7ESZYTY @

Harcmistrzowskie

Biuletyn Kregu Harcmistrzéw Organizacji Harcerzy Zwiazku Harcerstwa Rzeczypospolitej Nr 0 - 19-21.01.2024

Temat numeru: =~ . ot
W co graja harcerze?(a Inie-poVyiﬁ_"ni)

fot. ArchiwumHarcerskie.pl

Redakcja:

hm. Jarostaw Bloniarz * o @

hm. Joanna Kleszyk

hm. Marcin Mucha Hm. Marcin Mucha W co grajg harcerze? Zarzadzanie »Ten z nami, ten przeciw

Sktad: Druhowie (a nie powinni)? pokoleniami nam”— z ktérym pokole-
hm. Dariusz Grochal harcmistrzowie niem si¢ identyfikujg?




Druhowie harcmistrzowie!

Prezentujemy Zeszyt nr 0 — podsumowujacy pierwsza zbidrke ,zatozycielska”, wpro-
wadzajaca nowa formule Kregéw Harcmistrzowskich. Zanim jeszcze harcmistrz
Jarostaw Bloniarz na dobre przejat stery Kregu, spotkalismy si¢ w Falentach, pod
Warszawa od razu wskakujac na gleboka wode - spotykajac si¢ réwniez z Druzyna
Naczelniczki! Nie tylko docierali$my si¢ jako Gtéwna Kwatera Harcerzy z Kregiem,
ale réwniez pomigdzy dwiema organizacjami.

Tematy omawiane na zbidrce réwniez oznaczaly wchodzenie ,,pod wode”: w ra-
mach dwéch warsztatéw omawialismy zjawisko gier psychologicznych w harcerstwie
oraz zarzadzanie pokoleniami w ZHR. A w tle rocznica Powstania Styczniowego
i spotkanie z grupg rekonstrukcyjna, kedra w ramach inspiracji przeniosta nas do
czaséw XIX wieku. Kontekst spotecznych i psychologicznych mechanizméw, keére
zachodzily zaréwno wéréd uczestnikéw tych wydarzer, jak i w kontekscie dtugo-
trwatych konsekwencji dla spoleczeristwa, nadawat dodatkowego sensu dyskusji o
relacjach, ktéra byta gléwnym celem tego spotkania.

Czuwaj!

Hm. Marcin Mucha
Naczelnik harcerzy




W co graja harcerze?
(a nie powinni)

Wprowadzenie

Gry s3 podstawowg harcerskg forma pracy - to
dzieki nim harcerze uczg si¢ wspotpracy, odpowie-
dzialnosci 1 kreatywnosci. Jednak wsrdd réznorod-
nych gier, ktore rozwijaja umiejetnosci i charaktery
mtodych ludzi, istniejy takze te, ktore moga nega-
tywnie wplywac na relacje w organizacji. Eric Berne
w swojej ksigzce ,W co graja ludzie” zwrocit uwage
na powtarzalne schematy interakcji, ktore nazwat
grami psychologicznymi. W kontekscie Zwigzku
Harcerstwa Rzeczypospolitej (ZHR) warto przyj-
rzeC sie, jakie gry psychologiczne mogg wystepo-
wal wsrdd instruktorow 1 harcerzy oraz jak ich
swiadomo$¢ moze pomoc w realizacji strategiczne-
go celu ZHR - budowy silnego i zmotywowanego
korpusu instruktorskiego.

Gry psychologiczne a strategiczny cel ZHR -
»silny i zmotywowany korpus instruktorski”

ZHR dazy do budowania ,silnego 1 zmotywowa-
nego korpusu instruktorskiego”, co oznacza nie
tylko rozwoj umiejetnosci harcerskich, ale takze
Swiadome zarzadzanie relacjami miedzyludzkimi.
Gry psychologiczne, jesli pozostajg nierozpoznane,
moga ostabia¢ morale instruktorow, wprowadzaé
napi¢cia w zespolach 1 ograniczac skutecznos¢ dzia-
tania. Komunikacja w takim srodowisku odbywa
sie na dwoch poziomach: na powierzchni — wprost,
w rozmowach, zadaniach czy decyzjach, oraz ,,pod
wodg” — w sferze nieSwiadomych emocji, ukrytych
motywoOw 1 napiec, ktore czesto sg trudne do uchwy-
cenia, ale majg ogromny wplyw na dynamike grupy.
Swiadomo$é tych mechanizméw oraz umiejetnosé
ich neutralizacji s3 kluczowe dla wzmacniania in-
struktorow jako liderow harcerskich.
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Podstawy analizy transakcyjnej

Analiza transakcyjna opisuje trzy stany Ja, ktore
determinujg sposob komunikacji:

* Rodzic - opiekunczy lub krytyczny,

* Dorosly - racjonalny, obiektywny,

* Dziecko - spontaniczne, emocjonalne, ulegte
lub zbuntowane.

Interakcje miedzy ludzmi odbywaja sie na pozio-
mie tych stanow, co prowadzi do transakcji — wy-
miany komunikacyjnej, ktéra moze by¢ otwarta,
ukryta lub petna napiec.

Najczgstsze gry psychologiczne w harcerstwie

1. ,Zobacz, jak si¢ poswigcam”

Instruktorzy lub druzynowi czasem przyjmuja
postawe meczennika, podkreslajagc swoje po-
swiecenie dla harcerstwa. Moze to prowadzic
do frustracji 1 poczucia niesprawiedliwosci, gdy
nie otrzymuja oczekiwanego uznania. Efektem
bywa wycofanie sie z aktywnosci lub wytwarza-
nie atmosfery pretensji.

2. ,Ze mng grzecznie, ja spolecznie”
Instruktorzy ZHR, jako wolontariusze, czesto

unikajg pelnej odpowiedzialnosci, powotujac
sie na dobrowolnos¢ swojej roli. Minimalizuja
oczekiwania wobec siebie, podkreslajac wycho-
wawczy charakter swojej pracy kosztem for-
malnych obowigzkow. Zwierzchnicy, cho¢ maja
wobec nich wymagania, nie mogg tatwo egze-
kwowaé profesjonalizmu ze wzgledu na struk-
ture organizacji. Powoduje to napiecia i frustra-
cje, gdyz obie strony wykorzystuja swoj status
do ograniczania zobowigzan. W takiej grze nie
chodzi o bezposrednig konfrontacje, ale raczej
o subtelng wymiane argumentow, ktora moze
prowadzi¢ do braku efektywnosci 1 niezadowo-
lenia z obu stron.

3. ,, Teraz ci¢ mam, draniu!”
Jednostka czeka na blad drugiej osoby, by go
podkreslic 1 wykorzysta¢ do umocnienia swo-
jej pozycji. Moze to prowadzi¢ do konfliktow
w srodowisku instruktorskim 1 zmniejszac po-
ziom zaufania.

4. ,Nie o taki ZHR walczylem!”
Alternatywng nazwa moze by¢ ,,To juz nie jest
moj ZHR”. Opiera sie na konflikcie wartosci
pomiedzy instruktorami ZHR r6znych poko-
len, w ktorym zaréwno starsze, jak 1 mlodsze
pokolenie odczuwajg rozdzwiek w podejsciu




do harcerstwa. W tej grze, zardwno osoby
konserwatywne, jak i liberalne odwolujg sie
do tego, jaki ZHR powinien by¢, ale kluczo-
wym elementem jest to, jaki ZHR jest ich oso-
bistym ZHR. Z kazdej strony wchodzi w gre
silne poczucie ego i identyfikacji z organiza-
¢j3, co poteguje konflikt. Dla przykladu: star-
sze pokolenie, przywigzane do tradycyjnych
wartosci harcerskich, wchodzi w role ,rodzica
karcacego”, krytykujac mtodszych za ich zmie-
niajace sie podejscie do ZHR, ktore uznajy za
zagrozenie dla tozsamosci organizacji. Mtodsze
pokolenie, z kolei, petne buntu, odrzuca auto-
rytet starszych, uznajac ich podejscie za prze-
starzafe 1 niewlasciwe w obliczu wspotczesnych
wyzwan. Lub odwrotnie - to starsze pokolenie
broni otwartosci ZHR, podczas gdy mlodsze
oczekuje bardziej jednoznacznego okreslenia.
Konflikt nie dotyczy tylko tego, jaki ZHR ma
by¢, ale takze tego, kto ma prawo decydowac, co
jest ,wlasciwe”. W tej grze wchodzi w gre ego
obu stron, ktore postrzegaja organizacje przez
pryzmat swoich wartosci 1 doswiadczen. Kazda
ze stron twierdzi, ze to ich ZHR jest tym praw-
dziwym 1 wartoSciowym, co poteguje napiecia.

5., Irojkat dramatyczny proby instruktorskiej”
Przykladem gry psychologicznej opartej na
trojkacie dramatycznym Karpmana, czesto
spotykanej w ZHR, jest sytuacja zwigzana
z probg instruktorska. W tej grze:

* Komisja Instruktorska pelni role Kata, ktory
ocenia 1 wskazuje btedy, budzac lek 1 niepew-
nosc.

* Opiekun proby dziala jako Ratownik, stara-
jac sie wspieraC kandydata, jednoczesnie osta-
biajac jego autonomie.

* Druh realizujacy probe¢ przyjmuje role Ofia-
ry, czujac sie bezradnym wobec wymagan
systemu.

Taka dynamika moze prowadzi¢ do niezdrowych re-
lacji 1 nadmiernego stresu, zamiast wzmacniac pew-
nos¢ siebie i rozwoj instruktora. Swiadomosc tej gry
pozwala na przetamanie schematu — budowanie part-
nerskich relacji 1 oparcie procesu na wspierajacej, ale
wymagajacej postawie opiekuna oraz konstruktyw-
nym podejsciu Komisji Instruktorskiej.
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Jak przeciwdziala¢ grom psychologicznym?

1. Swiadomos$¢ mechanizméw — Instruktorzy po-
winni by¢ $wiadomi istnienia gier psychologicz-
nych i ich wplywu na relagje.

2. Promowanie postawy Dorostego — Nalezy za-
checa¢ do komunikacji opartej na faktach i wza-
jemnym szacunku.

3. Przejrzysta komunikacja — Jasne okre§lanie za-
sad wspélpracy i oczekiwan moze minimalizowaé
ryzyko gier psychologicznych. Zach¢cam do uzy-
wania: BICA
* B jak Bezposrednios¢ — Precyzyjnie okre-

slaj cel swojej wypowiedzi i dbaj o dobre
intencje.

* I jak Intencja — Upewnij sie, ze komuni-
kujesz sie z my$lg o pomocy, a nie budo-
waniu wlasnego ego.

* C jak Ciekawos$¢ — Zanim osadzisz, pytaj.
Stuchaj wiecej niz mow, szukaj roznych
perspektyw.

* A jak Adekwatnos¢ — Dopasuj forme ko-
munikacji do sytuacji 1 odbiorcow.

Trening czyni mistrza — doskonal swoje umiejetno-
sci komunikacyjne przez cale zycie!

4. Szczera, autentyczna relacja — Fundamentem
harcerstwa jest otwarto$¢ i zaufanie. Prawdziwe
relacje, oparte na uczciwosci i szacunku, elimi-
nuja przestrzeri dla manipulagji i schematéw gier
psychologicznych.

Podsumowanie

Gry sa podstawowy formg pracy w harcerstwie
1 stuzg rozwijaniu kompetencji mlodych ludzi. ]ed-
nak, jak w kazdej dzialalnosci, moga pojawiac sig
mechanizmy, ktore zaburzaja wspolpracg i relacje.

Swiadome pode]sc1e do analizy transakcyjnej oraz
promowanie otwartej komunikacji, w tym zasad
TRENU]J BICA, moze znaczaco poprawi¢ atmos-
fere w ZHR, wspierajac rozwoj instruktorow i har-
cerzy. Zrozumienie 1 eliminowanie destrukcyjnych
gier psychologicznych jest kluczowym elementem
budowania silnego i zmotywowanego korpusu in-
struktorskiego, co jest jednym z fundamentalnych
celow strategicznych ZHR.
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TRENU) =
BICA

ZASADY EFEKTYWNEJ KOMUNIKACII

ZHR

B JAK
BEZPOSREDNIOSC

Daz do tego by usuwac zbedne bariery w
przekazie. Omawiaj tematy z bezposrednio
zainteresowanymi zanim dotaczyc do
komunikacji osoby postronne, np. przetozone.
Unikaj generalizacji typu: “dochodza do mnie
stuchy”, “mowi sie”. Mow konkretnie lub nie
mow w cale. Madrze dobieraj adresatow
wiadomosci.

1 JAK
INTENCJA

Zacznij komunikat od odpowiedzi na pytanie
PO co piszesz, po co o tym mowisz. Na
przyktad: Chee zebys wiedziata... lub Zalezy mi
na... Unikniesz w ten sposob btednego
odebrania Twoich intencji lub doszukiwania sie
3 dodatkowych znaczen.

: M g UWAGA: Zanim napiszesz/powiesz sprawdz
B lbllograﬁa: 4 swojg intencje. Cz:;robisz to bo faktycznie
chcesz pomoc, czy moze checesz zbudowac
swoje ego? Miej zawsze dobre intencje

Analiza transakcyjna w pigulce?

C JAK
CIEKAWOSC

Badz ciekawy, nie osadzajacy.

Zanim oznajmisz - zadaj pytanie. Schowaj ego
do kieszeni i z pokora otworz sie na inna
perspektywe. Zrob wszystko, by upewnic sie,
Ze masz wystarczajaca wiedze by kogos
oceni¢. Stuchaj wiecej niz mow. Dopytuj. Zadaj
pieciokrotnie pytanie: Dlaczego?

O “trdjkacie dramtycznym” 1 tym, jak zamienic go - A JAK

w “trojka wygrywajacy” https://analiza-transak- : ADEKWATNOSE
cyjna.pl/trojkat-wygrywajacy/ :

Forma komunikacji jest rownie wazna, jak
intencja. Czy poruszyc¢ temat na spotkaniu,
czy pisemnie? Czy indywidualnie, czy
grupowo? Zdalnie, czy na zywo?

.- Telefonicznie, czy z kamera? Na mailu, czy na
czacie? Przy ognisku, czy na chodniku?
Kolejnos¢ rowniez ma znaczenie. Zanim
wyslesz oficjalne pismo

Nigdy nie zaprzestawaj treningu. Jesli myslisz, ze nic nie musisz poprawiac najpewniej
sie mylisz. Komunikaciji uczymy sie cate zycie. Nigdy nie zaprzestawaj treningu.

NIECH NA TWOCICH SEOWACH POLEGAJA,
JAK NA ZAWISzY




Zarzadzanie pokoleniami

Wprowadzenie

Ponizszy tekst stanowi podsumowanie warsztatu
o wspolpracy mig¢dzypokoleniowej organizowa-
nego w trakcie weekendowych spotkania komen-
dantéow 1 komendantek choragwi obu naszych
organizacji. W zwigzku z tym, ze Organizacja Har-
cerek kontynuowata temat w trakcie Konferencji
Instruktorskiej “Poznanie”, dzielimy sie dodatko-
wymi materialami i wnioskami, ktore moga by¢
naturalnym rozszerzeniem poruszanych na wspol-
nej zbiorce kwestii.

Metoda harcerska oraz struktura organizacji dostar-
czaj3 nam formalnych 1 mniej formalnych okazji do
prowadzenia zespotow wielopokoleniowych. W tym
szczegbdlnym kontekscie zarzadzania pokoleniami,
warsztat w pierwszej kolejnosci byl kierowanych do
komendantek 1 komendantéw choragwi. Nie jest to
jednak temat zarezerwowany tylko dla tej funkgji.
Samo do$wiadczenie wspdlpracy wielopokolenio-
wej dotyczy nas wszystkich. Przyktadem niech beda
kadry obozow, kadra hufca wspodtpraca opiekunow
stopni 1 ich podopiecznych, kapituly stopni harcer-
skich, czy inne zespoly programowe formutujace sie
wokot konkretnego zadania.

W Organizacji Harcerek, temat roznic pokolenio-
wych mocno wybrzmiewa, w kontekscie roznic
w doSwiadczeniach oraz w odniesieniu do etapow
zycia i aktualnie petnionych rol.

Réznorodnos¢ miedzypokoleniowa - Definicje

Psychologia jako nauka zajmujaca si¢ badaniem
ludzkiej psychiki i zachowania, wyrbznia kilka ro-
dzajow roznic, ktore Wystqpu]aL miedzy ludZmi.
Kazda z tych kategoru odnosi sie do innego pozio-
mu zmiennoSci 1 ma swoje unikalne cechy.

Obok réznic migdzypokoleniowych mozemy wy-
roznié, np. roznice indywidualne oraz rozwojowe.

Réznice migdzypokoleniowe odnosza sie do roz-
nic wystepujacych migdzy réznymi grupami wie-
kowymi. Kazde pokolenie dorasta w unikalnym
kontekscie historycznym, spotecznym 1 kulturo-
wym, co wplywa na jego wartoSci, przekonania,
postawy i zachowania. Przykladowe réznice mie-
dzypokoleniowe dotycza:

* Wartosci: co jest wazne dla poszczegdlnych
pokolen (np. tradycja vs. nowoczesnosc, in-
dywidualizm vs. kolektywizm).

* Postawy: stosunek do pracy, rodziny, autory-
tetow.

* Styl zycia: preferencje dotyczace spedzania
wolnego czasu, korzystania z technologn

. Sw1atopoglqd postrzeganie Swiata, przeko-
nania polityczne i religijne.

Badanie r6znic miedzypokoleniowych pozwala le-
piej zrozumied, jak zmienia si¢ spoleczenstwo w cza-
sie 1 jak rozne pokolenia wspoldziatajg ze soba.

[fragment linkowanego nizej materiatu z Konferencji
OHek przygotowanego przez zewnetrzny zespot tre-
nerow/




Zarzadzanie roznorodnoscia jako kompetencja

Wierzae, ze “to juz nie mé) ZHR”, “Ci mlodzi to
teraz tacy wrazliwi”, ze “mamy kryzys odpowie-
dzialnosci - mtodzi nie cheg sie podejmowac funk-
¢ji”, a nawet “Co Ci ludzie w komisjach wiedzg
o tym, jak si¢ teraz dziala z mtodziezg”, mozna ulec
ztudzeniu, ze tatwiej wspolpracowa¢ w znanym
1 sprawdzonym juz sobie gronie.

Praca z roznorodnoscig generacyjng rozumiana
jako kompetencja, pozwala uwolni¢ sie od pew-
nego ciezaru zastanej sytuacji, z ktorg nie da sie
nic zrobié. Takie ujecie kwestii roznic miedzypo-
koleniowych, daje nadziej¢ (i zachete) do rozwo-
ju. Pomaga tez zrozumieé, ze jako poszczegolni
cztonkowie grona instruktorskiego, mozemy te
kompetencje mie¢ na roznym poziomie.

Zarzadzanie roznorodnoscia w ujeciu oczekiwa-
nych postaw, umiejetnosci 1 potrzebnej wiedzy
zdefiniowanych przez zbiorke w Falentach:

Postawa: otwartos¢, szczeros¢, autentycznosc,
cierpliwo$¢, ciekawos¢ (rowniez inicjatywa),
gotowos¢ do pracy z wlasnymi przekonaniami

Wiedza: o tych ktorych mamy w zespole oraz
0 tym co mamy (zasoby), wiedza o sobie sa-
mym, znajomoS$C teorii potrzeb 1 podstawo-
wych rol w grupie. Przydatne moga by¢ tez:
wiedza o podstawowych roznicach pokolenio-
wych oraz o putapkach myslowych.

Umiejg¢tnosci: zmiany perspektywy (elastycz-
nosc), aktywne stuchanie, zarzadzanie poten-
cjatem/ zasobem, umiejetnosci komunikacyjne,
np. parafrazowanie, klaryfikowanie, umieje¢tno-
sci pracy nad sobg, umiejetnos¢ rozroznienia
roznic pokoleniowych, indywidualnych oraz
rozwojowych.

Podsumowujac: rozwdj w ramach tej kompetencji
bedzie wymagal uwagi 1 dziatan zaréwno na ze-
wnatrz (wzgledem cztonkoéw zespotu) jak 1 pracy
wlasne;.

Od czego zaczac?

Przede wszystkim warto ustali¢ aktualny poziom
tej kompetencji. Wazna tu bedzie weryfikacja wta-
snych przekonan na temat poszczegolnych poko-
len. Pomocny moze by¢ material z warsztatow Kon-
ferencji Organizacji Harcerek “Poznanie”01.2025:

Wspolpraca  miedzypokole-
niowa — jak sie ustyszeé, po-
rozumieC i osiagna¢ wspoélne
cele?

Zawiera:

* Arkusz autorefleksji dotyczacy kwestii mie-
dzypokoleniowych

* Definicje roznic miedzypokoleniowych, roz-
wojowych oraz indywidualnych

* Omowienie putapek myslenia

* Teaming

* Teoretyczng 1 praktyczng propozycje: jak
ustala¢ wspolne oczekiwania 1 sposob dziata-
nia zanim rozpoczniemy nowe zadanie (kon-
traktowanie 1 gotowa check lista na pierwsze
spotkanie)

Kolejne kroki, beda zwigzane z tym, jak i gdzie
w realizowanych zadaniach jest przestrzen na po-
znanie i ustalenie wzajemnych oczekiwan, mozli-
wosci i form wspolpracy.

Pierwsza wrogiem w tej walce, bedg rozne zalozenia,
jak np. zalozenie, ze standard efektu jest oczywisty,
albo, ze wiadomo co kto powinien robi¢ sam, a ktore
elementy dzialania powinny by¢ konsultowane.

Kontraktowanie odbywa sie na 3 poziomach:

1. administracyjnym/ organizacyjnym (np. co i na
kiedy trzeba przygotowac),

2. profesjonalnym (np. jak cz¢sto bedziemy si¢ spo-
tyka¢, kto jest za co odpowiedzialny, co zrobimy,
jesli kto$ nie bedzie si¢ wywiazywal ze swoich za-
dan),

3. psychologiczny (ze szczeglnym uwzglednieniem
réznic pokoleniowych, np. czy znamy swoje mo-

tywacje i obawy)




Drugim wrogiem na drodze do dobrego porozu-
mienia, bedg rozne pulapki myslenia.

Pulapki mys$lenia:

Pulapki myslowe w psychologii to systematyczne
btedy w mysleniu, ktore mogg prowadzi¢ do nie-
wlasciwych wnioskow, decyzji lub ocen. Sg to sche-
maty myslowe, ktore wptywaja na sposob, w jaki
postrzegamy rzeczywistosC, interpretujemy In-
formacje 1 podejmujemy decyzje. Pulapki te moga
wynika¢ z uprzedzen, emocji, heurystyk (czyli
uproszczonych regut myslenia) oraz réznych me-
chanizmoéw obronnych.

* Etykietowanie:
Przypisywanie sobie lub innym o0s6b ne-
gatywnych etykiet, co prowadzi do ograni-
czania siebie 1 innych. Na przyklad, zamiast
powiedzie¢ ,ona nie zrobila tego na czas”,
moéwimy ,jest nieodpowiedzialna”.

* Widzenie przez emocje:

Ocena sytuacji wylgcznie na podstawie swoich
emocji, co moze znieksztalcal rzeczywistosc.
Na przyklad, czujac obawy, zwigzane z jakims
dzialaniem, mozemy myslec, ze jest mnostwo
powodow do martwienia sie. Na przyklad:
“obawiam sie, ze bo nikt nie odpisal na moja
wiadomos¢, wiec chyba nic z tego nie wyjdzie.”
Katastrofizacja:

Przesadne przewidywanie najgorszych moz-
liwych scenariuszy. Na przyklad, jesli cos nie
wyjdzie, myslimy, ze nasze zycie sie skonczy.
Na przyklad: ,Oj, w tej sytuacji na pewno
wszystko pojdzie Zle, nic si¢ nie uda, a wszy-
scy mnie bedg krytykowac. A potem ... to juz
szkoda gadac”.

Branie na siebie:

Przypisywanie sobie winy za wydarzenia,
ktore nie s3 catkowicie pod nasza kontrola.
Moze to prowadzi¢ do poczucia winy i ob-
nizonej samooceny. Na przyktad: ,, Kucharka




zrezygnowala z wyjazdu na oboz, ze wzgle-
du na sytuaqq osoblsta‘ Powinnam byla to
przewidziec 1 mie¢ umowiong inng osobe na
wszelki wypadek”.

Czarno-biale myslenie:

Widzenie rzeczy w skrajnych kategoriach, bez
miejsca na niuanse. Na przyklad, myslenie,
ze jesli nie jestes idealny, to jestes catkowicie
nieudany. Nie ma nic pomiedzy. Na przyktad:
»Nigdy sie nie dogadam z tg instruktorka. Nie
nadaje sie do tej wspolpracy”.

Uogolnianie:

Wyciaganie og6lnych wnioskow na podsta-
wie po]edynczych zdarzen. Po jednej trud-
nos$ci mozemy myslec, ze juz zawsze tak be-
dzie. Na przyklad: ,Wszyscy mlodzi ludzie
sa nieodpowiedzialni 1 nie potrafig szanowac
pracy.”

Nakazywanie:

Stawianie sobie lub innym surowych wymagan,
co prowadzi do frustracji, gdy rzeczy nie ida
zgodnie z planem. Na przyklad myslenie ,mu-
sze zawsze wszystkiego dopilnowac albo zro-
bi¢, bo jak tego nie dopilnuje, to nikt sam nie
pomysli”.

* Odrzucanie pozytywow:

Ignorowanie lub umniejszanie pozytywnych
doswiadczen, koncentrujac sie tylko na nega-
tywnych aspektach. To moze prowadzi¢ do
pesymizmu. Na przyktad: ,Mamy wysokie
oceny w ankiecie ewaluacyjnej kursu, ale jed-
na uczestniczka byta zupelnie niezadowolo-
na. PotozylySmy ten kurs.”

Czytanie w myslach:

Przekonanie, ze wiemy, co mysly inni, bez
dostatecznych dowodow. Moze to prowa-
dzic do nieporozumien i niepotrzebnych
konfliktow. Na przykiad “Znow patrzy na
mnie z litoScia, pewnie wie juz, ze nie zrobi-
tam tego tak dobrze, jak myslatam”.
Przepow1adan1e przyszlosc1

Wierzenie, ze mozemy przewidziec, co sie
wydarzy, czesto w negatywny sposob. To
moze prowadzi¢ do leku i unikania dziatan.
Moze tez by¢ w wersji optymistycznej, ktora
moze nie odzwierciedla rzeczywistosé. Na
przyktad: ,Czuje, ze naprawde Swietnie nam
sie utozy ta wspotpraca w zespole”

Zrozumienie 1 identyfikacja putapek myslo-
wych moze pomdc w podejmowaniu bardziej
racjonalnych decyzji 1 lepszym rozumieniu
whasnych procesow myslowych.




,en z nami, ten przeciw nam”

- z ktérym pokoleniem sie identyfikuje?

Kolejnym elementem spotkania w Falentach byta
proba rozpoznania, z ktorym pokoleniem sig
identyfikujemy. Podzial generacyjny, najczesciej
kojarzymy z funkcjonujacymi w psychologii biz-
nesu etykietami: Baby boomers, pokolenia X,Y,Z.
Ponizej znajduje sie ich skrocona charakterystyka.
Poglebiona charakterystyka (w kontekscie zawo-
dowym) jest dostepna w artykule:

Baby Boomers (Stabilizacja ponad wszystko)
Osoby urodzone w latach 1946-1964, czyli obec-
nie: miedzy 60, a 80 rokiem zycia - aktualnie naj-

starsze na rynku pracy.

Wspolne doswiadczenia pokoleniowe, cechy cha-
rakterystyczne:

* dorastanie w czasach powojennych, a w zwigz-
ku z tym, np. wysoka pozycja pracy, jako szan-

sy na stabilizacje, a nawet praca jako wartos¢
sama w sobie,

atmosfera nadziei 1 dlugo wypatrywanego po-
czucia bezpieczenstwa,

wychowani przez rodzicow w duchu tradycji,
zasad, szacunku do autorytetow, charaktery-
zujacy sie duzym poziomem lojalnosci,
pierwsi odbiorcy powszechnej edukacji po-
nadpodstawowej,

doswiadczenie polskiego komunizmu (poko-
lenie braku), zarowno dziatan Stuzby Bezpie-
czenstwa, jak 1 Solidarnosci,

wprowadzenie rOwnouprawnienia plci, rozpo-
wszechniane dostepu do rozrywki 1 produk-
tow masowych.




Pokolenie X (Pokolenie niepewnego jutra - Work
Life Balance)

Osoby urodzone w latach 1961-1981.

Wspolne doswiadczenia pokoleniowe, cechy cha-
rakterystyczne:

restrukturyzacja gospodarki (niestabilnosc za-
trudnienia, wysoka inflacja, skok bezrobocia)
wychowanie w rodzinach, gdzie obydwoje ro-
dzicow pracowato lub w tak zwanych niepel-
nych

na rynku pracy popularne byly tematy zwia-
zane z komputeryzacjy zycia, czy rozwojem
ustug

rodzina 1 tak zwany work - life - balance s3
wazniejsze niz lojalnos¢ wzgledem pracodaw-
cy czy firmy

jedng z gtownych wartosci jest wolnosc 1 w
tym kontekscie moga rozpatrywad kwestie au-
torytetu

ostatnie pokolenie, dla ktorego wyksztalcenie
wyzsze determinowalo lepszg prace

rozwdj 1 samodoskonalenie s3 dla nich nie-
zmiernie wazna

Millenialsi (Pokolenie Y) (Najlepiej wyksztalcona

generacja)

Osoby urodzone w latach 1982-2000.

Wspolne doswiadczenia pokoleniowe, cechy cha-
rakterystyczne:

rewolucja technologiczna (pierwsza stycznos¢
z Internetem)

pierwsze pokolenie dorastajgce w czasach
polskiego kapitalizmu (mozliwos¢ emigracji
zarobkowej, brak ograniczen polityczno-spo-
lecznych, wolnos¢ stowa 1 wyznania, dostep-
nos$¢ informaciji),

pokolenie bez autorytetow (wychowywani
okresie kryzysu autorytetow, przy jednocze-
snym tatwym dostepie do wiedzy jaka daje In-
ternet)

balans miedzy praca, a czasem prywatnym jako
priorytet

osoby skupione na wlasnych potrzebach, auto-
nomiczne z jednoczesnie duzym pragnieniem
wplywu na rzeczywistosé

poszukiwanie sensu 1 usprawnien w otacza-
jacym Swiecie, pokolenie innowacyjne, ktore
pragnie wyrazac siebie




* stawiaja na zdobywanie przydatnych doswiad-
czen 1 nauke jezykow
* mniejsze kompetencje spoleczne

Pokolenie Z (Niepokorni indywidualisci)
Osoby urodzone po 2000.

Wspolne doswiadczenia pokoleniowe, cechy cha-
rakterystyczne:

* wychowani na pograniczu Swiata realnego 1
wirtualnego

* ksztaltowani przez kontekst Swiata, ktory bar-
dzo dynamicznie sie zmienia (doSwiadczenie
pandemii, zmiany klimatyczne, wzrost nie-
rownosci spotecznych, problemy migracyjne,
czy wzrostem napie¢ miedzynarodowych).

* urodzeni “z telefonem w rece” majg duzg ta-
twosS¢ w poruszaniu sie po nowych technolo-
giach

* kompetencje spoleczne stanowig pewne wy-
zwanie

* na prace patrzy z perspektywy Sciezki wlasne;j
kariery, czy mozliwosci realizacji swoich zain-
teresowan

* jako pracownicy potrafig by¢ elastyczni 1 mo-
bilni

* zycie prywatne jest dla nich priorytetem

Autorytet, odpowiedzialno$¢, zaufanie - czy jest
szansa na wspolne definicje?

Zapraszam do odstuchania rozmowy o tym co
o roznicach migdzypokoleniowych mozna po-
wiedzieC z perspektywy socjologicznej, pedago-
gicznej oraz psychologiczne;j.

Panel dyskusyiny z Konferencji OHek “Poznanie”

W panelu wziely udziak:

prof. UAM dr hab. Aldona Zurek, prof. UAM dr
hab. Natalia Walter, psycholog Joanna Gosk (nasza
instruktorka w rezerwie). Rozmowe moderowata
Magdalena Leczkowska.

Panel jest odpowiedzig na zgloszone przez grono
instruktorek pytania i prosby. Mozna ustyszeé m.in.
o tym, jak roznie w naszych pokoleniach patrzymy
na kwestie autorytetow, odpowiedzialnosci, czy za-
ufania. Dotyka tematu r6znych doswiadczen i tego
jak w organizacji “wazymy” rozne obowiazki zy-
ciowe (szkota, praca, rodzina) w kontekscie odpo-
wiedzialnosci harcerskich.

Tych, ktorzy nie znajdg czasu na odstuchanie ca-
tosci, cheiatabym zostawi¢ z jedng szczegolng dla
mnie, jako pedagoga, mysla wybrang z rozmowy:

Kazde etykietowanie jest pokusg zwolnienia z ela-
stycznosci w podejsciu do drugiego czlowieka.

Oraz dwoma pytaniami pozostawionymi nam jako
organizacji przez panelistki:

* Czy w metodzie harcerskiej jest miejsce na
rozwijanie empatii?

* Czy da sie budowal przynaleznos¢ w trybie
online?

Dodatkowe materialy do zbiorki w Falentach:

Roznice pokoleniowe nie majg az takiego znacze-
nia jak im sie przypisuje Linki do badan:




Generacja X ceni sobie inicjatywy zdrowego stylu
zycia: Link do badan

Milenialsi cenig sobie elastycznos¢ i autonomie:

Link do badan

Pokolenie Z preferuje prace w biurze:
Link do badan

Artykul o dyskryminacji 0sob mtodszych ze
wzgledu na ich wiek: Link do artykutu
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Ministerstwo
- Edukacji Narodowej

Zwiazek Harcerstwa Rzeczypospolitej realizuje zadanie
pn. ,Rola i dziatania ZHR na rzecz budowania spoleczeristwa cbywatelskiego”
finansowane ze $rodkéw dotacji celowe| w ramach programu Ministra Edukac]i
pod nazwg ,Edukacja na rzecz budowania spoteczenristwa obywatelskiego” na rok szkolny 2024/2025




