennych niz wtasne zachowai, Sg ponadto wedtug nie-
go"istotne dowody na to, Ze i takie umiejgtnosci, jak sXuchania,
a nawet zabiegania o sprzezenie zwrotne w kontaktach spotecznych
ulegaja rozwojowi, Wreszcie House /1967/ doszedr do wniosku, ze
trening zmienia styl przywédztwa, zmniejsza zaleznos$é od innych
gt b sk.‘connosc do wymagania od nich sXuzalczej uleglosci. W podob-
nym, Jjak powyzsi autorzy duchu wypowiadali sig Miles / 1965/,
Bunker /1965/, Beer i Kleisath 71967/, Friedlander /1967/ i inni,
aby dojsé do wniosku, ze VT-group ma silne wtasciwosci "odmraza-
'jqce;'j tak w czasie trwania, jak i bezposSrednio po zakoriczeniu
programi, Fakt przebywania poza terenem swojej pracy, na czyms

w rodzaju "kulturowej wyspy" powstatej na bazie norm grupy tre=-
ningowej ’ sprzezenie zwrotne pozwalajace dostrzec nieprawidio-
"woscj. w sonie i swoje;j przesz?.e,j dzialalnosci, wszystko to pro-
wadzi do powstawania nap:.qé emocjonalnych i w nastgpstwie do od-
mrozenia dynamicznej réwnowagi jednostki. Zmienia sie wiévczas
Jjed -pogle;d_ na ksztait najwlas‘gi\iszych zachowai organizacyjnych

i klim‘atu, i)rzygotovm;jqc grunt dla przysziych zmian w organizacjis




Tylko bowiem, Jak twierdzi R, Tannenbaum /1971/, .gdy Jednostka
nauczyta si¢ juz byé bardziej Swiadoma proceséw zachodzacych w
niej samej 1 w jej kontaktach z innymi, dopiero wtedy przychodzi
kolej na uswiadomienie sobie potrzeby rozwijania i rozwijanie
nowych oczekiwari wobec proceséw o r g a n..{. zacyJjny c h,

Niestety istniejq powazne powody do obaw, ée przeniesie-
nie tego od.mrozoneéo stanu z warunkéw labo"ratoryjnych do codzien-
nego zycia organizacyjnego napotyka na trudne do pokonan.lg :
przes;:kodj wielorakiej natury. Mozna sgdzié, ze grupa treningo-
wa motywuje nowe zachowania, ale nie daje umiejetnosSci ich rea-
lizacjiw pr acy, to znaczy nie wyposaza w kompetencje dla
efektywnego ‘wykorzystywania tych zachowan w Srodowisku zadanio-
wym, CO Przywraca bariery z:_nian i doskonalenia organi-
zéc:ji. Niektére badania sugem;)q nawet, 2e doswiadczenia wynie-
sione z laboratorium faktycznie zmnie js zajag efektyw=-
nosdé¢ w symulowanej sytuacji zadaniowej /Bass,'1967/ .

Dziatania na rzecz rozwigzania "problemu przeniesienia
przybieraja najczesciej forme waczania do treningu ludzi éwiq—
zanych z praca i systematycznej aplikacji programu w cale:j' orga=
nizacji. W odréznieniu od omawianego wyzej laboratorium nieustruk-
turowionego T-group ma wéwczas- postaé ustrukturowiona /np. tech-
nika tzw, Siatki kierown;cze;)/. Sg to Jednakze nie wiecej niz
péisrodki. Grupa treningowa zawsze pozostanie "wyspg kulturowg",
Jest to wszak istota jej koncegcji, a zatem zawsze wystgpowaé
bedzie okreslony stopien "nietransferowalnosci® norm i zachowar
migdzy laboratorium a organizacjg. Wszelkie préby przekroczenia

tego stopnia, zmieniajgc oryginzine principia treningu wrazliwos-

]




el pmpé)nujq wige w istocie Jakosciowo nows technike w zaden

. 8poséb niepor6wnywainq zl pierwsza. Oznacza to, ze jakkolwiek
moze ona nie stwarzaé problemu przeniesienia, ale tez nie jest

- w stanie daé niektérych efektow wlasciwych dla T=-group, Przykla=-
dexp tpoze byé koncepcja 1aboratorium treningowego bez konsultan-
ta,' aby w ‘ten sp‘os'ébi zapewnié peing "familijnosé" grupy /Gibb,
19‘72/: Jest to wtasciwie zaprzeczenie idei T-group, gdzie prova-
dzqcy, ze swo,jq wiedzq teoretyczng i doéwiadczeniem terapeutycz-
nym, peini niepodwatalnie koniecznq roltz. Energiczng i ostrg
replikq pa.tq i1 podobne koncepcje byt gtos Minturna i Lansky’ego
 /1972/'; Ich bezlitodnie ironiczny, i to w stopniu nieczesto spo-
tykanym w powaznym, naukowym czasopiémie, artykut wykazal absur-
dalnoéé takiego pode:jscia do treningu wrazliwoéci, ktory stade

. si¢ wtedy na dobrg sprawe zwyklym spotkaniem, lub gorzej - ze-
braniem, wspolpmcownikéw. g

: Szabosci T-group nie koricza si¢ na problemie przeniesie-

nia, Cale zastepy krytykéw poddajq w watpliwosé efektyvmoéé tej

-techn:l.k.l, jako 2e do tej pory nie udalo sig jedno z nac 2=

n i‘e udowodnic, 2e powoduje ona dostrzegalnq zmienq w posta-
wach, wartosciach, percepcji interpersonalnej, samoswiadomosci
1 Aw'mznﬁoéci w drugim okresic czasu. Wcias malo jest dobrych
badari na fen'temat, a te ktére sq.nie wykazujq zgodnbdéci wyni-
; .kéw. Brak natomiast prawie zupeln.ie badani wptywu T=-group na zdol-
; méci ,jednostki do przeprowadzania analizy mfomacdi, radzenia
i gobie z konfliktami migdzyludzkimi, poszukiwania i implementa-
Ac,‘j.i rozwigqzal dla probleméw organizacyjnych.

» Te wielokrotnte watpliwosci sy zbyt powazne, by zostad
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niedostrzezonymi nawet przez najzagorzalszych zwolennikéw méto-
dy. C. R. Bare i R. R. Mitchell /1972/ w konkluzji do swoich
badari, w ktérych wykazali, ze trening wraznwo§u powodu=
Je pozyt 'y wne zmiany zachowaﬁ, przy:inajq uczcivie,

iz nie sg rézmocz‘eénie w stanie odpowiedzieé na pytaxiie:Aczy nie
powoduje takze zmian ne gatywnych? Nota bene dwa po-
wazne studia: Underwoda /1969/ oraz Yaloma i Liebermana /1971/
udzielily na nie odpowiedzi. zdecydowanie twierdzgcej. Do przyje—
cia jest wprawdzie hipoteza, ze negatywne zmiany s tymc z a=-
s o w e, spowodowane pustky po stracie starych przyzwyczajen i
zanikaja z chwila wyuczenia nowych zachowari, ale z pewnoscig

nie odnosi sig to do' .w szystkich 2zmian negatywnych,

z ktérych czedé mieé moze charakter trwaty. Nie jest to Jjednak
jedyny rodzaj nieoczekiwanych i niepozgdanych efektéw pojawiajg-
cych sie w trakcie 1 po zakoficzeniu treningu, )

Wybitny propagator metody - Ch, Argyris /1964/, w swoim
klasycznym juz artykule podejmujacym prébe fotalne:j obrony T-group
i rozstrzygniecia szeregu nieporozumien narostych woké: niej nie
zaprzecza, ze istotno$é doswiadczer treningowych jest n a d-

Z Wayscazaa dun dje r.6:2 n.a dla poszczegbélnych uczestnikdéwe

Zdaniem autora najv;liecej korzystajq z treningu osoby, ktéres

>1. posiadaja stosunkowo silng samoswiadomosé nie opanowan§ przez
wewnetrzne konflikty; :

2, maty defensywnos$é pozwalajacg im siuchaé innych;

3, 2zdolno$é do przekazywania mysli i uczﬁé z minimalng dyétors;jq.

Argyris nie zauwaza jednak, ze osobom takim trening nie jest |
Juz w gruncie rzeczy potrzebny, Wyjatkowo duza zawodnos$é tego
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.uarzgdzi_a W szeregu ﬁrz,y_padkach, niemoznosé przewidzenia charak-
teru efektéw, czestokroé niepozadanych, nie pozwala na traktowa-
.nie go tak,A :]ék chcieliby tego niektdrzy, tzn, Jjako podstawowej
techniki doskoﬁal'enia kultury organizacjii Nie jest ono w Zadnym
razie. lekarstwem na wszystkié niedomagania ’organ.i.zac:)i; moze ¢o
najwyzej poméc ni ek t6 r y m osobom, w .ni‘ ektérych
~i>rganizac:)acl_1 w rozwigzywaniu ich niekté rych proble-
méw, Stad wh.tosek, 2e uzycie tej techniki musi byé poprzedzone
‘doktadnym zbadaniem warunkéw, w jakich ma dziataé, Beztroskie
;jej' naduzywanie posiada wszelkiq cechy i sk_utki powszechnej kie=-
dy?. "terapii" umzci@em krwi bez wzgledu na rodzaj dolegliwos-
¢i. Pytanie na jakie naukd winna jak najszybciej odpowiedzieé
brzmi wigc nie: M"czy trening wrazliwosci jest metodq efektywn3y',
ale "w jakich warunkach jest efektywny :L jak ma byé wykorzysty-
wany dla celdw doskonalenia organizacji"i
Niestety, réwniez niekidrzy polscy specjalisci szkolenia

" kadr kierowniczych zaraz:l.l:i si¢ nadmiernym entuzjazmem i apli-
ku;)g zinifikowane sesje réznorakim grupom uczestnikéw, dob.ra-
nym, z punktu widzenia potrzeb tej formy, catkowicie przypadkowo.
Wspélna nazv_ra‘ netody kryje duza rozmaitosé szcze/gézowych techno=-
logii; niekﬁSre nastawione sgq na spowodowanie rozwoju jednostki,
inne’ na uézenie si¢ rozumienia odczud i zachowai j.nx;ych 1u&z:l
ciy poprawe efektywnoécj. sfery zarzadzania i calej organizacji.
3 J'edynie dokladna diagnoza moze stanowié podstawg wyboru okreslo-
nego programu lub ich kombinacji, a takze wlasSciwych instrukto-
réw, Ci ostatni sfé.nowiq zresztq problem sam w sobie, Nie wydﬁ-
Je sié nam abysSmy byli dalecy od prawdy, stwierdzajqc, Ze naj-
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wigksze niebezpieczeristwo grozi wartosciowej skadinagd inwencji

" T=group w zastosowaniu do doskonalenia organizacji ze strony
0séb préwadzacych sesje.

W czasach, kiedy bylo to tylko narzedzie psychiatréw 1ub

we wczesnym okresie miwo:]ﬁ 0.D, ludzie zwj.qzé’ni z roinymi i‘o‘f—
mami. treningu wrazliwosci byli wysoko kwalifikowanymi psycholo=-
gami zdolnymi do peinej oceny i kontroli procesu, Wraz ze wzros-
tem populamosci metody wzroslo tez zapotrzebowanié na instrukto«
réw, z ktérych juz obecnie znaczna cz¢sé jest nie tylko niedosze
kolona, ale reprezentuje nieomal catkowitg ignorancjg. Znane sg
liczne przypadki prowadzenia sesji przez osoby, ktdryeh jedyny-
mi kwa'iiﬁkacjami jest jedno- lub dwukrotny uprzedni udziai w
sesji w charakterze uczestnikdéw, Co najbardziej niepokojace to,
%2e osoby te nie zdajg sobie sprawy ze swoich ograniczen. Sta-
nowczo zbyt rzadko dementowana opinia o Xatwosci prowadzenia
sesji, brak formalnych standardéw dla instruktoréw i czegos w
rodzaju kodeksu etycznego pozwalajq im utrzymywaé sig w tym
przeswiadczeniu i kontymuowaé raczej szkodliwg niz pozyteczng
dziatalno$é, Nie pamujgc nad sytuvacjq w grupie i nie potrafigc
nakierowaé jej na realizacje wspomnianych wyzej celdw, instruks
torzy tacy krada najwiekszy nacisk na poteggowanie doswiadczen
emocjonalnych jako cel sam w sobie. W powigzaniu z brakiem ba=
dania i selekcji uczestnikéw jest to postepowanie nieefektywne,
ale przede wszystkim niebezpieczne dia siabszych jednostek, dla
ktérych w najlepszym razie koliczy sieg to powaznym wstmsem
psychicznym, Na wiosng 1975 roku prasa szwedzka szeroko komento<
wala wypadek samobéjstwa pracownika firmy AMCO popeinionego w
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wyniku' zglamania psychic_znego po przejSciu treningu wrazlivosci.

Robert Tannenbaum, jeden z "ojcéw" T-group w rozmowie z autorem

pracy przypisat przypa&ld. tego typu zwyktemu ryzyku zwigzanemu

z kazdym ludzkim dzialaniém. Dziwi lekcewazenie nié‘oezpieczeﬁ-

stwa okazane w te] -dosé deméégicznej opinii, szczegblnie w Swie=

tle faktu, ze sesji o dramatycznym przebieéu Jest coraz wigcej,

a niemata w tym "ZasXuga" niedoszkolonych instruktoréw,

Martin Lakin /1971/ podniést w swoim czasie jeszcze Jedng

: kwestieg, ktéra nie moze 'byé pomi_niqta przy ocenie metody, a o ktdé-

" ‘rej wspomina sig¢ naderrzadko: problemy etyczne, Lakin rozwaza zto-
zone problemy samokontroli wpiywu prowadzacego na grupg i wyko-

. rzystywania informagji 0 uczestnikach uzyskanych w trakcie sesji,
aby dojsé do p.oruszonej i przez nas sprawy najwazniejszej - kwali-
ﬁkaéji px:ofeéjonalnych 1 moralnych instruktordéw. ilusza oni nie
tylko potrafié przygotowaé i przeprowadzié trening, ale takze
zakoticzy¢ go we wiasciwym momencie. Silne, pozytywne przezycia

. emocjonalne rodzg cz¢sto w uczestnikach i samym instruktorze nie-
cheé do zaprzestania spotkari, Juz v trakcie pisania tego referatu
opowiadano autorowi o sytuacji w jednym z warszawskich biur pro-
jektév:ﬁw, gdzie grupa prﬁcowzﬁkéw po odbyciu kilku sesji T=-group

' w ramach kursu sz‘l:oleni:ovego wpadta W swego rodzaju natdg, wywie-
‘rajac nacisk na instruktoréw, aby kontynuowaé spotkania, W opi=
nii 'obserwujqciéh‘ ich wspéipracownikéw osoby te wykazywaly objawy
permanentnego, menaturalnego pobudzenia emocjonalnego i ‘braku
réwnowagi, a ;jedynyn tematem ich rozméw byly przezycia z trenin-
8u. Zastanawia tu brak rozwagi u psychologow /tyn razem zawodowo
kompejkentnych i 0 uznanym autorytecie/ poddajacym sig takim na-
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ciskom i nie przestajgcych organizowadé maratonowych, wyczerpujgcycH
sesji 1 traktujacych je prawdo_podobnie Jjako poligon doswiadczalny.
Czy potrzeba lepszego argumentu na pbpa'rcie naszych przedstawionych
wyzej zastrzezen?” x ' i

Trening wrazliwodci jest niewatpliwie jedns z najbardziej
godnych uwagi inwencji psychologicznych tego stulecia, jak tez
obiecujgcym laboratorium dla stud‘iowania stosunkéw migdzyludzkich.
Moze on réwniez w okreslonych w;amnkach st;a_nowié istotng pomoc
w procesie ‘zm:lan oraz rozwigzywaniu konfliktéw, co jest specjalnie g
cenne W sytuacji, kiedy odrzuca sig juz naiwne przekonania, 2e or-
ganiczne sfruktury przysztosci przyczynia sig do zmniejszenia po-
ziomu konfliktéw organizacyjnych. E. Rubington /1965/ wykazai
przekonywujqco, Ze nie~biurokratyczne struktury nie eliminuja na-
pigé, a raczej zmieniajg ich strukturalne Zrédta i zwigkszaja zto-
Z0nosé,

Jednakze opisywane narzedzia ma wady obnizajace zdecydowa-
nie jego przydatnosé w obecnej formie, Skomplikowane i wrazliwe
organizmy spoteczne wspéiczesnych organizacji nie powinny w- zad~-
nym mie byé poddane‘dzialaniu Srodka, ktdérego skutki sg nieiarze-
widywalxie, mechanizm dzialania i warunki efektywnosci nie dosé
'znane, a umiejacych si¢ nim postugiwaé = r-xiev_tielu. Z szemkiﬁ
Jego rozpropagowaniem trzeba si¢ wstrzymaé do dzasﬁ, gdy prze-
prowadzi sig¢ dostateczng iloS¢ potrzebnych badar i wyszkoli kom-

_ petentnych instruktoréw, Tylko taka rozwazna cierpliwo$é pozwoli
nam uniknaé niepowodzern i bledéw w tym zakresie obserwowanych

w krajach, gdzie fala seanséw terapeutycznych pfz_ybrala Zywiolowg,
niekontrolowang postaé, Cierpliwosé powinna byé dla nas o tyle
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atwiejsza, 2e organizacja socjalistyczna wyposazona jest juz

w caiy arsenat 1nnychAérodk6w o podobnym dziataniu, a wigc sty-
mu;ujécych wszechstronny rozwéj jednostki, wspomagajacych proces
zmian, roztadowujacych napigqia itd, Mowa choéby o programach
szeroko rozumianej humanizacji pracy czy na przykiad wychowawcze]
roli zebrania partyjnego. .
Cheielibysmy ﬁa koniec zastrzec sig, Zze przedstawiona analiza
“humaﬁizaqyjnej"_roli treningu wrazliwo$ci dokonana zostata przez
teoretyka zarzadzania co prawdopodobnie iie pozostato bez wpiywu
na jej charakter i ptaszczyzng oceny. Byloby niewqtpliwie pozy- ‘
tecznym uzupeinié jg oceng kompetentnych specjalistéw, ktérzy sa
w stanie umiejscowié omawiang metodg na rozlegtej sieci probleméw
i odpowiadajgcych im metod sktadajgcych sig naIWSpélézeénie rozu-

miang humanizacje¢ pracy.

e
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