/

re-

\ 4

You have downloaded a document from
RE-BUS
repository of the University of Silesia in Katowice

Title: Pomagajac w zmianie : dialog motywujacy w pracy socjalnej

Author: Ewa Lesniak-Berek

Citation style: Lesniak-Berek Ewa. (2020). Pomagajac w zmianie : dialog
motywujacy w pracy socjalnej. W: K. Faliszek, S. Pawlas-Czyz (red.),
"Socjologia bez granic : o naukowej tozsamosci dziatan na rzecz cztowieka i
jego srodowiska. Ksiega jubileuszowa dedykowana Profesor Kazimierze Wodz"
(S. 333-355). Katowice : Wydawnictwo Uniwersytetu Slaskiego

Uznanie autorstwa - MNa tych samych wanuleaach - Licencia ta pozwala na

@ ® @ kopiowanie, Zrmemame, rozprowadzame, przedstawianie 1 wylconywarie utworu

tale diugp, jal¢ tyllco na utwory zalezne bedze udzelana talm sama hcencia.

W KATOWICACH == Uniwersytetu Slaskiego

UNIWERSYTET EliL.ALS KI m Biblioteka N Ministerstwo Nauki
W W KA “AC i Szkolnictwa Wyzszego



Ewa Lesniak-Berek

@ https://orcid.org/0000-0001-5951-9286
Uniwersytet Slaski w Katowicach

—eoo—

Pomagajac w zmianie —
dialog motywujacy w pracy socjalnej

Wprowadzenie

Jednym z wazniejszych zrddel satysfakcji zawodowej pracownikéw socjal-
nych jest poczucie udzielenia realnej i skutecznej pomocy, wyrazanej w osia-
gnieciu przez klienta zaktadanej zmiany. Wlaczanie uczestnikow w proces
pomocy jest zadaniem zlozonym, a osiaganie wymiernych efektéw ma naj-
czesciej charakter dlugoterminowy. Dlatego w praktyce pracy socjalnej wciaz
poszukuje si¢ nowych modeli i podejs¢, korzystajac z jej interdyscyplinar-
nosci i siegajac po sprawdzone w innych dyscyplinach rozwiazania. Wy-
zwaniem dla wspdlczesnej pracy socjalnej jest odchodzenie od archaicznego
przekonania, ze specjalisci wiedza lepiej, co nalezy zmieni¢ w Zyciu pomoco-
biorcéw i co jest potrzebne do wprowadzenia tychze zmian. Obserwowany
spadek liczby 0soéb korzystajacych ze swiadczen pomocy spotecznej' bedzie
w przysztosci sprzyjat poglebianiu pracy socjalnej z jednostka i rodzing. Wy-
maga to od pracownikéw socjalnych przygotowania i nabycia umiejetnosci
wydobywania zasobow w dazeniu do zmiany. Majac na wzgledzie zasade
indywidualizacji (W6pz, 1998: 101) oraz przekonanie, Ze nie ma rozwiazan
uniwersalnych i odpowiadajacych wszystkim, poszerzeniu powinien ulec ka-
talog narzedzi, z jakich korzysta profesjonalista. Wsrdéd podejs¢ zaliczanych
do nowoczesnej pracy socjalnej, obok podejscia skoncentrowanego na rozwig-
zaniach (Dk Jong, Berg, 2007; SWITEK, 2009; Mis, 2008; Krasiejko, 2010, 2011;

! Liczba 0séb korzystajacych z pomocy spotecznej w 2018 r. spadta o 9% w stosunku
do 2017 r. i az o blisko 54% w stosunku do 2006 r., https://www.gov.pl/web/rodzina/
statystyki-pomocy-spolecznej [Dostep: 29.01.2020 r.].


https://www.gov.pl/web/rodzina/statystyki-pomocy-spolecznej
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Szczepkowski, 2010), konferencji grupy rodzinnej (Przeperski, 2015), wide-
otreningu komunikagji (Reczex, Mi1s, 2001) czy coachingu (Ornacka, PAWLUS,
2008; Druart, 2012; LicNar-PaczocHa, 2012; LeSniak-Berex, 2014, 2015), coraz
wigksza popularnos¢ zyskuje dialog motywujacy (DM)? (JarRaczewska, Kra-
sigjko, 2012), odnoszacy sie¢ do podstawowego warunku dokonania zmia-
ny, jaka jest motywacja klienta. Wynika to z przekonania, Zze skutecznosc¢
dziatan podejmowanych w obszarze pomocy spotecznej jest warunkowana
przede wszystkim czynnikami o charakterze intrapsychicznym. DM zaklada,
ze pomoc jest najbardziej skuteczna, gdy klient wewnetrznie zaangazuje si¢
w proces zmiany (JaArRaczewska, Krasigjko, 2012: 10).

Zmiana jako istota pracy socjalnej

Niemal kazde z dziatarnt podejmowanych w pracy socjalnej zmierza
do zmian w kierunku poprawy aktualnej sytuacji jednostki, rodziny, gru-
py czy spotecznosci, a takze w procesach zachodzacych miedzy tymi sys-
temami. Nie chodzi tu zatem o jakiekolwiek przeksztatcenie®. Pracownicy
socjalni zapewniaja odpowiednie ustugi, ktére przynosza pozytywne zmia-
ny lub wspierajg klientow w procesie samodzielnego dokonywania zmian
w ich zyciu. Szczegdlnie ta druga rola, wspierania w procesie zmian przez
wzmocnienie motywacji klienta do zmiany, powinna by¢ dla pracownika
socjalnego istota jego dziatania (Kowarczyk B., Kowarczyk J., KARCZEWSKA,
2014: 22). Nie kazda zmiana, w ktora angazuja si¢ pracownicy socjalni, wia-
ze sie z tworzeniem nowej sytuacji. W niektdérych okolicznosciach dazy sie
do podtrzymania zmiany, ktdra juz zaszta, albo tez do okreslenia i wyelimi-
nowania barier, ktére spowalniajg lub blokuja proces zmiany. W zaleznosci
od poziomu oddzialywan pracownik socjalny moze wplywac na wiele ele-
mentéw poszczegdlnych systemoéw. W przypadku jednostki — jako podmio-
tu najczesciej podejmowanych dziatann w ramach pracy socjalnej — zmiana
moze dotyczy¢: zachowan, postaw, aspiracji, oczekiwan, wyrazania uczug,
sposobdw postrzegania czy proceséw decyzyjnych.

2 Wyraznie wzrasta liczba szkolen i warsztatéw dedykowanych osrodkom pomocy
spolecznej z zakresu dialogu motywujacego. W zaleznosci od organizatora, szkolenia
kursy lub studia podyplomowe obejmuja od kilku az do 120 godzin zaje¢ teoretycznych
i warsztatowych.

> Wiecej o zmianie w metodyce dziatania pracy socjalnej zob.: Dt Rosertis, 1998:
90-92; GARVIN, SEABURY, 1998: 100-107; DuBois, MiLEy, 1999: 148-152; KowaLrczyk B., Ko-
wALCzYK J., KArczeEwska, 2014: 21-25, 84-109.
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Do niedawna zdecydowang przewage w okreslaniu kierunku, rozmiaru
i celu zmiany mieli specjalisci w obszarze pomocy, traktowani jako eksperci
posiadajacy odpowiednie wyksztalcenie, interdyscyplinarng wiedze i orien-
tacje w zakresie procedur. Jednakze wobec niezadowalajacej efektywno-
Sci dotychczasowych dzialan coraz wigcej uwagi poswieca sie takiej pracy
z cztowiekiem, w ktorej najwazniejsze sa przede wszystkim jego potrzeby,
wartosci, przemyslenia i dazenia. To poziom odczuwanej niedogodnosci
oraz stopien nadziei na osiagniecie satysfakcjonujacej zmiany powinny sta-
nowi¢ podstawowe i dynamiczne wskazania do jej realizacji. Nie zawsze sg
one jednak wystarczajaco silne, by poradzic sobie z poczuciem ambiwalencji
odnosnie do sensu i wagi zmiany czy z napieciami, jakie dazenie do zmiany
moze wywotla¢. Rolg pracownika socjalnego w tym przypadku moze stac si¢
uwazne towarzyszenie w wydobywaniu motywacji i stopniowe angazowa-
nie klienta w proces.

Aktywne uczestnictwo klienta w procesie zmiany zwigksza szanse na
sukces. Klienci, ktérzy angazujq si¢ w wysitki na rzecz dokonania zmiany,
majq zazwyczaj poczucie odpowiedzialnosci za osiagniecie celu. Jak wska-
zuja Brenda DuBors i Karla MiLey (1999: 151), ,,opieranie si¢ dokonywanym
zmianom [...] nie powinno by¢ sktadane na karb braku motywacji, ale raczej
braku wspolnie zdefiniowanych celow. Nigdy nie jest tak, ze klienci nie sa
motywowani: wszystkie zachowania maja swoje motywy, tacznie z takimi,
jak biernos¢, opieranie czy wycofywanie sie”. Kluczowe zatem okazuje sie
wydobycie motywoéw pomagajacych w zmianie, ktérej potrzebe definiuje
sam klient.

Rozmowa w procesie dazenia do zmiany

Nie sposob przeceni¢ znaczenia rozmowy w praktyce pracy socjalne;j.
Rozmowa pozwala na pokonanie dystansu, zbudowanie zaufania i przeptyw
emocji. Wypetniajac interakcyjng przestrzen, umozliwia nadawanie znaczen,
budowanie relacji i dokonywanie zmian. Otwiera mozliwos¢ doswiadczania
i wyrazania siebie w postawie autentycznosci, a takze lepszego zrozumienia
drugiego czltowieka. Pomaga w porzadkowaniu i kontrolowaniu rzeczywi-
stosci, umacnianiu tozsamosci oraz w oswajaniu leku i poczucia zagrozenia.
Bez rozmowy nie ma pomocy, wsparcia, relacji. Trudna staje si¢ rowniez
zmiana wobec braku mozliwosci okreslenia jej ram, sensu i kierunku.

Z metodycznego punktu widzenia ré6znorodnos¢ sytuacji i mozliwosci —
pozostajacych do dyspozygji klienta — rodzi konieczno$¢ elastycznosci i in-
dywidualizacji pracy, co trudno bytoby wdraza¢ w praktyce bez umiejetnos-
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ci nawiazania i podtrzymania interakgcji, ktorej podstawowym narzedziem
jest dialog (No6zka, 2013: 57). Hubert KaszyNskr (2019: 23), piszac o zna-
czeniu rozmowy w relacji pomocowej, wskazuje, ze , wspdlrozumienie
oraz wspotodczuwanie pozwala skierowaé¢ rozmowe na problem usytu-
owania osobistych doswiadczen cztowieka w kontekscie porzadku wartos-
ci. Ostatecznie przedmiotem refleksji rozmoéwcow jest odkrywanie sensu
przesztych zdarzen, wiaczanie ich w indywidualng biografie i stopniowe
otwieranie si¢ na przyszto$¢”. Dlatego nie bedzie naduzyciem stwierdze-
nie, ze kluczowa kwestia dla bezposredniej pracy socjalnej jest dialog, kto-
rego waznymi elementami sq otwarto$¢ i uwaznos¢ wzgledem siebie, po-
zwalajace na zglebienie indywidualnych znaczern doswiadczanych przez
klientéw trudnosci.

W przytoczonym opisie celowo podkresla si¢ dwustronnos¢ relacji,
wskazujacq na wspodtpracujacy wzorzec komunikowania, bedacy w opozy-
¢ji do komunikagji jednokierunkowej — autorytarnej. Podejscie autorytarne
powoduje lek czesci klientow i w efekcie zniecheca ich do — tak waznego
i czestokro¢ podkreslanego w postulatach na rzecz skutecznosci dziatan po-
mocowych — zaangazowania (Gast, BaiLey, 2014: 139). Dlatego wspoliczesnie
w bezposredniej relacji z klientem powinno si¢ dazy¢ do unikania poste-
powania wylacznie dyrektywnego, sprowadzajacego sie do autorytarnej,
czasem jednorazowej decyzji o pomocy w formie przyznania zasitku czy
udzielenia porady. Wzajemna wymiana tresci podnosi efektywnos¢ dziatan
i usprawnia proces pomocy, a zaznaczajac podmiotowos¢, definiuje kluczo-
wa role klienta w podjeciu zmiany.

Roéwnie wazng role, jak mowienie, odgrywaja stuchanie i obserwagja,
okreslane jako ,aktywne stuchanie” i wymieniane wsréd podstawowych
umiejetnosci profesjonalisty w obszarze pracy socjalnej (zob.: NocuN, Szma-
GALSKI, 1998: 44; No6zka, 2013: 63; Gast, BaiLey, 2014: 77, 125, 149). Aktywne
stuchanie poszerza podstawowga umiejetnos¢ stuchania i rozwija jej tera-
peutyczng role, poza zwyklym gromadzeniem informacji. Oznacza odda-
nie swojej uwagi do dyspozycji innej osoby, stuchanie z zainteresowaniem
i docenieniem bez przerywania. Jest to rzadkie i cenne zobowiazanie, po-
niewaz wiekszo$¢ dyskusji dotyczy rywalizacji o miejsce do zabrania glosu.
Aktywne stuchanie jest trudne, wymaga intensywnej koncentracji i uwagi
na wszystko, co osoba przekazuje, zar6wno werbalnie, jak i niewerbalnie.
Wymaga takze od stuchacza pozbycia sie w profesjonalnej relacji osobistych
trosk, rozproszen i uprzedzen (RoserTson, 2005: 1153). Nie oznacza jednak
wylaczenia stuchacza z wymiany, w kazdej relacji bowiem ,stosunki mie-
dzy ludzmi nasycone sa znaczeniami, symbolami. Wchodzac we wzajemne
kontakty — ludzie komunikuja sobie przy uzyciu symboli [...] subiektywne
wartosci i znaczenia, wyrazaja swoj stosunek do réznych zjawisk i oséb [...],
zachecajq lub powstrzymuja od dziatania, przedstawiajg wiasne interpreta-
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cje zdarzen czy sytuacji” (Wopz, 1998: 106). Dzigki takiej wymianie tworza
sie¢ Swiadomosciowe podstawy do dokonania zmiany.

Profesjonalne komunikowanie jest sztuka, ktdérej uprawianie wymaga
wiedzy i ciaglego treningu, co zostalo podkreslone w ramach kwalifikacji
zawodowych zaproponowanych przez the Social Work College (ang. Pro-
fessional Capabilities Framework — PCF*). Zgodnie z nimi, budowanie relacji
i skuteczna komunikacja wymagaja od pracownikéw socjalnych systema-
tycznego rozwoju i praktycznego stosowania nabywanych umiejetnosci ko-
munikacyjnych (Gast, BaiLey, 2014: 29). Wskazuje si¢ ponadto, ze zyciowe
doswiadczenie oséb pomagajacych, cho¢ samo w sobie jest cenne, nie stano-
wi wystarczajacego instrumentarium wsparcia w procesie pomocy. Trudno
jest bowiem , w indywidualnym do$wiadczeniu uchwyci¢ ztozonos¢ poten-
cjalnych sytuacji, z ktorymi przyjdzie sie¢ zmierzy¢ w praktyce zawodowej,
a przekladalnos¢ wtasnej perspektywy na perspektywe innych czesto wie-
dzie do btednych wnioskéw” (N6zka, 2019: 59). Dlatego w nowym ujeciu
praktyki pracy socjalnej stawia si¢ na pierwszym miejscu doswiadczenie
klienta, przyznajac mu role eksperta od wtasnego zycia i ufajac, ze sam zna
najlepsza droge do rozwiazania swoich trudnosci. Aby pomoéc w wydoby-
ciu tej wiedzy, konieczna jest odpowiednia postawa pracownika socjalnego
oraz znajomos¢ mechanizmoéw warunkujacych skutecznos¢ podejmowanych
dziatan, co mozna poglebiac¢ przez systematyczny rozwoj wiedzy i umiejet-
nosci w zakresie nowych sposobdéw pracy z klientem.

Dialog motywujacy w pracy socjalnej

Rozmowy o zmianach tocza si¢ nieprzerwanie w zyciu codziennym kaz-
dego cztowieka. Maja swoje zrédlo w trudnych doswiadczeniach, przemys-
leniach, potrzebach lub wptywach z otoczenia. Niewiele z tych rozmoéw
prowadzi jednak do rzeczywistej zmiany. Wéréd czynnikéw hamujacych
znajduje si¢ niewystarczajaca motywacja, niezdecydowanie lub zmiennos¢
decyzji. To bywa tez zazwyczaj powodem niepowodzen dziatan ,skrojonych
na miare”, dobrze przemyslanych, poprzedzonych diagnoza i wieloaspekto-
wym planowaniem. Czlowiek moze by¢ swiadomy potrzeby zmiany, mie¢
ku temu powody i jednoczesnie czu¢ sie niezdolnym do jej wprowadzenia.
Brak wewnetrznej motywacji (mimo silnej motywacji zewnetrznej) sprawia,
ze klient nie potrafi skorzysta¢ w pelni z oferowanej pomocy, nie rozumie

* https://www.basw.co.uk/professional-development/professional-capabilities-frame
work-pcf [Dostep: 3.01.2020 r.].
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jej i nie czuje, traktujac jako przymus wykonywanie zadan dyktowanych
przez specjaliste. To wyrazny sygnal potrzeby wzmocnienia poczucia wta-
snej sprawczosci.

W obszarze dziatani pracy socjalnej zmiany wymagaja sporego wysitku,
pokonania wielu barier, w tym leku i poczucia bezsilnosci. Wazne staje sie
dostosowanie modelu dziatania do potrzeb i mozliwosci osoby potrzebuja-
cej wsparcia. Cho¢ kazda wspodtpraca rozpoczyna sie od rozmowy, to nie
kazda rozmowa przynosi oczekiwane rozwiazania. Pomijajac szereg przy-
czyn takiego stanu rzeczy, warto przyjrzec sie podejsciu, ktore skupia sie
na motywacyjnym czynniku zmiany, determinujagcym w duzym stopniu jej
skutecznos¢. Dialog motywujacy?, opierajac si¢ na sile uwaznie prowadzo-
nej rozmowy, w sposob naturalny pomaga odkry¢ wilasny potencjat klienta,
wzmacniajac poczucie jego sprawczosci i pobudzajac wiare w powodzenie
swoich dziatan. Zgodnie z idea DM, klient posiada wszelkie zasoby niezbed-
ne do zmiany (Kos, 2014: 65). Potrzebuje jedynie pomocy w ich wydobyciu.

Dotychczasowa praktyka pomocy instytucjonalnej wskazuje, ze niewiele
zmienia si¢ w zyciu oséb z niej korzystajacych. Nie stanowi czynnika po-
budzajacego do dziatania, wyzwalajacego energie czy inicjujacego rozwdj.
Zazwyczaj utrwala postawe pasywna, uruchamiajac biernos¢ klienta prze-
konanego, ze trafil do specjalistow, ktérzy wezma jego sprawy w swoje rece
i zajma si¢ problemem (Jaraczewska, 2012: 18). Jedna z koncepcji mowi,
ze przyczyna takiego stanu rzeczy jest nieodwolywanie si¢ do wewnetrznej
motywagji i zasobéw klienta. To powoduje bierny lub czynny opor klienta®,
wystepujacy mimo obecnosci silnej motywacji zewnetrznej. Poszukiwanie
drogi do motywacji wewnetrznej prowadzi do szczegdlnego rodzaju roz-
mow o zmianie, w ktorych dazy sie do wydobycia sity, uruchomienia nape-
du i poczucia wplywu na wiasne Zycie. Dopiero wewnetrzne zaangazowa-
nie umozliwia i ulatwia klientowi dokonanie zmian w Zyciu, ktére on sam
uwaza za swoje, wazne i potrzebne. W takim ujeciu motywacje mozna trak-

® Dialog motywujacy powstat w latach osiemdziesigtych XX w. Jego autorami sa Wi-
liam R. Miller (USA) i Stephen Rollnick (UK). Obecnie DM jest uznany za jedna ze skutecz-
niejszych metod oddzialywania w wielu obszarach pracy z ludzmi w zakresie problemow
zdrowotnych i spotecznych (pomoc terapeutyczna, medyczna, spoteczna, edukacyjna), co
znajduje odzwierciedlenie w wynikach licznych badan (MiLLER, 2009: 55-56; JARACZEW-
ska, 2009: 129-141; Burkg, ArRkowitz, DunnN, 2010: 255-302; Houman, 2012: 3-4; JArRa-
CZEWSKA, ADAMCZYK-ZIENTARA, 2015). Dialog motywujacy stanowi jedna z najlepiej udo-
kumentowanych metod motywacji — niemal 4,5 tys. rekordow w bazie PubMed, https://
www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=motivational+interviewing, oraz prawie 270 tys.
wynikéw w Google Scholar b, https://scholar.google.pl/scholar?hl=pl&as_sdt=0%2C5&q=
motivationaltinterviewing&oq=Motivational [Stan na luty 2020 r.].

® Obecnie dos$¢ czesto pojecie oporu zastepuje sie pojeciami dysonansu, rozdZwieku
i traktuje jako wazny element procesu zmiany.


https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=motivational+interviewing
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=motivational+interviewing
https://scholar.google.pl/scholar?hl=pl&as_sdt=0%2C5&q=motivational+interviewing&oq=Motivational.
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towac jako proces interpersonalny, bedacy efektem interakcji miedzy ludzmi
(MiLLER, RoriNick, 2010: 27; Kita, 2016: 34).

Warto zaznaczy¢, ze definicje dialogu motywujacego ciagle ewoluuja,
o czym $wiadczy fakt, ze autorzy podejscia Wiliam Miller i Stephen Roll-
nick w kolejnym wydaniu swojej ksiazki zmodyfikowali definicje pierwot-
na i podali az trzy jej wersje: niefachowa, fachowa i techniczng. Zgodnie
z pierwsza, ,DM to oparty na wspotpracy styl prowadzenia rozmowy, stu-
ZaCy umocnieniu u osoby jej wlasnej motywagji i zobowiazania do zmiany”
(MILLER, Rorinick, 2014: 32). Definicja fachowa DM okresla jako ,,skoncen-
trowany na osobie sposdb pomagania w odniesieniu do powszechnego pro-
blemu ambiwalencji wobec zmiany” (MiLLER, RoLLNIcK, 2014: 44), z kolei
techniczne ujecie DM mowi, ze ,to oparty na wspotpracy, zorientowany na
cel sposob komunikowania sig, zwracajacy szczegdlna uwage na jezyk zmia-
ny. Ma on w zamierzeniu umocni¢ osobista motywacje i zobowiazanie do
osiggniecia konkretnego celu przez wydobycie oraz zbadanie u osoby jej
wlasnych powodéw do zmiany w atmosferze akceptagji i troski”” (MILLER,
Rorrnick, 2014: 54). Jadwiga Jaraczewska, akcentujac znaczne zastosowa-
nie w obszarze pracy socjalnej, definiuje DM jako ,nowatorskie podejscie
do pracy socjalnej, promujace model korzystania z pomocy spotecznej, kto-
ry wzmacnia wewnetrzng motywacje klienta do dziatania i do ponawiania
prob znalezienia wyjscia z trudnych sytuacji” (Jaraczewska, 2012: 39). Na
znaczenie motywacji w praktyce pracy socjalnej zwracaja rdwniez uwa-
ge Barbara KowaLczyk, Jacek KowarLczyk i Alina Karczewska (2014: 115),
ktorych zdaniem ,motywowanie w pracy socjalnej to proces swiadomego
i celowego oddzialywania pracownika socjalnego na motywy postepowania
klientow, poprzez stwarzanie srodkéw i mozliwosci realizagji ich systemow
wartosci i oczekiwan, dla osiggniecia celéw pracy socjalnej: usprawnienia
spolecznego funkcjonowania klientéw, poprzez dzialania skierowane na sto-
sunki spoteczne i interakcje z otoczeniem”.

Dialog motywujacy czerpie z podejScia skoncentrowanego na kliencie
autorstwa Carla Rogersa, cho¢ rézni si¢ od niego dyrektywnym?® charakte-
rem oddzialywania, nastawionym na konkretny kierunek zmian (MILLER,
Rorrnick, 2010: 31-32). W DM stosuje sie styl ukierunkowujacy, posredni
miedzy dyrektywnym — dowodzacym, a niedyrektywnym — podazajacym,
zawierajacy w sobie elementy kazdego z nich (MiLLEr, Rorrinick, 2014:
22-24; Krasigjko, 2012: 80-92). To przede wszystkim rozmowa o zmianie,
ktorej celem jest wzmocnienie wlasnej motywacji klienta, i w ktorej wystepu-

7 W dostownym brzmieniu autorzy postuguja si¢ pojeciem wspéfczucia (ang. compas-
sion), jednakze Polskie Towarzystwo Terapii Motywujacej ttumaczy ten element ducha
DM jako troske ze wzgledu na mozliwe negatywne skojarzenia stowa wspéfczucie, nie-
zgodne z rozumieniem tego pojecia przez jego twércow (MILLER, RoLLNICK, 2014: 41).

8 W podejsciu motywujacym dyrektywnosé jest rozumiana jako ukierunkowywanie.
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je wiecej ukierunkowywania niz dowodzenia (MILLER, RoLLNICK, 2014: 33).
Wazne jest zrozumienie mocnych stron i zasobéw osoby, a nie zglebianie
jej deficytow. Zatozeniem jest, ze ludzie majq wiedze na swdj temat i dobre
powody, by dokona¢ zmiany. Zadaniem osoby wspierajacej jest wydobyc¢
tkwiagca w kliencie motywacje i zasoby do dziatania. Zatem DM polega na
wywolaniu tego, co jest juz obecne, a nie na dostarczeniu z zewnatrz braku-
jacych elementow (MILLER, RoLLNICK, 2014: 48).

Autorzy podejscia DM okreslaja jako ,,styl bycia z ludzmi, integracje okres-
lonych umiejetnosci klinicznych w celu wspierania motywacji do zmiany”
(MILLER, RoLLNICK, 2014: 62). Aby mdc osiagnac sprawnos$¢ w stosowaniu tego
stylu, konieczny jest czas i ciggla praktyka. U jego podstaw lezy nabycie swia-
domosci, ze DM , nie jest sposobem wplywania na ludzi, aby zrobili to, czego
od nich chcemy. Nie moze by¢ wykorzystywany do wytwarzania motywagji,
ktdrej nie byloby juz w osobie. DM to partnerska wspodtpraca, ktora szanuje
autonomie drugiej osoby, dazac do zrozumienia jej wewnetrznego uktadu od-
niesienia” (MILLER, RoLLNICK, 2014: 63). Wynika to z przekonania, ze kazda
osoba ma swdj wlasny system wartosci, obejmujacy zaréwno wartosci uniwer-
salne, jak i jednostkowe — zwigzane z indywidualnie odczuwanymi potrzeba-
mi i aspiracjami zyciowymi. To one reguluja proces decyzyjny i gotowos¢ do
podjecia wysitku (KowaLczyk B., Kowarczyk J., Karczewska, 2014: 128).

Dialog motywujacy w sposob wyrazny nawiazuje do idei empowerment
(zob.: GurLczyNska, GraNosiK, 2014; SzARFFENBERG, 2016; JarRczyNska, 2017;
LuczyNska, 2018), w zatozeniach ktorej czlowiek posiada autonomie i zdol-
nos¢ do zmiany, a takze zasoby i mozliwo$¢ samodzielnego rozwiazania
wlasnych trudnosci. W stylu pracy dazy sie¢ do maksymalnego wzmocnie-
nia istniejacego potencjatu. Podstawowym celem jest uruchomienie proce-
su zmiany przez wykorzystanie ambiwalengji klienta. Zmiana ma miejsce
w wyniku refleksji nad tym, co lezy w interesie klienta, a jednoczesnie jest
zgodne z jego systemem wartosci (DaBrowska, 2019: 405). Klient postrze-
gany jest w nowej roli — jako podmiot zmiany, a nie jako bierny odbiorca
dzialan. Wpisuje sie to w nowoczesny model pracy socjalnej, ktory zaktada
potrzebe poszukiwania rozwiazan aktywizujacych klienta, wydobywajacych
potencjal w drodze relacji opartej na partnerskim dialogu (JARACZEWSKa,
Krasigjko, 2012: 10-11). Melinda Houman (2011: 1-8), promujac korzysta-
nie z dialogu motywujacego, wskazuje, Ze podejscie opiera si¢ na zasadach
i wartosciach lezacych u podstaw profesjonalnej pracy socjalnej. Ponadto
bardzo dobrze uzupelnia i komponuje si¢ z innymi modelami stosowanymi
w pracy socjalnej, a wyniki badan potwierdzajg efektywnosc¢ stosowania DM
z osobami majacymi rézne problemy i wywodzacymi sie z réznych srodo-
wisk, w tym z tzw. trudnymi klientami.

W DM podkresla sie wielo$¢ sposobdéw osiggniecia zmiany. Zmierzanie
do niej zawsze zalezy od zasobow i planow klienta, a nie od zamiaréw pra-
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cownika socjalnego. To wazny kierunek zmiany, majac na wzgledzie wyni-
ki ogdlnopolskich badan przeprowadzonych w 2010 r. Sygnalizowaly one
stosowanie przez pracownikow socjalnych paternalistycznego modelu zo-
bowigzania, zgodnie z ktérym w dzialaniach przyjmuja oni witasciwie tylko
wlasna perspektywe. Wynika to z przekonania o posiadaniu wszystkich in-
formacji niezbednych do udzielania pomocy, przy jednoczesnym kwestio-
nowaniu ich w przypadku klienta. W konsekwencji postawy eksperckiej po
stronie pracownikow socjalnych oczekuje si¢ od klientow zachowan ule-
glych i przyjecia ,proponowanych” rozwigzan. Taki hierarchiczny sposob
traktowania klientow, w przypadku ktoérego pracownik socjalny odgrywa
role wiodaca, Marek Rymsza (2012: 118) uznaje za ,przejaw pozornego pro-
fesjonalizmu”. Dominuje w nim bowiem przekonanie , 0 posiadaniu [...]
wyjatkowej i nieodstepnej klientowi wiedzy, ktéra uprawnia pracownika
socjalnego do przejmowania inicjatywy i decydowania o losie innych ludzi”
(No6zka, 2013: 60-61). Na problem zwraca uwage réwniez Hubert KaszyNsxk1
(2019: 24-25), piszac, ze ,dialogi z poszukujagcymi pomocy [...] prowadza
szlakami braku wzajemnego zrozumienia, nieposzanowaniem prawa do
swoistego ogladu rzeczywisto$ci oraz emocji wzajemnej niecheci i gotowosci
do stalego kwestionowania siebie jako partneréw relacji”. Dlatego w rozmo-
wie i wspodltdziataniu wazne jest, by wybdr lezat po stronie klienta. Tylko
wodwczas moze on wzia¢ za niego odpowiedzialnos¢. Respektujac pomysty
i propozycje klienta, wyraza si¢ szacunek dla jego autonomii i pozwala mu
zblizy¢ sie do zmiany, ktdrej potrzebuje (DaBrROWska, 2019: 402).

W nowoczesnym ujeciu praca socjalna jest dziatalnoscia intelektualna.
Pracownicy socjalni powinni stosowa¢ wyobraznie i ciekawos$¢ we wspot-
pracy z osobami i ich rodzinami, uznajac, ze ich (klientow) wiedza i po-
trzeby sa bardzo wazne (Strengths-based approach, 2019: 5)°. Wymaga to
duzej sprawnosci i otwartosci, trudno bowiem jest wyjs¢ poza obowigzujace
procedury, wypracowany styl pracy i rutynowe dziatania. Nowoczesne uje-
cie wigze si¢ z bezwzglednie indywidualnym podejsciem do kazdej osoby,
nieustajaca uwaznoscia i czujnoscia w rozpoznawaniu reakgji klienta. Takie
podejscie komunikuje troske i szacunek do drugiego czlowieka oraz mini-
malizuje opor, co ulatwia klientowi podjecie decyzji i dziatan w kierunku
zmiany.

° https://assets.publishing.service.gov.uk/government/uploads/system/uploads/at
tachment_data/file/778134/stengths-based-approach-practice-framework-and-handbook.
pdf [Dostep: 15.01.2020 r.].
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Czynniki skutecznosci dialogu motywujacego

Motywacja to dynamiczny, zmienny w czasie i uwarunkowany wieloma
modyfikatorami proces (por.. MiLLER, Rorrnick, 2010: 39-50, 2014: 34-44;
Jaraczewska, 2012: 28-29; Kira, 2016: 34-35, 40-41; Dasrowska, 2019: 405).
Najwazniejszym elementem podejscia DM jest oparta na szacunku i partner-
skiej relacji wspdtpraca, w ktorej obydwie osoby sa ekspertami'. Partnerstwo
zaktada, Ze zardwno specjalista, jak i klient posiadajq wiedze i potengjal, kto-
ry moze by¢ skutecznie wykorzystany w pracy nad zmiang (MRrozowska,
Przenzak, 2017: 22). Istotne jest uznanie pogladéw i wartosci klienta oraz
otwarto$¢ na jego propozycje. Dlatego w ramach wspdtpracy kluczowe zna-
czenie ma akceptacja, ktéra oprocz uznania bezwarunkowej wartosci i poten-
cjatu klienta obejmuje empatie. Miesci sie w tym zainteresowanie punktem
widzenia klienta i autentyczna ciekawos$¢ pomystow, jakie ma. Zakltada sie,
ze klient ma swoje niezbywalne zasoby i motywacje wewnetrzna do zmiany.
Zadaniem osoby pomagajacej jest je wzmacnia¢ przez odwolywanie si¢ do
pogladdw, wartosci i pomystow na przysztos¢ samego klienta. Kolejnym ele-
mentem podejScia motywujacego jest autonomia, rozumiana jako poszanowa-
nie niezbywalnego prawa i zdolnosci klienta do samostanowienia i dokony-
wania wyboréw. To ona przypisuje odpowiedzialnos¢ za zmiane klientowi.
Szanujac wybory klienta, czyni si¢ go odpowiedzialnym za ich dokonywanie.
Pomaga w tym uwazne dowartoSciowanie, oparte na mocnych stronach i wy-
sitkach klienta. Afirmacja pozwala wyrazi¢ autentyczne przekonanie o po-
zytywnych cechach, wartosciach i umiejetnosciach klienta. Rozpoznajac je
i akcentujac w doceniajacy sposob, specjalista wspiera w kliencie poczucie
samoskutecznosci i wzmacnia nadzieje na wprowadzenie zmiany. Poniewaz
klienci szukajacy pomocy czesto majg za soba doswiadczenia porazek, nie-
powodzeni, niespelnionych nadziei, dzigki dowarto$ciowaniom latwiej im
budowac wiare we wlasne zasoby i przekonanie, Ze moga zmiany dokonac.
Dowarto$ciowania to sposob na przekierowanie uwagi klienta z jego proble-
mow i wlasnych stabosci na mocne strony i mozliwosci (MrRozowska, Prze-
NzAK, 2017: 24). Dwa ostatnie elementy ducha DM to troska, wynikajaca ze
stawiania na pierwszym miejscu potrzeb klienta, oraz wywotywanie, czyli za-
checanie klienta do wyrazenia jego argumentow przemawiajacych za zmiana
oraz pomystéw na jej osiagniecie.

Zasadnicze zadanie pracownika socjalnego wykorzystujacego podejscie
DM polega na pobudzaniu wewnetrznej motywacji do pozytywnej zmiany
oraz do samodzielnego zaplanowania przez klienta dziatann angazujacych

10 Klient jest traktowany jako ekspert w sferze wilasnego zycia, swoich doswiadczen,
potrzeb, pragnien, mozliwosci i powoddéw, dla ktdrych chce dokona¢ zmiany.
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dostepne zasoby. Wewnetrzna motywacja pojawia si¢ wowczas, gdy osoba
postrzega i doswiadcza wystarczajaco duzej rozbieznosci miedzy swoim sta-
nem obecnym a pozadanym (swoimi dazeniami, pragnieniami, celami, war-
tosciami) i jesli czuje sie kompetentna, by wprowadzi¢ zmiane. Wewnetrz-
na motywacja do zmiany, w odrdéznieniu od zewnetrznej, skiania ludzi do
wysitku, mimo braku zewnetrznej kontroli, zewnetrznych wzmocnien czy
konsekwengji (Kita, 2016: 35).

Wiedzac, ze tylko klient moze zdecydowac¢ o zmianie i wprowadzi¢ ja
w zycie, podstawowym zadaniem jest uwalnianie jego osobistej motywagji
do zmiany. ,Polega ono na wystuchaniu i zrozumieniu wyrazanych przez
niego obaw przed zmiang (tzw. jezyk podtrzymania) oraz na jednoczesnym
aktywizowaniu klienta, by sam odkrywal i przedstawial argumenty za jej
wprowadzeniem oraz wskazywat sposoby, jak to zrobi¢ (tzw. jezyk zmia-
ny)” (Kita, 2016: 37). W tym dwustronnym procesie miesci si¢ definicyjne
odwotanie do procesu ambiwalengji, zgodnie z ktorym w pierwszym etapie
wspotpracy klient, dostrzegajac potrzebe zmiany, przytacza argumenty za
powstrzymaniem sie od niej. Zadaniem specjalisty jest rozwijanie u klienta
jezyka zmiany i unikanie wzmacniania (czasem wrecz ignorowanie) jezyka
podtrzymania (Mrozowska, Przenzak, 2017: 30-31):

— Nie chce juz dluzej tak zy¢, ale maz nie zgodzi sie na przeprowadzke. Tu sie wy-
chowat i tylko tutaj czuje si¢ dobrze. Tak zle i tak niedobrze.

— Gdy pije, to nikt nie cierpi. Nie jestem agresywna. Pije zreszta tylko wieczorami,
jak dzieci juz $pia i nie widza... Musze si¢ czasem napic¢..., by nie mysle¢ o tym
wszystkim, co nas spotkato.

— Juz sity mi brakuje... Czasem mysle, ze byloby lepiej, gdyby ojciec poszedt do tego
DPS-u. Mialby tam dobra opieke i bylabym spokojniejsza, ale boje sie mu nawet
o tym powiedzie¢. Pomyslatby, ze chcemy sie go pozby¢. Poza tym brat by mnie
za to znienawidzit.

Takie argumentacje nie podlegaja konfrontacji. S bowiem traktowane
jako naturalny przejaw ambiwalengji lub sygnal niezgody (oporu). Wazne
jest wydobycie znaczenia stéw klienta:

— Ma Pani potrzebe zmiany obecnej sytuacji, a jednoczesnie potrafi Pani zrozumiec¢
meza i jego przywiazanie do tego miejsca. Rozpatruje Pani rézne rozwiazania,
widzac, jakie moga mieé nastepstwa.

— Jest dla Pani wazne, by to, Ze czasem siega Pani po alkohol, nie bylo dla nikogo
powodem do cierpienia. Pomaga to Pani w poradzeniu sobie z trudnymi doswiad-
czeniami ostatnich miesiecy. Dba Pani o to, by dzieci nie widziaty, jak jest Pani
ciezko.

— Czuje Pani zmeczenie i martwi si¢, ze przez to nie zapewni Pani dobrej opieki
ojcu. Jest dla Pani wazne, by czul sie wazny i potrzebny. Zalezy tez Pani na dobrej
relacji z bratem.
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Fundamentalna umiejetnoscia w DM jest zadawanie pytan otwartych. Jed-
nakze ich celem nie jest tylko diagnostyczne zbieranie informagji. Ich rola
jest znacznie wazniejsza. Pomagaja one bowiem zrozumie¢ wewnetrzny
uklad odniesienia osoby, wzmocni¢ wspdtprace i znalez¢ wyrazny kierunek
dziatan, co sprzyja zaangazowaniu i planowaniu zmiany (MILLER, RoLLNICK,
2014: 59). Pytania otwarte pozwalaja klientom moéwi¢ wiecej niz moéwi spe-
cjalista. To daje im poczucie podmiotowosci, a takze wptywu i kontroli wtas-
nych dziatan. Pytania zawieraja dazenie do zmiany, poszerzaja perspekty-
we, zmuszaja do refleksji. Rady z kolei infantylizuja klienta (DABROWSKA,
2019: 403):

— Co Pani ma na mysli, méwiac, ze ,nie chce juz tak dluzej zy¢” — czego konkretnie
Pani nie chce? Czego chciataby Pani w zamian? Co przeprowadzka zmienilaby
w Pani zyciu? Jak moglaby to Pani osiagna¢ bez przeprowadzania sie? Co jeszcze
mogtoby by¢ dla Pani pomocne?

— Co Pania martwi w obecnej sytuacji? Jak bardzo jest to dla Pani wazne? Co jeszcze
Pani pomaga w radzeniu sobie? Co pomogtoby czud sie w tej sytuacji lepiej? Ktore
z cech Pani charakteru pomoga tego dokonac?

— Co jest dla Pani najtrudniejsze w tej sytuacji? O jakim wsparciu jeszcze Pani mys$-
lata? Co utatwiloby Pani codzienng opieke nad tata? Jakie przyniostoby to Pani
korzy$ci?

Oprocz umiejetnosci zadawania pytan otwartych, rownie wazne jest stu-
chanie odzwierciedlajgce, polegajace na empatycznym wstuchiwaniu si¢ zarow-
no w wypowiadane tresci (w tym uwaznos¢ na komunikaty pozawerbalne),
jak i na odkrywaniu znaczenia przekazu, a nastepnie wyrazaniu przez spe-
gjaliste rozumienia poprzez odzwierciedlanie. Empatyczne odzwierciedlenia
odgrywaja znaczaca role w tworzeniu dobrej relagji, dajac klientowi poczu-
cie, ze jest stuchany i akceptowany. Pozwalajg sprawdzi¢, na ile spojrzenie
specjalisty na sytuacje klienta jest trafne, a klientowi dajg nowa perspektywe
w mysleniu. Odzwierciedlenia powinny by¢ stosowane przynajmniej dwa
razy czesciej niz pytania (Kira, 2016: 41).

Szczegdlna forma odzwierciedlenia jest podsumowanie, ktére pozwala po-
rzadkowac¢ doswiadczenie i mysli oraz naswietla¢ pewne zaleznosci istotne
dla zmiany. W podsumowaniu zawiera si¢ selektywnie kwestie najbardziej
istotne ze wzgledu na antycypowang zmiane. Podkresla si¢ klientowi jego
wlasne najistotniejsze mysli dotyczace zmiany, faczac je z wystepujacymi
wspolzaleznosciami oraz obszarami konfliktu (ambiwalencji).

Pytania otwierajace, dowartosciowania, odzwierciedlenia i podsumowa-
nia stanowig podstawowe umiejetnosci w DM. Ich zbiér ujmuje anglojezycz-
ny akronim OARS (Open-ended questions, Affirmations, Reflections, Summaries).
Okreslenie ,podstawowe” pozornie moze sugerowac, ze to sprawnosci
fatwe i proste. Tak jednak nie jest, zrecznos¢ w ich stosowaniu bowiem wy-
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maga dlugiego treningu (RosenGren, 2013: 31-32). Autorzy podejscia sza-
cuja, ze dojscie do swobody w korzystaniu z DM to ok. dziesig¢ lat ciagtej
pracy w modelu (MILLER, RoLLNICK, 2014: 62).

Schemat 1. Udzielanie informacji klientowi

WYDOBADZ DOSTARCZ WYDOBADZ
Co Pan wie o sposobach Oprdcz tych, ktére Pan wymienit, Co Pan mysli o tych
radzenia sobie jest tez kilka innych. Czy chciatby sposobach? Czy ktorys
z bataganem, duzg liczbg Pan o nich ustyszec¢?... z nich mogty okazac sie
rzeczy i zabawek, ktérych Niektorzy rodzice prowadza przydatny?
ciggle przybywa? o selekcje ubran zimowych || Ktory bytby mozliwy do
i letnich, chowaijac te, ktore zrealizowania przez Pana?

nie sg potrzebne w danej porze
roku. Skuteczne jest czasem
wprowadzenie systemu nagréd
dla dzieci za utrzymywanie
porzadku w swoich pokojach...
Inni rodzice...

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie Kita, 2014: 42.

Waznym czynnikiem skutecznosci DM jest dzielenie si¢ swoimi opiniami
tylko woweczas, gdy klient jest na nie gotowy i gdy sam wyrazi zgode na
przekazanie mu informagji, udzielenie porady czy przedstawienie stanowi-
ska specjalisty. Samo przekazanie informacji przebiega wedlug schematu:
wydobqdz — dostarcz — wydobgdz (schemat 1), (Krta, 2012: 39-40, 42).

Etapy wprowadzania zmiany

W dialogu motywujacym proces wprowadzania zmiany zawiera sie
w czterech elementach, obejmujacych: angazowanie, precyzowanie, wydo-
bywanie i planowanie. Elementy te zachodza na siebie i wspdtwystepuja,
cho¢ wyrazna jest kolejnos$¢ wlaczania ich w proces (schemat 2). Czynnikiem
wstepnym i obecnym od poczatku wspotpracy jest angazowanie. Wymaga
ono od konsultanta motywujacego wysokich umiejetnosci interpersonal-
nych, wykorzystujacych stosowanie stylu skoncentrowanego na osobie, wy-
razajacego szacunek i sprzyjajacego budowaniu zaufania. Angazowanie po-
winno wynika¢ z relacji partnerskiej, a nie asymetrycznej ,ekspert — klient”.
Jest to szczegdlnie wazne w aktywnosci pracownikow socjalnych, ktorzy sa
czasem postrzegani przez klientow jako kontrolerzy, przeciwnicy, krytycy,
moralizatorzy czy jako osoby nakazujace, straszace, pouczajace etc.
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Zaangazowanie umozliwia przejécie do kolejnego etapu, jakim jest pre-
cyzowanie, w ktorego ramach ustala si¢ program dziatan i dookresla kwestie
istotne dla klienta. Przedmiotem zainteresowania czyni si¢ to, co jest wspdl-
nym (klienta i konsultanta) kierunkiem dziatan. Obydwie strony musza
posias¢ zgode co do tego, nad czym beda pracowac. W dookreslaniu celu
nalezy mie¢ na wzgledzie jego realne osiagniecie, ktore skutkuje satysfakcja
z pokonywania trudnosci i zacheca do dalszych dziatan.

Schemat 2. Elementy procesu zmiany

oo e

WYDOBYWANIE
PLANOWANIE

Zrodio: Opracowanie wlasne na podstawie MILLER, RoLLNICK, 2014: 51.

Wiedza w zakresie kierunku podejmowanych dziatari sprowadza sie
do wydobywania, czyli wywolania u klienta jego wtasnej koncepcji zmiany.
Klienta jako osobe z potencjatem i zasobami czyni si¢ odpowiedzialnym za
zmianeg. Potrzebuje jedynie warunkow i przestrzeni, by z tego potencjatu
skorzysta¢. Pomocne sg tu pytania o dotychczasowe sposoby radzenia so-
bie z problemami, pytania skalujace, pytania z presupozycja czy pytania
relacyjne, stosowane réwniez m.in. w podejsciu skoncentrowanym na roz-
wiazaniach (DE Jong, Berg, 2007). Stanowia ulatwienie w wydobywaniu
mocnych stron klienta i wzmacnianiu jego poczucia sprawczosci. Im wiecej
ludzie méwia o swoich pragnieniach, potrzebach i powodach zmiany (mu-
sze, potrzebuje, moge, potrafie, wiem jak, chce), tym bardziej przekraczaja
swdj ambiwalentny stosunek do zmiany i zblizajg si¢ do jej planowania
(Kita, 2016: 38). Cenna jest ponadto postawa osoby wspierajacej, ktdra
powinien cechowac¢ optymizm i wiara w pomyslnos¢ dziatan klienta ku
Zmianie.

Ostatnim z etapow, zawierajacym jednoczesnie wszystkie wymienio-
ne wczesniej, jest planowanie, postrzegane jako most do zmiany. Wiaze sig
z negocjowaniem planu zmiany i wzmacnianiem zaangazowania. Obejmuje
zaréwno rozwijanie zobowiazania do zmiany, jak i sformutowanie konkret-
nego planu dziatania (MiLLER, RoLLNICK, 2014: 55). Zindywidualizowane po-
dejécie motywujace pozwala wykorzysta¢ rozne formy rozwiazania proble-
mow, w zaleznosci od sytuacji. Kluczowe jest wydobycie i przyjecie sposobu
dziatania klienta, zgodnego z jego wartosciami, mozliwosciami i potrzebami
(Jaraczewska, 2012: 29-31). Dobry plan jest klarowny i zawiera:

— gléwne powody, dla ktorych klient chce wprowadzi¢ zmiang;
— zasadnicze cele klienta;
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— konkretne dziatania z okresleniem ich czasu (kiedy?), miejsca (gdzie?),
sposobow (jak?);

— zasoby — mocne strony klienta i jego otoczenia;

— potengjalne przeszkody i sposoby ich pokonania;

— efekty, ktére beda potwierdzeniem zaistnienia zmiany (zob. MILLER, RoL-
LNICK, 2010: 160; Kita, 2016: 39).

Fazy DM sa spdjne z etapami wprowadzania zmiany okreslonymi
w rownolegle powstatym transteoretycznym modelu zmiany (TTMZ) au-
torstwa Jamesa Prochaski i Carla DiClemente (1982)''. U jego podstaw lezy
zrozumienie, ze aby zmiana miata miejsce, nie wystarczy wskazac cztowie-
kowi celu i zacheci¢ do dziatania. ROwnie wazne sa fazy poprzedzajace pod-
jecie zmiany, a ich dostrzezenie i wykorzystanie maja wptyw na skutecznos¢
podjetych dziatan. Autorzy TTMZ wyodrebnili pie¢ etapéw wprowadzania
zmiany: prekontemplacje, kontemplacje, przygotowanie do dziatania, dzia-
fanie oraz podtrzymanie zmiany. Dwie pierwsze fazy to bardzo trudne eta-
py w procesie zmiany. Wymagaja szczegolnej uwagi i cierpliwosci osoby
prowadzacej rozmowe z klientem.

Etap pierwszy — prekontemplacja — to stadium zaprzeczania wystepowa-
niu jakiegokolwiek problemu, co wiaze si¢ z brakiem gotowosci do zmiany,
a wrecz niechecig do niej. Czesto takich klientdw okresla sig jako opornych,
a opor roénie tym bardziej, im wieksze sa naciski zewnetrzne. Najskutecz-
niejsze okazuje si¢ pozwolenie na przedstawienie klientom ich racji, jak bo-
wiem wskazuja badania, osoby w fazie przedkontemplacyjnej nie mozna
przekona¢ do zmiany (DiCLEMENTE, VELAsQUEs, 2010: 207), mozna jednak
zasia¢ w niej watpliwosci dotyczace stusznosci zachowania (Pore¢, 2012: 45).

W drugim etapie — kontemplacji — cztowiek coraz wyrazniej prezentuje
postawe ambiwalentna. Z jednej strony dostrzega negatywne konsekwencje
swojego postepowania albo zauwaza korzysci, jakie moze przynies¢ zmia-
na, a z drugiej strony jest mocno przywiazany do swojego status quo, po-
watpiewa w mozliwos¢ zmiany lub zwyciezaja w nim obawy, czy podota
zmianie. Wskazuje si¢, ze ambiwalencja jest rownoczesnie zréodlem unieru-
chomienia i mobilizacji (RoLLNICK, ALLISON, 2014: 108). Jednak brak wsparcia
na tym etapie moze sta¢ si¢ przyczyna ,utknigecia w ambiwalencji”, sku-
tecznie blokujacego dazenie do zmiany. Zadaniem osoby wspierajacej jest
pomoc w rozwigzaniu bilansu korzysci i strat. Dokonuje si¢ to zazwyczaj
rozwijaniem przez specjaliste argumentéw powstrzymujacych od zmiany,
co wywoluje potrzebe rozwijania drugiej strony ambiwalengji i uruchamia

' Autorzy DM wskazuja, ze obydwa modele sg z sobg zgodne i uzupetlniajg sie,
aczkolwiek fazy TTMZ nie sa niezbedna czesciag DM. Transteoretyczny model zmiany
ma bardziej charakter wyczerpujacej teorii zmiany, do czego nie aspiruje DM (MILLER,
Rorinick, 2014: 62-63).
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u klienta ,jezyk zmiany”. Etap ten konczy zauwazenie przez klienta wyz-
szych zyskoéw niz strat z planowanej zmiany. Réwnie wazne jest wzmocnie-
nie poczucia wartosci i sprawczosci, ktore zazwyczaj sa ostabione w wyniku
rozwijajacej sie ambiwalengji i watpliwosci odnosnie do swoich mozliwosci.

Przejscie do etapu trzeciego — przygotowanie do dziatania — oznacza wyste-
powanie u klienta przekonania o stusznosci zmiany, a takze wykazywanie
gotowosci i energii do jej wdrozenia. Klient koncentruje sie bardziej na przy-
sztosci. Moze pojawic sie rowniez niecierpliwosc¢ i chec¢ szybszego przejscia
do kolejnej fazy. Niebezpieczne jest jednak jej skracanie. Istota jest doce-
nienie staran klienta, a takze wsparcie i pomoc w ustaleniu realistycznego
planu dziatan. Im bardziej precyzyjne sq ustalenia (co, kiedy, w jaki sposéb
etc.), tym tatwiej klientowi podejmowac kroki w nastepnej fazie. Nalezy
w nich réwniez uwzgledni¢ mozliwe przeszkody oraz przemysle¢ sposob,
ktéry bedzie dazyt do ich zminimalizowania. Swiadomo$¢ ewentualnych na-
stepstw pozwala lepiej sie¢ do nich przygotowac. Wskazana jest ostroznosc,
by rozmowa o trudnosciach nie stata sie czynnikiem hamujacym zmiane. Tu
po raz kolejny korzystac¢ nalezy z doceniania pomystéw, ktére przedstawia
sam klient.

Etap czwarty — dziatanie — pozwala na wprowadzenie zmiany, dlatego
jest uznany za najbardziej dynamiczna, ale tez trudna dla klienta faze. Klient
dokonuje zaplanowanego dziatania, co wiaze si¢ z zakonczeniem lub ogra-
niczeniem dotychczasowego zachowania problemowego. Wymaga to z jego
strony sily i determinacji, a z drugiej — wsparcia osoby pomagajacej, w po-
staci dostrzegania i podkreslania kazdego przejawu realizacji zmiany. Uzy-
skanie trwatej poprawy wymaga silnego przekonania o wilasnej sprawczosci
i kompetengji. Nalezy jednoczesnie pozwoli¢ na przedyskutowanie watpli-
wosci, ktore sa naturalnym elementem zmiany. Otwarta rozmowa na ten
temat zmniejszy lek i poczucie winy w sytuacji, gdy watpliwosci zdominuja
myslenie klienta o zmianie. Warto wtedy zastanowi¢ si¢ nad modyfikacja
zmiany lub zdecydowac sie na realizacje mniejsze;j.

Ostatni z etapow — utrzymanie zmiany — wymaga nieustannej, systema-
tycznej pracy klienta, ale tez jego otoczenia (bliskich i instytucji wspieraja-
cych). Nie oznacza zazegnania wszystkich watpliwosci. To ciagte mierzenie
sie z tym, co nowe i trudne. Zadaniem specjalisty jest omawianie pojawiaja-
cych sie watpliwosci i zapobieganie nawrotom do stanu poprzedniego przez
kontynuacje nowych zachowan, nauke kontroli bodzcow wywotujacych che¢
powrotu do starych nawykéw oraz poszukiwanie nowych bodzcow wzmac-
niajacych zmiane. To etap wymagajacy — podobnie jak poprzednie — zrozu-
mienia, akceptacji i dowartosciowania (Pore¢, 2012: 43—49; Kos, 2014: 63-64).

Badacze podejscia wskazuja, ze naturalnym elementem wprowadzania
zmiany jest nawrdt do wczesniejszego zachowania, dlatego opisany cykl
odbywa sie kilkakrotnie zanim zmiana otrzyma status trwatlej i doprowa-
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dzi do rozwigzania (schemat 3), (Procuaska, DICLEMENTE, 1982; PROCHASKA,
Di1CreMmENTE, NORCROSS, 1992; Procuaska, Norcross, DiICLEMENTE, 2008).
To wazna wskazdwka dla specjalistéw stosujacych podejscia motywujace
oraz dla samych osob dokonujacych zmiany. Pomaga w postrzeganiu na-
wrotu jako naturalnego etapu zmiany oraz okazji do nauki i refleksji nad
indywidualnymi czynnikami ostabiajacymi lub wzmacniajacymi zmiane.
Z biegiem czasu podtrzymanie efektéw zmiany wymaga mniej wysitku
i pracy, a tym samym staje si¢ tatwiejsze.

Podjecie wspdtpracy obliguje okreslenie, na jakim etapie zmiany znajduje
si¢ klient. Pozwala to na dobdr oferty pomocowej na potrzeby danej fazy
(przyktady rozmoéow na kazdym etapie zmiany zob. Krasigjko, 2012: 83-87).
Nie ma okreslonego czasu trwania kazdego ze stadidw zmiany. Stosuje si¢
tu indywidualne podejscie do kazdego klienta. Jednakze pominiecie ktore-
go$ z kolejnych etapow podnosi ryzyko niepowodzenia zmiany (Kos, 2014:
66; PrzeENZAK, 2017: 27).

Schemat 3. Cykliczno$¢ etapdw zmiany

1

PREKONTEMPLACJA

@ ‘

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie Procraska, Norcross, DICLEMENTE, 2008: 38.
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Utrudnienia w realizacji dialogu motywujacego

Prowadzenie rozmowy w duchu DM to ,,odpowiedzialna, wielowymia-
rowa praca, wymagajaca duzej uwaznosci na aspekty motywujace i ostrozno-
$ci na szkodliwe dla klienta (i specjalisty) putapki” (Jaraczewska, 2012: 39).
Stosowanie DM wymaga nie tylko umiejetnosci metodycznych i komuni-
kacyjnych, ale réwniez pracy nad przyzwyczajeniami i sklonnosciami do
zachowan, ktére moga blokowac¢ postepy w osiaganiu zmiany u klienta.
Autorzy DM na okreslenie zachowan i reakcji, ktére moga wzbudzac¢ i wy-
wotywac¢ opor u klienta, uzyli stowa , oredownictwo” i, powolujac si¢ na
badania Thomasa Gorpona (2006), wskazali na kilka rodzajow reakcji za-
kl6cajacych motywacje klienta:

— Argumentowanie na rzecz zmiany — specjalista wprost przedstawia argumen-
ty za zmiang, opowiadajac si¢ wyraznie po dodatniej stronie ambiwalencji
i przekonujac klienta, by wprowadzil zmiane. Wiaze si¢ to z uleganiem
odruchowi pomagania. Cho¢ intencje sa pozytywne, to najczesciej prowa-
dza do przeciwnych zachowan u klienta'?.

— Odgrywanie roli eksperta — prowadzenie rozmowy w sposdb napominajacy,
informujacy, doradczy, wskazujacy, co jest wlasciwe, a co nie. Najczesciej
rozmowa ma forme , pytanie — odpowiedz” i opiera si¢ w gldéwnej mierze
na pytaniach zamknietych. Klient jest ,zepchniety” do biernego odbiorcy,
co jest sprzeczne z postulowanym w DM zapewnieniem warunkow do
samodzielnego zglebiania i rozwigzania ambiwalengji.

— Krytykowanie, zawstydzanie, obwinianie — budzenie negatywnych emogji
w celu dokonania zmiany, ale rowniez brak dbalosci o to, by klient nie
obawiat sie¢ obwiniania jego osoby za istniejacy stan rzeczy.

— Etykietowanie — proponowanie diagnozy, ktéra ma wyjasnia¢ zachowanie
klienta (nadawanie etykiety), ale jednoczesnie ma charakter stygmatu,
ktory budzi duzy dyskomfort.

— Pospiech — wiaze sie z przecenieniem gotowosci klienta do zmiany i zbyt
szybkim przechodzeniem do kolejnych etapéw. Nalezy tez unikac przed-
wczesnego koncentrowania si¢ na kwestiach, ktére wydaja sie istotne oso-
bie wspierajacej, a mniej istotne klientowi.

— Zaktadanie swojej wyzszosci — przejawia sie w postawie protekcjonalnej i ma
miejsce wtedy, gdy specjalista uwaza, ze jego cele i poglady sa wazniejsze
(lepsze) od celéw i pogladéw osoby, ktorej pomaga.

2 Gdy cztowiek jest pozbawiony swobody i mozliwosci wyboru, reaguje oporem.
Dlatego im wiecej klient slyszy argumentéw za zmiang, tym wiecej argumentdw generuje
przeciwko niej [PrzeENzAk, 2017: 28].
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— Niedostateczne ukierunkowanie rozmowy — brak czytelnego ukierunkowania
rozmowy moze czyni¢ z niej bardziej pogawedke niz wzmacniajacy zmia-
ne dialog. Niewielkie jest prawdopodobienistwo, by tego rodzaju rozmo-
wy mialy walor przydatnosci w osigganiu zmiany (zob.: MILLER, RoLL-
Nick, 2010: 60, 67-76; Jaraczewska, 2012: 31-33; MiLLER, RoLLNiICK, 2014:
68-95; RorLNIcK, ALLison, 2014: 107-108).

Podsumowanie

Dazenie do usamodzielnienia klienta, bedace podstawowym celem pra-
cy socjalnej, jest zadaniem trudnym, wymagajacym zindywidualizowanego
podejscia oraz ciaglego rozwoju teorii i doskonalenia praktyki. Wérod wie-
lu umiejetnosci, jakie powinien posiada¢ profesjonalista, wzrasta wyraznie
rola kompetendji terapeutycznych, utatwiajacych i pogtebiajacych wspodtpra-
ce. Poszerzenie zakresu rol pracownika socjalnego o role terapeuty staje si¢
tez potrzeba ze wzgledu na sprzezenie problemdw, z ktoérymi zglaszaja sie
klienci (zob.: KotrLarska-MicHALsKA, 2011; Raceaw, 2011: 43; Rymsza, 2012;
Krasieyjko, 2012: 73; LuczyNska, 2013).

Skutecznos$¢ pracy socjalnej jest w duzej mierze warunkowana aktywnos-
cig pomocobiorcéw. Pracownicy socjalni potrzebuja w swojej pracy modeli,
ktoére te aktywnos¢ pobudza, a jednoczesnie uwolnig ich od nadodpowie-
dzialnosci. Modeli, ktore respektujac podstawowe zasady pracy socjalnej
(akceptacji, samostanowienia, obiektywizmu, indywidualizacji, neutralnosci,
udostepniania zasobdw)", bylyby jednoczesnie dostosowane do warunkoéw
ich pracy (wielo$¢ obowiazkow, krotki czas spotkania z klientem), a takze
przynosily zakladane efekty (Krasiejko, 2012: 74). W poszukiwaniu takich
modeli pracownicy socjalni coraz chetniej biorg udziat w réznych formach
doskonalenia zawodowego (Rymsza, 2012; LuczyNska, 2013), a wérdd nich
wzrastajacym zainteresowaniem ciesza si¢ modele oparte na mocnych stro-
nach i zasobach klienta oraz otoczenia. Nalezy w tym upatrywac szansy na
wzmocnienie poglebionej pracy socjalnej, poniewaz ,kazdy model, nawet
najlepszy, najnowoczesniejszy, aby dziala¢, musi mie¢ swojego realizatora,
wyposazonego w wiedze, umiejetnosci, majacego $wiadomos¢ ram teore-
tycznych, w ktorych obszarze si¢ porusza, oraz podejs¢ naukowych, do kto-
rych sie afiliuje, i metod, jakich uzywa” (LuczyXska, 2012: 36).

Dialog motywujacy, ktérego gléwnym celem jest rozwoj wewnetrznej
motywacji do zmiany, wpisuje sie w nowoczesny model tzw. aktywnej po-
lityki spotecznej, w ktérym odchodzi sie¢ od podtrzymywania klienta w roli

13 Wiecej zob. Wépz, 1998: 100-102.

351



352

Czes¢ druga

biernego odbiorcy pomocy finansowo-rzeczowej (Jaraczewska, 2012: 17).
Pozwala dopetni¢ (wcale niematg) niewykorzystang przestrzen w kontak-
cie z klientem, ktéra mozna i warto wypetni¢ praca nad wewnetrzng mo-
tywacja do zmiany (Jaraczewska, 2012: 39—40). Okazuje si¢ on szczegdlnie
skuteczny w pracy z osobami niezmotywowanymi, niechetnymi do zmiany
lub niedostrzegajacymi takiej potrzeby, co stosunkowo czesto ma miejsce
W przestrzeni pomocy spolecznej. Moze tez stanowi¢ dzialanie pomagajace
w radzeniu sobie z poczuciem bezsilnosci i braku wptywu zaréwno u klien-
tow, jak i wsrod profesjonalistow swiadczacych prace socjalna.
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Ewa Lesniak-Berek

Helping one to change — Motivating Dialogue in social work
Summary

The article emphasizes the usefulness of Motivational Dialogue in the activities of
social workers. It justifies the need to use new, more effective ways of cooperation in
social work. It encourages solutions that activate the client and bring out the potential
through a rela-tionship based on partnership dialogue. It also presents the basic princi-
ples and factors of ef-fectiveness of Motivational Dialogue and the stages of implemen-
ting change. The approach fits in with the modern model of social work, which assumes
the need to look for solutions emphasising the client’s subjectivity.

Keywords: change, partnership, modern social work, dialogue, motivation
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