Στάδια ανάπτυξης των ομάδων

Η ιδέα ότι οι ομάδες αναπτύσσονται σε στάδια συνεπάγεται την αντίληψη ότι η ομάδα είναι μια οντότητα με δική της οργανωτική δομή που αποκτά όλο και μεγαλύτερη αλληλεπιδραστική πολυπλοκότητα με το χρόνο. Για κάθε στάδιο, θα πρέπει να επιτευχθεί μια σημαντική αναπτυξιακή εργασία προτού η ομάδα προχωρήσει στο επόμενο (MacKenzie, 1987), αν και δεν είναι απαραίτητο όλες οι ομάδες να προχωρήσουν μέσα από τα ίδια ή όλα τα στάδια (Corey et al., 2010: 107).

Οι συντονιστές θα πρέπει να γνωρίζουν τα στάδια ανάπτυξης των ομάδων και τις διεργασίες που επιτελούνται σε καθένα από αυτά, ώστε να μπορούν να σχεδιάζουν κατάλληλα τις παρεμβάσεις τους και να προλαβαίνουν τυχόν προβλήματα (Corey et al., 2010: 107. Thompson, 2011).

Ο Tuckman (1965) ήταν ένας από τους πρώτους υποστηρικτές της ανάπτυξης των ομάδων σε στάδια. Πραγματοποίησε μία ανασκόπηση των ερευνών που εξετάζουν την ανάπτυξη διαφόρων τύπων ομάδων ενηλίκων και κατέληξε ότι οι θεραπευτικές ομάδες διέρχονται από τέσσερα στάδια ανάπτυξης: (α) το πρώτο χαρακτηρίζεται από τη διστακτική συμμετοχή των μελών και την προσκόλλησή τους στο συντονιστή για καθοδήγηση, (β) το δεύτερο είναι ένα στάδιο σύγκρουσης στη διάρκεια του οποίου τα μέλη προβάλλουν αντίσταση απέναντι στην ομάδα, (γ) κατά το τρίτο στάδιο αναπτύσσεται η συνοχή της ομάδας καθώς τα μέλη αρχίζουν να εμπιστεύονται το ένα το άλλο και (δ) κατά το τέταρτο στάδιο η ομάδα έχει αναπτύξει πλήρως τη δυναμική της και τα μέλη εργάζονται πάνω στο σκοπό της ομάδας, τον οποίο και κατακτούν.

Αργότερα, ο MacKenzie (1987) πρότεινε ότι οι ομάδες αναπτύσσονται σε 6 στάδια τα οποία ονόμασε: συμμετοχή, διαφοροποίηση, εξατομίκευση, οικειότητα, αμοιβαιότητα και τερματισμό, ο οποίος μπορεί να συμβεί σε οποιοδήποτε σημείο της ανάπτυξης της ομάδας. Ο MacKenzie (1987) περιέγραψε αναλυτικά τα δύο πρώτα στάδια της θεωρίας του. Στο στάδιο της συμμετοχής, τα μέλη αναπτύσσουν μια αίσθηση καθολικότητας, μέσα από τη σύγκριση κοινών εμπειριών και αντιδράσεων, δηλαδή τα μέλη αντιλαμβάνονται ότι έχουν παρόμοιες εμπειρίες με αποτέλεσμα να αυξάνεται η αίσθηση του ανήκειν στην ομάδα. Το κάθε μέλος συμβάλει σε αυτή τη διαδικασία κάνοντας επιφανειακές αυτοαποκαλύψεις. Στο δεύτερο στάδιο

(διαφοροποίηση), τα μέλη θα πρέπει να αντιληφθούν τις μεταξύ τους διαφορές. Αυτή η διαδικασία συνοδεύεται από υψηλό βαθμό πόλωσης, στερεοτυπικών σχολίων και αυξημένου επιπέδου θυμού και σύγκρουσης. Η ομάδα θα πρέπει να αναπτύξει ένα μηχανισμό για συνεργατική εξερεύνηση των διαφορών και να αποδεχθεί ότι η σύγκρουση δεν είναι απαραίτητα καταστροφική. Αφού ολοκληρωθούν αυτά τα δύο στάδια η ομάδα μπορεί να προχωρήσει σε ενδοπροσωπική και διαπροσωπική εξερεύνηση. Ως αποτέλεσμα, τα μέλη θα βιώνουν αυξημένα επίπεδα αυτοκατανόησης (MacKenzie, 1987).

Ελάχιστες έρευνες εξετάζουν την ανάπτυξη των ομάδων με μέλη παιδιά. Η Thompson (2011) αξιοποίησε τη μέθοδο της παρατήρησης για να μελετήσει την ανάπτυξη μιας ομάδας συμβουλευτικής με τέσσερα παιδιά, ηλικίας 6-7 ετών, θύματα οικογενειακής βίας. Παρατήρησε την εμφάνιση τεσσάρων σταδίων κατά τη διάρκεια των 18 συναντήσεων της ομάδας. Στο πρώτο στάδιο (συναντήσεις 1-6) τα παιδιά εξερευνούσαν τη φύση της ομάδας, ένιωθαν ανασφαλή για το ρόλο τους σε αυτή και αναζητούσαν την καθοδήγηση της συντονίστριας. Στην πέμπτη συνάντηση παρατηρήθηκε μια μετάβαση, καθώς τα παιδιά άρχισαν να αλληλεπιδρούν μεταξύ τους και να διαμορφώνουν τη συνοχή της ομάδας. Κατά το δεύτερο στάδιο (συναντήσεις 7-11) παρατηρήθηκαν διαμάχες μεταξύ των μελών αλλά και ανάμεσα στα μέλη και τη συντονίστρια, στην οποία προέβαλαν αντιστάσεις. Προς το τέλος του δεύτερου σταδίου τα μέλη άρχισαν να κάνουν αυτοαποκαλύψεις για να διαπιστώσουν κατά πόσο η ομάδα είναι ασφαλής. Κατά το τρίτο στάδιο (συναντήσεις 10-17) η ομάδα χαρακτηριζόταν από συνοχή και εμπιστοσύνη: τα παιδιά έπαιρναν ρίσκα αποκαλύπτοντας πράγματα για τον εαυτό τους και υποστηρίζοντας το ένα το άλλο. Στο τελευταίο στάδιο (συναντήσεις 16-18) τα παιδιά εξέφρασαν συναισθήματα θλίψης και άγχους για το τέλος της ομάδας, αλλά και χαράς και εορτασμού για την εμπειρία τους. Η έρευνα αυτή δείχνει ότι οι ομάδες με μέλη παιδιά διέρχονται από τα ίδια στάδια ανάπτυξης με τις ομάδες ενηλίκων (Thompson, 2011).

Πιο πρόσφατα, οι Brossart, Patton & Wood (1998) έδειξαν ότι οι θεραπευτικές ομάδες αναπτύσσονται σε στάδια χρησιμοποιώντας σύγχρονες τεχνικές ανάλυσης. Πιο συγκεκριμένα, αξιοποιώντας την παραγοντική ανάλυση (tuckerised growth curves analysis) ανέλυσαν τον παράγοντα της σύγκρουσης που προκύπτει από το ερωτηματολόγιο κλίματος της ομάδας και επιβεβαίωσαν την ανάπτυξη σε στάδια σε τέσσερις ομάδες συμβουλευτικής 36 ενηλίκων (19-45 ετών). Οι ερευνητές βρήκαν ότι

η σύγκρουση είναι αυξημένη στα πρώτα στάδια ανάπτυξης της ομάδας (αρχικό στάδιο και στάδιο μετάβασης) ενώ στη συνέχεια οι συγκρούσεις μειώνονται με γρήγορους ρυθμούς, γεγονός που συνδέθηκε με το στάδιο εργασίας από το οποίο διέρχεται η ομάδα.

Η σύγχρονη βιβλιογραφία προτείνει ότι κάθε ομάδα διέρχεται από τέσσερα στάδια ανάπτυξης (Brown, 2011. Corey et al., 2010) τα οποία παρουσιάζονται στη συνέχεια.

Πρώτο στάδιο: Έναρξη της ομάδας ή αρχικό στάδιο

Το αρχικό στάδιο αποτελεί ένα στάδιο προσανατολισμού και εξερεύνησης, αλλά και άγχους και ανασφάλειας για τα μέλη (Corey et al., 2010: 107. Shechtman, 2007). Τα μέλη βιώνουν μια αίσθηση προσμονής, ενθουσιασμού, φόβου και σύγχυσης καθώς δεν είναι σίγουρα για το ρόλο τους στην ομάδα (Brown, 2011: 113- 115). Τα μέλη γνωρίζονται μεταξύ τους, μαθαίνουν πώς λειτουργεί η ομάδα, αναπτύσσουν νόρμες, εξερευνούν τους φόβους που αφορούν τη συμμετοχή τους στην ομάδα και ξεκαθαρίζουν τις προσδοκίες και τους στόχους τους (Corey et al., 2010: 132. Corey, 2012: 104. DeLucia-Waack, 2006: 88. Yalom, 2006: 422).

Κατά το αρχικό στάδιο είναι σημαντικό να αναπτυχθεί ένα κλίμα εμπιστοσύνης και ασφάλειας στην ομάδα και να τεθούν ξεκάθαροι στόχοι (Corey et al., 2010: 107,

147. Shechtman, 2007). Παράλληλα, εγκαθιδρύονται οι ομαδικές νόρμες1 και η ομαδική συνοχή (Corey et al., 2010: 150. DeLucia-Waack, 2006: 88). Ο τρόπος συντονισμού της ομάδας έχει μεγάλη σημασία για την ανάπτυξη ενός κλίματος εμπιστοσύνης και ασφάλειας: όταν ο συντονιστής δείχνει πίστη στις ικανότητες των μελών, ακούει με σεβασμό και προσοχή τα μέλη, τα αποδέχεται, αυτοαποκαλύπτεται κατάλληλα και ενθαρρύνει τα μέλη να συμμετέχουν στις ομαδικές διαδικασίες, βοηθάει στη διαμόρφωση ενός ασφαλούς ομαδικού περιβάλλοντος (Corey et al., 2010: 141. Shechtman, 2007).

1 Βλ. σελίδα 54 της παρούσας εργασίας.
Για να αναπτυχθεί η ομάδα, τα μέλη θα πρέπει να εκφράσουν ανοιχτά τις προσδοκίες, τις ανησυχίες και τους φόβους τους (Corey et al., 2010: 107). Όταν τα μέλη αισθάνονται σεβασμό και αποδοχή από τα άλλα μέλη στην ομάδα τότε νιώθουν αρκετά άνετα ώστε να εξερευνήσουν τον εαυτό τους (Corey et al., 2010: 135). Επίσης τα αρχικά αρνητικά συναισθήματα που αισθάνονται τα μέλη μειώνονται όταν αποσαφηνίζονται οι στόχοι και οι διαδικασίες της ομάδας (Brown, 2011: 116. DeLucia-Waack, 2006: 99). Είναι σημαντικό οι στόχοι της ομάδας να είναι σαφείς και κατανοητοί, καθώς έτσι προσδίδεται σαφής κατεύθυνση στην ομάδα (Corey et al., 2010: 147. Corey, 2012: 106. DeLucia-Waack, 2006: 90).

Κατά το αρχικό στάδιο τίθενται τα θεμέλια της συνοχής, δηλαδή της αίσθησης συντροφικότητας μέσα σε μια ομάδα. Ένας δείκτης συνοχής είναι η ύπαρξη συνεργασίας, στήριξης και φροντίδας ανάμεσα στα μέλη (Corey et al., 2010: 153). Στην ανάπτυξη της συνοχής βοηθάει η αυτοαποκάλυψη των μελών, η οποία όμως θα πρέπει να γίνεται με τέτοιο τρόπο ώστε τα μέλη να μην αισθάνονται ψυχολογικά εκτεθειμένα στην ομάδα (Corey et al., 2010: 159).

Επιπλέον, κατά το αρχικό στάδιο, ο συντονιστής θα πρέπει να αποφασίσει για το βαθμό κατευθυντικότητας των παρεμβάσεών του στην ομάδα. Οι Corey et al. (2010: 168) προτείνουν οι συντονιστές να αναλαμβάνουν έναν αρκετά ενεργό και κατευθυντικό ρόλο κατά την έναρξη της ομάδας ώστε να βοηθούν στην εγκαθίδρυση των ομαδικών νορμών και τη μείωση του άγχους των μελών, ενώ στη συνέχεια να ενθαρρύνουν τα μέλη να αναλαμβάνουν όλο και περισσότερο ενεργητικό ρόλο στην ομάδα. Ο Yalom (2006) υποστηρίζει ότι είναι καθήκον του συντονιστή να βρει τη χρυσή τομή ώστε να δίνει μια γενική κατεύθυνση στα μέλη, αλλά να μην τα κάνει να εξαρτώνται από αυτόν.

Οι δραστηριότητες που πραγματοποιούνται κατά το αρχικό στάδιο θα πρέπει να επικεντρώνονται στην ανάπτυξη της εμπιστοσύνης, στην αντιμετώπιση του αρχικού άγχους και στη γνωριμία των μελών και να μην προκαλούν έντονα συναισθήματα στα μέλη. Επίσης θα πρέπει να βοηθούν τα μέλη να μάθουν τις νόρμες και τις διαδικασίες της ομάδας (DeLucia-Waack, 2006: 31-33).

Στις ομάδες με παιδιά κατά το στάδιο αυτό παρατηρείται αυξημένη συχνότητα αυτοαποκαλύψεων και στα δύο φύλα, σε σύγκριση με τις ομάδες ενηλίκων. Η Shechtman (2007) αποδίδει τα ιδιαίτερα υψηλά ποσοστά αυτοαποκάλυψης των

παιδιών στο γεγονός ότι τα παιδιά είναι πιο παρορμητικά και λιγότερο απρόθυμα να αποκαλυφθούν σε σύγκριση με τους ενήλικες ή στο γεγονός ότι τα παιδιά είναι πρόθυμα εξαρχής να εκμεταλλευτούν την ασφάλεια που προσφέρει η ομάδα για να εκφραστούν.

Δεύτερο στάδιο: Σύγκρουση και αμφισβήτηση ή στάδιο μετάβασης

Μετά την επιτυχή ολοκλήρωση του αρχικού σταδίου, η ομάδα εισέρχεται σε ένα στάδιο μετάβασης στο οποίο το αρχικό άγχος και η αντίσταση των μελών μειώνεται, αλλά δεν εξαφανίζεται (Shechtman, 2007). Κατά το στάδιο αυτό παρατηρούνται αυξημένα επίπεδα άγχους, αμυντικότητας, αντίστασης, συγκρούσεων και προβληματικών συμπεριφορών. Ο τρόπος που θα αντιμετωπιστούν τα παραπάνω καθορίζει την εξέλιξη της ομάδας (Corey et al., 2010: 180). Το στάδιο μετάβασης είναι πολύ σημαντικό καθώς τα μέλη μαθαίνουν τις δυνατότητές τους για αλλαγή και πώς να αντιμετωπίζουν τις προκλήσεις (Corey et al., 2010: 181).

Ο συντονιστής στο στάδιο μετάβασης οφείλει να βοηθήσει τα μέλη να αναγνωρίσουν και να αποδεχτούν τους φόβους τους και ταυτόχρονα να διαχειριστούν τις ανησυχίες και την απροθυμία τους για αλλαγή (Corey et al., 2010: 108). Στόχος του σταδίου αυτού είναι η δημιουργία ενός περιβάλλοντος ασφάλειας και εμπιστοσύνης που θα επιτρέπει στα μέλη να εκφράζουν ελεύθερα τις ανησυχίες τους και να εμπλέκονται ενεργά στις δραστηριότητες της ομάδας (Corey et al., 2010: 182. Corey, 2012: 111).

Για να αναπτυχθεί η ομάδα, τα μέλη θα πρέπει να αντιμετωπίσουν τους φόβους που τους προκαλούν αμυντική στάση και συμπεριφορά. Μερικοί από τους πιο συνηθισμένους φόβους είναι (Corey et al., 2010: 187-189):

Ο φόβος της αυτοαποκάλυψης. Τα μέλη φοβούνται ότι θα πιεστούν να αποκαλύψουν πράγματα στην ομάδα προτού να είναι έτοιμα για κάτι τέτοιο.

Ο φόβος της έκθεσης. Μερικά μέλη δε θέλουν να συμμετέχουν γιατί αισθάνονται ευάλωτα.

Ο φόβος της απόρριψης. Τα μέλη φοβούνται να συμμετέχουν γιατί θεωρούν ότι θα απορριφθούν από τα υπόλοιπα μέλη.

Ο φόβος της παρεξήγησης. Μέλη που έχουν βιώσει καταπίεση ή προκατάληψη στο παρελθόν μπορεί να φοβούνται ότι τα υπόλοιπα μέλη θα τα παρεξηγήσουν ή θα τα κρίνουν αρνητικά.

Ο φόβος της σύγκρουσης. Κάποια μέλη μπορεί να μένουν στο περιθώριο επειδή φοβούνται τυχόν σύγκρουση με άλλα μέλη ή τον συντονιστή.

Η Shechtman (2007) υποστηρίζει ότι οι συμπεριφορές αντίστασης σε ομάδες με παιδιά και εφήβους κατά το στάδιο μετάβασης οφείλονται κυρίως σε εσωτερικούς παράγοντες (61% στα παιδιά και 74% στους εφήβους), λιγότερο συχνά παρατηρείται αντίσταση προς την ομάδα (περίπου 25% στα παιδιά και στους εφήβους) και σπανιότερα παρατηρείται αντίσταση σε συγκεκριμένες δραστηριότητες (11% στα παιδιά και 1% στους εφήβους). Όσον αφορά τις μορφές αντίστασης, υποστήριξε ότι συνήθως παρατηρείται άρνηση συμμετοχής (70% των περιπτώσεων σε παιδιά και εφήβους), ξεσπάσματα θυμού και επιθετικότητας (περίπου 20%) και διασπαστική συμπεριφορά (περίπου 10%).

Ο συντονιστής δεν είναι δυνατό να εξαλείψει τους παραπάνω φόβους και αντιστάσεις, αλλά μπορεί να φροντίσει για τη διαμόρφωση ενός ομαδικού κλίματος εμπιστοσύνης και ασφάλειας που ενθαρρύνει τα μέλη να αντιμετωπίσουν τους φόβους τους (Corey et al., 2010: 187, 190. Shechtman, 2007).

Είναι πιθανό κατά το στάδιο μετάβασης τα μέλη να προκαλέσουν, προσωπικά και επαγγελματικά, τον συντονιστή (Brown, 2011: 116). Ο συντονιστής δε θα πρέπει να αντιμετωπίζει τις προκλήσεις αυτές ως επίθεση στις δεξιότητες ή στην προσωπικότητά του, ούτε να υιοθετεί αμυντική στάση ενάντια στα μέλη. Ο τρόπος αντίδρασης του συντονιστή καθορίζει την εμπιστοσύνη που θα αναπτύξουν τα μέλη προς το πρόσωπό του (Corey et al., 2010: 195. Corey, 2012: 115).

Τρίτο στάδιο: Εργασία και συνοχή ή στάδιο εργασίας

Το στάδιο εργασίας χαρακτηρίζεται από παραγωγικότητα, αμοιβαιότητα, εμπιστοσύνη, αυτοεξερεύνηση των μελών και προθυμία για την πραγματοποίηση αλλαγών (Corey et al., 2010: 108. DeLucia-Waack, 2006: 108. Yalom, 2006: 434).  Τα μέλη αλληλοϋποστηρίζονται και είναι πρόθυμα να αναλάβουν ρίσκα, να δοκιμάσουν νέες συμπεριφορές, δεξιότητες και στάσεις και να εργαστούν για να πετύχουν το στόχο της ομάδας. Οι συγκρούσεις που εμφανίζονται στο στάδιο αυτό είναι πιο εύκολο να επιλυθούν με θετικό τρόπο (Brown, 2011: 116-117. Corey, 2012: 120). Επιπλέον, στο στάδιο εργασίας χρειάζεται λιγότερη δομή και παρέμβαση εκ μέρους του συντονιστή σε σύγκριση με τα δύο προηγούμενα στάδια, καθώς τα μέλη αναλαμβάνουν σταδιακά περισσότερες ευθύνες μέσα στην ομάδα (Corey et al., 2010: 228).

Προκειμένου να φτάσει η ομάδα στο στάδιο εργασίας, τα μέλη θα πρέπει να αυτοαποκαλυφθούν στην ομάδα και να είναι πρόθυμα να προχωρήσουν στην αυτοεξερεύνησή τους (Corey et al., 2010: 239-241). Πολλές ομάδες δεν φτάνουν σε αυτό, καθώς μπορεί τα μέλη να μην αναπτύξουν την απαραίτητη εμπιστοσύνη και συνοχή. Παρ’ όλα αυτά, η ομάδα εκτελεί σημαντικές εργασίες σε όλα τα στάδια (Corey et al., 2010: 229).

Οι δραστηριότητες στο στάδιο εργασίας χαρακτηρίζονται από συναισθηματική ένταση και αυξημένη αυτοαποκάλυψη (DeLucia-Waack, 2006: 33). Μέσα από αυτές τα μέλη αναγνωρίζουν τις προβληματικές συμπεριφορές, πεποιθήσεις και στάσεις τους και εξασκούνται σε νέους τρόπους σκέψης και συμπεριφοράς (DeLucia-Waack, 2006: 108).

Ο ρόλος του συντονιστή στο στάδιο αυτό είναι να ενθαρρύνει τις αλληλεπιδράσεις μεταξύ των μελών, να δομεί κατάλληλα τις συναντήσεις ώστε τα μέλη να αισθάνονται ασφαλή να πειραματιστούν με νέες συμπεριφορές και δεξιότητες και να στηρίζει τα μέλη στην προσπάθεια να αναγνωρίσουν και να εκφράσουν τα συναισθήματά τους (DeLucia-Waack, 2006: 109-111). Επίσης είναι σημαντικό να προκαλεί τα μέλη να δοκιμάζουν νέες συμπεριφορές, να ενθαρρύνει την επεξεργασία των δραστηριοτήτων και των συμβάντων που διαδραματίζονται στην ομάδα και να ενθαρρύνει την ανατροφοδότηση μεταξύ των μελών (DeLucia- Waack, 2006: 112-115).

Τέταρτο στάδιο: Τερματισμός της ομάδας ή τελικό στάδιο

Όταν η ψυχοεκπαιδευτική ομάδα τερματίζεται, τα μέλη είναι συνήθως απρόθυμα να την εγκαταλείψουν και να συζητήσουν για το τέλος της (Brown, 2011: 117). Παρ’ όλα αυτά, ο τερματισμός της ομάδας δίνει την ευκαιρία στα μέλη να εκφράσουν τα συναισθήματά τους και να επιλύσουν προβληματικές σχέσεις ή ανολοκλήρωτα ζητήματα (Brown, 2011: 117).

Στις ψυχοεκπαιδευτικές ομάδες, μία ή δύο συναντήσεις θα πρέπει να αφιερώνονται στον τερματισμό της ομάδας ώστε τα μέλη να επεξεργαστούν όσα έχουν μάθει και να αποφασίσουν πώς θα χρησιμοποιήσουν τη γνώση αυτή στην καθημερινότητά τους. Η επεξεργασία του τερματισμού μπορεί να βοηθήσει τα μέλη να αντιμετωπίσουν αισθήματα αποχωρισμού, να βιώσουν ένα υγιές τέλος μιας σχέσης, να αναθεωρήσουν την ομαδική εμπειρία τους, να εξασκηθούν σε συμπεριφορικές αλλαγές, να κάνουν σχέδια δράσης, να αναγνωρίσουν στρατηγικές για την αντιμετώπιση της υποτροπής και να διαμορφώσουν ένα υποστηρικτικό δίκτυο (Corey et al., 2010: 108, 266. Corey, 2012: 134. DeLucia-Waack, 2006: 129).

Εξαιτίας του τερματισμού της ομάδας, μερικά μέλη μπορεί να αναπτύξουν συμπεριφορές που να διευκολύνουν την αποχώρησή τους, για παράδειγμα, να φαίνονται απόμακρα ή προβληματισμένα. Τα μέλη θα πρέπει να ενθαρρύνονται να εκφράσουν τα συναισθήματά τους για το τέλος της ομάδας (Corey et al., 2010: 269. Corey, 2012: 135. DeLucia-Waack, 2006: 138). Ο συντονιστής μπορεί να βοηθήσει τα μέλη υπενθυμίζοντας την πρόοδο που έχουν πραγματοποιήσει στην ομάδα (Corey et al., 2010: 270. Corey, 2012: 136). Οι Corey et al (2010: 295) προτείνουν στον τερματισμό ομάδων με παιδιά να πραγματοποιείται μια μορφή αποφοίτησης, για παράδειγμα η απονομή ενός αναμνηστικού απολυτηρίου, ώστε τα παιδιά να βιώνουν ένα αίσθημα επίτευξης και να διευκολύνεται ο τερματισμός της ομάδας.

Οι δραστηριότητες που πραγματοποιούνται στο στάδιο αυτό θα πρέπει να επικεντρώνονται σε θέματα που αφορούν τον τερματισμό της ομάδας, δηλαδή να βοηθούν τα μέλη να αντιμετωπίσουν το συναίσθημα του αποχωρισμού, να αφομοιώσουν τις νέες δεξιότητές τους και να βρουν τρόπους εφαρμογής τους στην καθημερινότητά τους (DeLucia-Waack, 2006: 34).

Μερικές φορές χρειάζεται να πραγματοποιείται μια επιπλέον συνάντηση μετά τον τερματισμό της ομάδας καθώς με αυτόν τον τρόπο τα μέλη κινητοποιούνται να διατηρήσουν τις αλλαγές που πραγματοποίησαν μέσω της ομάδας. Στη συνάντηση αυτή τα μέλη μπορούν να αναφέρουν τις δυσκολίες που συνάντησαν, να θυμηθούν σε τι τους βοήθησε η ομάδα και να επεξεργαστούν συναισθήματα και σκέψεις που αφορούν την ομάδα (Corey et al., 2010: 279).

Η σχέση ανάμεσα στα στάδια ανάπτυξης και τους θεραπευτικούς παράγοντες

Οι πρώτες έρευνες που μελέτησαν τη σχέση ανάμεσα στα στάδια εξέλιξης των ομάδων και τους θεραπευτικούς παράγοντες παρουσίαζαν σημαντικά μεθοδολογικά προβλήματα καθώς ταύτιζαν τα στάδια ανάπτυξης με το πέρασμα του χρόνου. Όμως η ανάπτυξη του ερωτηματολογίου κλίματος της ομάδας από τον MacKenzie (1983) επέτρεψε να ορίσουμε με επιστημονικά έγκυρο και αξιόπιστο τρόπο τα τρία πρώτα στάδια ανάπτυξης των ομάδων (Kivlighan & Goldfine, 1991).

Ο MacKenzie (1987) μελέτησε τα ποσοστά εμφάνισης των δέκα θεραπευτικών παραγόντων των Bloch et al (1979) στη διάρκεια των συναντήσεων ομάδων ψυχοθεραπείας ενηλίκων και βρήκε ότι οι παράγοντες που ταξινόμησε ως

«ψυχολογική εργασία» (αυτοκατανόηση, μάθηση από διαπροσωπικές δράσεις και μάθηση διά αντιπροσώπου) αυξήθηκαν με το χρόνο ενώ πάντα παρέμεναν σε υψηλά επίπεδα σε σχέση με τους άλλους παράγοντες, γεγονός που δείχνει τη σημασία της γνωστικής μάθησης μέσα στην ομάδα (βλ. Διάγραμμα 1). Οι παράγοντες στην κατηγορία του «ηθικού» (αποδοχή, ενστάλαξη ελπίδας και καθολικότητα) μειώθηκαν στο χρόνο. Η «αυτοαποκάλυψη» (κάθαρση και αυτοαποκάλυψη) αρχικά μειώθηκε ενώ στη συνέχεια ενισχύθηκε, γεγονός που επιβεβαιώνει τη θεωρία του MacKenzie (1987) ότι στο πρώτο στάδιο ανάπτυξης των ομάδων υπάρχει υψηλή αυτοαποκάλυψη σε επιφανειακό όμως επίπεδο ενώ σε μετέπειτα στάδιο πραγματοποιείται βαθύτερη αυτοαποκάλυψη.
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Ο Yalom διατύπωσε συγκεκριμένες υποθέσεις σχετικά με τη σχέση ανάμεσα στους θεραπευτικούς παράγοντες και τα στάδια ανάπτυξης των ομάδων (Kivlighan & Goldfine, 1991). Πιο συγκεκριμένα, πρότεινε ότι η καθοδήγηση, η ενστάλαξη ελπίδας και η καθολικότητα αξιολογούνται θετικότερα στην έναρξη της ομάδας ενώ ο αλτρουισμός και η συνεκτικότητα είναι σημαντικοί παράγοντες σε όλη τη διάρκεια της ομάδας.

Ο Burton (1982 στο Kivlighan & Goldfine, 1991) πρότεινε ότι η ενστάλαξη ελπίδας, η καθολικότητα και η καθοδήγηση θα είναι έντονες στο πρώτο στάδιο ανάπτυξης των ομάδων, η μάθηση διά αντιπροσώπου, η αυτοαποκάλυψη και η μάθηση από διαπροσωπικές δράσεις θα είναι σημαντικότερες στο δεύτερο στάδιο ενώ στο τρίτο στάδιο θα είναι σημαντικότεροι ο αλτρουισμός, η κάθαρση, η αποδοχή και η αυτοκατανόηση.

4. Δεξιότητες του συντονιστή

Ο ρόλος του συντονιστή είναι κεντρικής σημασίας για την εύρυθμη λειτουργία και αποτελεσματικότητα των ψυχοεκπαιδευτικών ομάδων. Ο συντονιστής, για να καθοδηγεί σωστά την ομάδα, θα πρέπει να έχει επαρκείς γνώσεις, κατάλληλη εκπαίδευση και πρακτική εμπειρία (Brown, 2011: 14. Corey, 2012: 39). Οργανισμοί όπως ο Αμερικάνικος Σύνδεσμος Συμβουλευτικής (American Counseling Association), η Αμερικανική Ψυχολογική Εταιρεία (American Psychological Association) και η Ένωση Ειδικών στην Ομαδική Εργασία έχουν εκδώσει διεθνή πρότυπα που αφορούν την εκπαίδευση και την κατάρτιση των συντονιστών, σύμφωνα με τα οποία οι συντονιστές οφείλουν να αυξάνουν τις γνώσεις και τις δεξιότητές τους, να είναι ενήμεροι για τις εξελίξεις στο χώρο τους και να αξιοποιούν την εποπτεία (Brown, 2011: 129. Corey, 2012: 86. DeLucia-Waack, 2002. DeLucia-Waack, 2006:

78).

1 Οι δεξιότητες και τα χαρακτηριστικά προσωπικότητας των συντονιστών ψυχοεκπαιδευτικών ομάδων

Οι συντονιστές ψυχοεκπαιδευτικών ομάδων αξιοποιούν συγκεκριμένες δεξιότητες ανάλογα με τους στόχους της ομάδας και το θεωρητικό προσανατολισμό τους (Shechtman, 2007). Πιο συγκεκριμένα, δεν παρουσιάζουν απλά πληροφορίες αλλά καθοδηγούν την προσωπική μάθηση των μελών, δείχνουν στα μέλη πώς να αλληλεπιδρούν μεταξύ τους, τους παρέχουν ευκαιρίες για συναισθηματική έκφραση, ευνοούν την ανάπτυξη ενός αισθήματος ελπίδας, εφαρμόζουν στρατηγικές για την ενίσχυση της αυτοκατανόησης των μελών και δημιουργούν ευκαιρίες για εξάσκηση όσων έχουν μάθει τα μέλη (Brown, 2011: 3). Η Shechtman (2007) υποστηρίζει ότι η βασικότερη δεξιότητα των συντονιστών ψυχοεκπαιδευτικών ομάδων είναι η καθοδήγηση.

Ιδιαίτερα στις ομάδες με παιδιά οι συντονιστές χρειάζεται να αναλαμβάνουν έναν ιδιαίτερα ενεργό ρόλο ώστε να τα βοηθούν να αναγνωρίζουν τους στόχους τους, να εξερευνούν τα προσωπικά τους θέματα, να δεσμεύονται για αλλαγή και να βοηθούν τα υπόλοιπα μέλη μέσα στην ομάδα. Αν και τα παιδιά τείνουν να εκφράζουν αυθόρμητα τις ανησυχίες τους, οι συντονιστής χρειάζεται να τα διδάξει πώς και πότε να αυτοαποκαλύπτονται, πώς να εκφράζουν λεκτικά τα προβλήματά τους και πώς να παρέχουν κατάλληλη ανατροφοδότηση στα άλλα μέλη (Shechtman, 2007).

Προκειμένου να επιτευχθούν τα παραπάνω, ο συντονιστής θα πρέπει να έχει αναπτύξει κατάλληλες δεξιότητες διδασκαλίας και συντονισμού ομάδων (Brown, 2011: 6) και να διαθέτει γνώσεις για τη δυναμική και τα στάδια ανάπτυξης των ομάδων, για τους θεραπευτικούς παράγοντες που επιδρούν στις ομάδες, για θέματα ηθικής, αρχές διδασκαλίας, πληροφορίες για το θέμα που επεξεργάζεται η ομάδα και γνώσεις για τις θεωρίες μάθησης (Brown, 2011: 5, 52. Corey et al., 2010: 38).

Ταυτόχρονα, ο συντονιστής θα πρέπει να φροντίζει για την προσωπική του ανάπτυξη καθ’ όλη τη διάρκεια της καριέρας του, καθώς ο συντονισμός ομάδων έχει άμεση σχέση με την προσωπικότητά του, δηλαδή τις ικανότητες, τις αξίες και τις προσδοκίες του (Corey et al., 2010: 29. DeLucia-Waack, 2006: 67). Μέσα από την προσωπική του ανάπτυξη ο συντονιστής μπορεί να κατανοήσει τα μέλη της ομάδας και τα προβλήματά τους (Brown, 2011: 72), να χειρίζεται καλύτερα την αντιμεταβίβαση (Brown, 2011: 74) και να γνωρίζει και να διευρύνει τα όριά του (Corey, 2012: 39).

Οι συντονιστές, προκειμένου να είναι αποτελεσματικοί, είναι σκόπιμο να διαθέτουν κάποια χαρακτηριστικά προσωπικότητας, πολλά από τα οποία μπορούν να αναπτυχθούν μέσω της εκπαίδευσης, όμως θα πρέπει να εσωτερικευτούν για να είναι αποτελεσματικά (Brown, 2011: 79). Η βιβλιογραφία προτείνει τα ακόλουθα χαρακτηριστικά:

κουράγιο, ώστε να παραδέχονται τα λάθη και τις αδυναμίες τους, να αντιμετωπίζουν τις συγκρούσεις, να δρουν με βάση τα πιστεύω τους και να είναι ειλικρινείς, λειτουργώντας έτσι ως πρότυπα συμπεριφοράς για τους άλλους (Brown, 2011: 80. Corey et al., 2010: 30-38).

συναισθηματική παρουσία, δηλαδή οι σκέψεις, τα συναισθήματα και η προσοχή τους να επικεντρώνονται στην ομάδα κατά τη διάρκεια των

συναντήσεων και όχι σε άλλα θέματα (Brown, 2011: 82-83. Corey, 2012: 40. Corey et al., 2010: 30-38).

αυθεντικό ενδιαφέρον, φροντίδα για τους άλλους και θετική αναγνώριση, δηλαδή να είναι ανοιχτοί στα μέλη και να ακούν την άποψή τους χωρίς να κρίνουν (Brown, 2011: 82-83. Corey, 2012: 40. Corey et al., 2010: 30-38).

πίστη στην αποτελεσματικότητα της ομαδικής διαδικασίας και εμπιστοσύνη στον εαυτό τους και τις ικανότητές τους (Brown, 2011: 80. Corey, 2012: 40. Corey et al., 2010: 30-38).

γνησιότητα, δηλαδή να είναι πρόθυμοι να αποκαλύψουν τον αληθινό τους εαυτό (Brown, 2011: 82-83. Corey, 2012: 40. Corey et al., 2010: 30-38).

αποδοχή της κριτικής των άλλων χωρίς εκδήλωση αμυντικότητας (Corey et al., 2010: 30-38).

ευαισθησία και αποδοχή της διαφορετικότητας (Corey et al., 2010: 30- 38).

φροντίδα προς τον εαυτό τους ώστε να μπορούν να αντιμετωπίζουν το άγχος και τις προκλήσεις της εργασίας τους καθώς και αυτεπίγνωση, δηλαδή να γνωρίζουν τόσο τα θετικά τους όσο και τις ελλείψεις τους (Corey et al., 2010: 30-38).

αίσθηση του χιούμορ (Brown, 2011: 82. Corey et al., 2010: 30-38).

επινοητικότητα και δημιουργικότητα, δηλαδή να φέρνουν πάντα νέες ιδέες στις ομάδες, και δυναμικότητα, δηλαδή να προσπαθούν συνεχώς να αναπτύσσονται και να βελτιώνονται (Brown, 2011: 80. Corey, 2012: 41. Corey et al., 2010: 30-38).

προσωπική δέσμευση και αφοσίωση στο να είναι επαγγελματίες (Corey et al., 2010: 30-38).

Ταυτόχρονα, οι συντονιστές ψυχοεκπαιδευτικών ομάδων θα πρέπει να αναπτύξουν κάποιες δεξιότητες, οι οποίες διευκολύνουν το έργο τους (Brown, 2011: 87). Οι δεξιότητες αυτές δεν είναι διακριτές, αλλά επικαλύπτουν σε σημαντικό βαθμό

η μία την άλλη και μπορούν να αναπτυχθούν μέσα από κατάλληλη εκπαίδευση και εμπειρία (Corey et al., 2010: 39). Οι Lieberman, Yalom και Miles (Yalom, 2006: 714- 717) αναγνώρισαν τέσσερις κατηγορίες συμπεριφορών του συντονιστή, οι οποίες σχετίζονται με την αποτελεσματικότητα των ομαδικών παρεμβάσεων (Phipps & Zastowny, 1988): την φροντίδα, την απόδοση νοήματος, τη διοικητική λειτουργία και τη συναισθηματική ενεργοποίηση (βλ. Πίνακα 2).

	Πίνακας 2: Οι τέσσερις κατηγορίες δεξιοτήτων των συντονιστών ομάδων

	Φροντίδα
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	Προστασία
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	Διακοπή (blocking)
	Διακοπή (blocking)
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	Στήριξη
	Δημιουργία νορμών
	Αυτοαποκάλυψη
	Αντιπαράθεση

	Ενεργητική ακρόαση
	Εστίαση
	Ανατροφοδότηση
	Επεξήγηση

	Ενσυναίσθηση
	Ενεργοποίηση (initiating)
	Προτάσεις (suggesting)
	Παράφραση

	Αυθεντικότητα
	
	Παροχή προτύπου συμπεριφοράς (modeling)
	Σύνοψη

	
	
	Πηγή: DeLucia-Waack, 2006: 70


Δεξιότητες φροντίδας.

Οι δεξιότητες που εμπίπτουν στην κατηγορία της φροντίδας βοηθούν τα μέλη να αισθάνονται ασφάλεια και αποδοχή στην ομάδα (DeLucia-Waack, 2006: 69). Οι έρευνες δείχνουν ότι οι συντονιστές που εκφράζουν ζεστασιά και φροντίδα για τα μέλη και ενισχύουν ξεκάθαρες ομαδικές νόρμες είναι πιθανότερο να  έχουν συνεκτικές ομάδες, ενώ με τη σειρά της η ομαδική συνοχή συνδέεται με την αποτελεσματικότητα των ομάδων (DeLucia-Waack, 2006: 70).

Προστασία: Ο συντονιστής είναι υπεύθυνος για την προστασία των μελών από την ανάληψη μη απαραίτητων ψυχολογικών ή φυσικών ρίσκων στην ομάδα. Για παράδειγμα, θα πρέπει να σταματά ένα μέλος από το αυτοαποκαλυφθεί περισσότερο από ότι πρέπει στην ομάδα (Corey, 2012: 51. DeLucia-Waack, 2006: 71. Morran, Stockton & Whittingham, 2004).

Διακοπή: Η διακοπή λαμβάνει χώρα όταν ο συντονιστής παρεμβαίνει για να σταματήσει μια ακατάλληλη συμπεριφορά που επηρεάζει αρνητικά την πρόοδο της ομάδας ή την ευεξία ενός μέλους (Brown, 2011: 93. Corey, 2012: 52. Morran, Stockton & Whittingham, 2004). Η διακοπή θα πρέπει να γίνεται με τέτοιο τρόπο ώστε να σταματήσει την ανεπιθύμητη συμπεριφορά χωρίς να αποδίδεται ευθύνη ή να ασκείται κριτική στο μέλος που εμφανίζει τη συμπεριφορά (Brown, 2011: 93. Corey et al., 2010: 41. Corey, 2012: 52). Η διακοπή είναι ιδιαίτερα χρήσιμη κατά τα πρώτα στάδια ανάπτυξης της ομάδας και μέσα από αυτή εγκαθίστανται οι ομαδικές νόρμες (Corey et al., 2010: 43).

Στήριξη: Η στήριξη του συντονιστή προς τα μέλη μπορεί να είναι θεραπευτική ή αντιπαραγωγική. Είναι κατάλληλη όταν το μέλος περνάει μια κρίση και όταν προσπαθεί να αλλάξει αλλά νιώθει αβέβαιο για τις αλλαγές. Αντίθετα, η υπερβολική στήριξη υποδηλώνει ότι το μέλος δεν είναι ικανό να στηρίξει τον εαυτό του (Corey et al., 2010: 43. Corey, 2012: 50. Morran, Stockton & Whittingham, 2004).

Ενεργητική ακρόαση: Κατά την ενεργητική ακρόαση, ο συντονιστής ακούει όχι μόνο το περιεχόμενο των λόγων του άλλου, αλλά και τη μη λεκτική γλώσσα, την έκφραση, τον τόνο της φωνής και τα υπονοούμενα μηνύματα όσων λέει (Brown, 2011: 87-88. Corey et al., 2010: 39. Corey, 2012: 47).

Ενσυναίσθηση: Η ενσυναίσθηση απαιτεί αυθεντική φροντίδα και ειλικρίνεια εκ μέρους του συντονιστή και λαμβάνει χώρα όταν ο συντονιστής αντιλαμβάνεται τον υποκειμενικό κόσμο του μέλους, χωρίς όμως να χάνεται σε αυτόν (Brown, 2011: 82- 83. Corey et al., 2010: 41. Corey, 2012: 50).

Αυθεντικότητα: Αυθεντικότητα σημαίνει να υπάρχει συμφωνία ανάμεσα σε  αυτά που αισθάνεται εσωτερικά ο συντονιστής και σε αυτά που δείχνει προς τα έξω. Δηλαδή σημαίνει να μην υποκρίνεται πράγματα που δεν αισθάνεται αλλά να είναι ειλικρινής με τα μέλη της ομάδας (Corey et al., 2010: 144. Corey, 2012: 41). Με την αυθεντικότητα σχετίζεται το ζήτημα της αυτοαποκάλυψης, καθώς ο αυθεντικός συντονιστής δεν διστάζει να εκφράσει σκέψεις και συναισθήματα που σχετίζονται με αυτό που συμβαίνει στην ομάδα (Corey et al., 2010: 145. Corey, 2012: 41).

Δεξιότητες διοικητικής λειτουργίας.

Οι συμπεριφορές που ανήκουν στην διοικητική λειτουργία παρέχουν δομή στην ομάδα ώστε τα μέλη να αισθάνονται ασφαλή να αναλάβουν ρίσκα και να συμμετέχουν σε αυτή. Η δομή είναι απαραίτητη κυρίως στις πρώτες συναντήσεις ώστε να ενθαρρύνεται η αυτοαποκάλυψη και η αυτοεξερεύνηση των μελών. Ιδιαίτερα στις ψυχοεκπαιδευτικές ομάδες η ύπαρξη δομής σχετίζεται με την αποτελεσματική λειτουργία τους (DeLucia-Waack, 2006: 71).

Διαμόρφωση νορμών: Ο συντονιστής είναι υπεύθυνος για τη δημιουργία μιας ομαδικής κουλτούρας, πράγμα το οποίο πετυχαίνει μέσα από τη διαμόρφωση νορμών (Yalom, 2006: 179). Οι ομαδικές νόρμες είναι οι πεποιθήσεις που μοιράζονται τα μέλη της ομάδας αναφορικά με τις συμπεριφορές που αναμένεται να έχουν στην ομάδα (Corey et al., 2010: 150). Οι νόρμες καθορίζουν την ανάπτυξη της ομάδας και μπορεί να ορίζονται ρητά, όπως για παράδειγμα αυτές που αφορούν την προσέλευση στην ομάδα, ή να είναι άρρητες. Οι άρρητες νόρμες μπορεί να αναπτυχθούν εξαιτίας των προκαταλήψεων των μελών για το τι συμβαίνει σε μια ομάδα ή μέσα από τη μίμηση των συμπεριφορών του συντονιστή (Corey et al., 2010: 150. Yalom, 2006: 181). Ιδανικά, οι νόρμες θα πρέπει να αναπτύσσονται συνεργατικά από τον συντονιστή και τα μέλη και να στοχεύουν στη δημιουργία μιας συνεκτικής ομάδας (Corey et al., 2010: 153). Μερικές από τις νόρμες που θα πρέπει να αναπτύσσονται στις ψυχοεκπαιδευτικές ομάδες αφορούν την έγκαιρη προσέλευση, την παρακολούθηση, την εμπιστευτικότητα, το σεβασμό ανάμεσα στα μέλη και τη συμμετοχή των μελών στην ομάδα (DeLucia-Waack, 2006: 91).

Εστίαση: Μέσω της εστίασης ο συντονιστής κατευθύνει την ομάδα στο θέμα, τη δραστηριότητα ή τη διαδικασία που επιθυμεί. Η εστίαση χρησιμοποιείται κατά την έναρξη των συναντήσεων ώστε να γίνει η εισαγωγή του θέματος, αλλά και κάθε φορά που η ομάδα απομακρύνεται από τον κύριο στόχο της συνάντησης (Βασιλόπουλος κ.ά., 2010: 151).

Ενεργοποίηση: Με την ενεργοποίηση ο συντονιστής αναλαμβάνει ενεργό ρόλο στην ομάδα παρέχοντας δομή και κατεύθυνση ώστε να διευκολύνει την ομάδα να μείνει επικεντρωμένη στο έργο της. Η ενεργοποίηση θα πρέπει να χρησιμοποιείται με μέτρο, καθώς η υπερβολική κατεύθυνση μπορεί να μειώσει τη δημιουργικότητα της ομάδας, ενώ η έλλειψη κατεύθυνσης μπορεί να οδηγήσει τα μέλη στην ανάληψη ενός

παθητικού ρόλου στην ομάδα (Corey et al., 2010: 45. Corey, 2012: 50. Morran, Stockton & Whittingham, 2004).

Δεξιότητες συναισθηματικής ενεργοποίησης.

Η συναισθηματική ενεργοποίηση περιλαμβάνει συμπεριφορές που επικεντρώνονται στην αναγνώριση και την εξερεύνηση των συναισθημάτων των μελών (DeLucia-Waack, 2006: 73-75).

Παρακίνηση: Με την παρακίνηση ο συντονιστής προσκαλεί τα μέλη να συμμετέχουν ενεργά στην ομάδα (DeLucia-Waack, 2006: 73). Η παρακίνηση μπορεί να γίνει λεκτικά ή μη λεκτικά και μπορεί να υποβοηθηθεί μέσω τεχνικών και δραστηριοτήτων που βοηθούν τα μέλη να εκφραστούν και να συμμετέχουν στην ομάδα (Βασιλόπουλος κ.ά., 2010: 152). Η παρακίνηση έχει συσχετιστεί με την πρόκληση αυτοαποκάλυψης στα παιδιά (Shechtman, 2007).

Παροχή προτύπου συμπεριφοράς: Αποτελεί μία μέθοδο που μπορεί να χρησιμοποιήσει ο συντονιστής ώστε να διδάξει στα μέλη της ομάδας μια επιθυμητή συμπεριφορά (Corey, 2012: 52. Morran, Stockton & Whittingham, 2004). Κατά την παροχή προτύπου συμπεριφοράς ο συντονιστής παρουσιάζει δεξιότητες και συμπεριφορές που θα ήθελε να αναπτύξουν τα μέλη και τους παρέχει κατάλληλη ανατροφοδότηση για αυτές (DeLucia-Waack, 2006: 73).

Σύνδεση: Η σύνδεση επιτρέπει στον συντονιστή να συσχετίσει τα λεγόμενα και τις συμπεριφορές των μελών για να αναδείξει τις μεταξύ τους ομοιότητες. Η ανάδειξη ομοιοτήτων επιτρέπει την ανάπτυξη της συνοχής της ομάδας και της αυτογνωσίας των μελών (Brown, 2011: 93. Corey et al., 2010: 42. Corey, 2012: 52. DeLucia-

Waack, 2006: 99. Morran, Stockton & Whittingham, 2004).

Αυτοαποκάλυψη: Η αυτοαποκάλυψη των μελών είναι σημαντική στην ομαδική θεραπεία και θεωρείται προϋπόθεση για την εμφάνιση και τη δράση των θεραπευτικών παραγόντων (Liechtentritt & Shechtman, 1998). Στις ομάδες με παιδιά, τα αγόρια και τα κορίτσια αυτοαποκαλύπτονται εξίσου και η χρήση δομημένων ασκήσεων, ερωτήσεων του συντονιστή και η κατάλληλη αυτοαποκάλυψή του τείνουν να ενεργοποιούν την αυτοαποκάλυψη των παιδιών (Liechtentritt & Shechtman, 1998). Η αυτοαποκάλυψη του συντονιστή είναι απαραίτητη κατά το πρώτο στάδιο

ανάπτυξης της ομάδας, προκειμένου να διαμορφώσει τη νόρμα της αυτοαποκάλυψης (Liechtentritt & Shechtman, 1998). Ταυτόχρονα, η αυτοαποκάλυψη του συντονιστή θα πρέπει να γίνεται για τους κατάλληλους λόγους, δηλαδή για να δίνει το παράδειγμα της ανάληψης ρίσκου στην ομάδα και για να βοηθάει στην εγκαθίδρυση ενός κλίματος εμπιστοσύνης (Corey et al., 2010: 245. Corey, 2012: 45) και να αναφέρεται σε εδώ και τώρα αντιδράσεις που αφορούν την ομάδα (Corey et al., 2010: 246).

Ανατροφοδότηση: Ανατροφοδότηση έχουμε όταν ένα άτομο μοιράζεται τις παρατηρήσεις του όσον αφορά τη συμπεριφορά, τις σκέψεις και τα συναισθήματα κάποιου άλλου (Βασιλόπουλος κ.ά., 2010: 153) και στοχεύει στο να δείξει σε ένα άτομο πώς το βλέπουν οι άλλοι (Corey, 2012: 51). Στις ομάδες η ανατροφοδότηση παρέχεται από τον συντονιστή και τα μέλη της ομάδας. Η ανατροφοδότηση στηρίζει τη διαπροσωπική μάθηση και σχετίζεται με αυξημένα κίνητρα για αλλαγή, αυξημένη επίγνωση των επιδράσεων της συμπεριφοράς ενός ατόμου στους άλλους, αυξημένη προθυμία για ανάληψη ρίσκου και πιο θετική αξιολόγηση της ομαδικής εμπειρίας (Corey et al., 2010: 247. Shechtman & Yanov, 2001). Για να είναι αποτελεσματική και εποικοδομητική, θα πρέπει να είναι σαφής, συγκεκριμένη και ειλικρινής, να μη δίνεται ως κριτική στον άλλο, να αφορά τη συμπεριφορά των μελών εντός  της ομάδας και τις μεταξύ τους σχέσεις και να αναφέρεται τόσο στα θετικά όσο και στα αρνητικά χαρακτηριστικά των μελών (Brown, 2011: 90. Corey et al., 2010: 248). Τα μέλη είναι πιο εύκολο να αποδεχτούν τη θετική ανατροφοδότηση η οποία θα πρέπει να είναι εντονότερη στα αρχικά στάδια της ομάδας και να χρησιμοποιείται για την ενίσχυση κατάλληλων συμπεριφορών (Corey et al., 2010: 248). Η αρνητική (ή διορθωτική) ανατροφοδότηση θα πρέπει να συνοδεύεται από θετική ανατροφοδότηση (Corey, 2012: 131). Στην πορεία της ομάδας θα πρέπει να υπάρχει ισορροπία ανάμεσα στη θετική και τη διορθωτική ανατροφοδότηση (Corey et al., 2010: 248).

Αντανάκλαση: Είναι η ικανότητα του συντονιστή να εκφράζει αυτό που επικοινώνησε ένα μέλος αλλά και τα συναισθήματα που περιλαμβάνει το μήνυμά του, ώστε το μέλος να δει ότι το έχουν κατανοήσει (Brown, 2011: 87-88. Corey et al., 2010: 39). Στόχος της είναι να μειωθούν οι παρανοήσεις και να αυξηθεί η κατανόηση (Brown, 2011: 97).

Προτάσεις: Οι συντονιστές μπορούν κάνουν προτάσεις στα μέλη ώστε να τα βοηθήσουν να αναπτύξουν έναν εναλλακτικό τρόπο σκέψης ή δράσης. Οι προτάσεις

δεν πρέπει να έχουν τη μορφή έτοιμης συνταγής, αλλά το μέλος να μπορεί να αποφασίζει για τον εαυτό του (Corey et al., 2010: 44-45. Corey, 2012: 51).

Δεξιότητες απόδοσης νοήματος.

Οι συμπεριφορές που εμπίπτουν στην κατηγορία της απόδοσης νοήματος σχετίζονται άμεσα με το θεραπευτικό αποτέλεσμα της ομάδας (Kivlighan & Tarrant, 2001) και μέσα από αυτές ο συντονιστής βοηθά τα μέλη να κατανοήσουν τις σκέψεις, τα συναισθήματα και τις συμπεριφορές τους (DeLucia-Waack, 2006: 75).

Ερμηνεία: Μέσω της ερμηνείας ο συντονιστής προσφέρει πιθανές εξηγήσεις για ορισμένες συμπεριφορές, σκέψεις ή συναισθήματα των μελών της ομάδας, επιτρέποντάς τους να τα δουν υπό διαφορετική οπτική (Shechtman & Yanov, 2001). Οι ερμηνείες μπορεί να αφορούν ένα συγκεκριμένο μέλος ή ολόκληρη την ομάδα και μπορεί να είναι θετικές, οι οποίες γίνονται πιο εύκολα αποδεκτές από τα μέλη, ή αρνητικές (Shechtman & Yanov, 2001). Για να είναι αποτελεσματικές, θα πρέπει να προσφέρονται την κατάλληλη στιγμή, όταν το μέλος ή η ομάδα είναι σε θέση να τις δεχτεί, και να προσφέρονται με την μορφή υπόθεσης ώστε το μέλος ή η ομάδα να μπορεί να εξετάσει την εγκυρότητά τους (Corey et al., 2010: 41. Corey, 2012: 48. DeLucia-Waack, 2006: 75. Morran, Stockton & Whittingham, 2004).

Επεξεργασία: Είναι η αξιοποίηση όσων συμβαίνουν στην ομάδα ώστε τα μέλη να αναγνωρίσουν το νόημα της εμπειρίας τους και να γενικεύσουν αυτό που έμαθαν στη ζωή τους2 (DeLucia-Waack, 2006: 22)
Αντιπαράθεση: Η αντιπαράθεση δεν είναι έκφραση αρνητικής ανατροφοδότησης, εχθρότητα με στόχο την πρόκληση πόνου ή περιγραφή των αρνητικών στοιχείων κάποιου (Corey et al., 2010: 193), αλλά αποτελεί «μια πρόσκληση προς το άλλο άτομο να εξετάσει τη συμπεριφορά του και την επίδρασή της με διαφορετικό τρόπο» (Brown, 2011: 176. Corey, 2012: 49). Δηλαδή δείχνει σε ένα άτομο τις αποκλίσεις, τις αντιφάσεις, τις άμυνες και τις παράλογες πεποιθήσεις που μπορεί να έχει χωρίς να τις συνειδητοποιεί ή να μπορεί να τις χειριστεί ή να τις αλλάξει (Shechtman & Yanov, 2001).. Για να είναι αποτελεσματική, θα πρέπει να


2 Για περισσότερες πληροφορίες σχετικά με την επεξεργασία, βλ. σελίδες 35-36 και 62 της παρούσας εργασίας.
επικρατεί ένα κλίμα εμπιστοσύνης στην ομάδα, να διατυπώνεται με ευγενικό, υποστηρικτικό τρόπο, να περιλαμβάνει περιγραφικές και όχι αξιολογικές δηλώσεις, να επικεντρώνεται σε συγκεκριμένες συμπεριφορές, να λαμβάνει υπόψη τα συναισθήματα και τις ανάγκες του αποδέκτη της, να μην επιβάλλεται στον αποδέκτη και να επιτρέπει την ανάπτυξη διαλόγου ανάμεσα στον αποδέκτη και τον φορέα της (Brown, 2011: 182-186. Shechtman & Yanov, 2001). Όσο πιο συνεκτική και λειτουργική είναι μια ομάδα, τόσο πιο προκλητικά μπορεί να είναι τα μέλη και ο συντονιστής σε αυτή (Corey et al., 2010: 194).

Επεξήγηση: Περιλαμβάνει την ενεργητική ακρόαση και την αντανάκλαση και με αυτή ο συντονιστής προσπαθεί να ξεκαθαρίσει τα συγκεχυμένα νοήματα και συναισθήματα που προσπαθεί να επικοινωνήσει ένα μέλος (Brown, 2011: 87-88. Corey et al., 2010: 40. Corey, 2012: 47). Όταν χρησιμοποιείται σωστά μπορεί να οδηγήσει τα μέλη της ομάδας σε βαθύτερη αυτοεξερεύνηση (Corey, 2012: 47).

Σύνοψη: Η σύνοψη βοηθά τα μέλη να συνδέσουν διάφορα μέρη μιας εμπειρίας (Brown, 2011: 87-88) και χρησιμοποιείται κυρίως κατά την έναρξη και το κλείσιμο κάθε συνάντησης, όταν γίνεται πέρασμα σε ένα καινούριο θέμα ή όταν η ομάδα δείχνει να έχει «κολλήσει» (Corey et al., 2010: 40. Corey, 2012: 48). Η σύνοψη κατά το τερματισμό της συνάντησης βοηθάει τα μέλη να σκεφτούν τι έχουν μάθει και πώς μπορούν να το εφαρμόσουν στην καθημερινότητά τους (Corey, 2012: 48).

Παράφραση: Στην παράφραση ο συντονιστής επαναδιατυπώνει όσα έχει πει ένα μέλος ώστε να του δείξει ότι το έχει κατανοήσει, να το βοηθήσει να ξεκαθαρίσει συγκεχυμένες σκέψεις και συναισθήματα, να το ενθαρρύνει να μιλήσει με πιο συγκεκριμένο τρόπο για ένα θέμα ή/και να διορθώσει τυχόν παρανοήσεις (Brown, 2011: 97. Corey, 2012: 47).

