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»Wylacz ego.
Zrozum
drugiego” -
o inicjatywie

Budowanie spoteczenistwa, w ktérym szanowana jest godnos¢ kazdego czto-
wieka, to jedno z najwazniejszych wyzwan wspétczesnosci. Dlatego umiejet-
nos¢ prowadzenia dialogu opartego na zrozumieniu i poszanowaniu réznic
staje sie kluczowa kompetencja — w codziennych relacjach miedzyludzkich
i w biznesie. Orange Polska od lat wykorzystuje szeroko pojety dialog z in-
teresariuszkami i interesariuszami w tworzeniu strategii spotecznej odpo-
wiedzialnosci biznesu oraz poszczegélnych programéw na rzecz pracownic

i pracownikéw, lokalnych spotecznosci czy srodowiska.

Inicjatywa ,Wylacz ego. Zrozum drugiego” jest naturalna konsekwencja tego
zaangazowania. We wspélpracy z norweskim osrodkiem Nansen Center for
Peace and Dialogue i rodzimymi organizacjami spotecznymi przeszkolilismy
sto oséb: liderki i lideréw spotecznosci lokalnych, by potrafili wprowadzac
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dialog w zycie spoleczne. Dzi$ absolwentki i absolwenci facylituja dialogi
w calej Polsce, tworza programy edukacyjne, wspieraja procesy partycypacji,
prowadza otwarte dialogi publiczne, pomagaja rozwigzywac konflikty w spo-
tecznosciach i uczg innych wchodzenia w relacje dialogowe.

Kolejny krok to publikacja podrecznika dla trenerek i treneréw ,Dialog
i transformacja konfliktu” Nansen Center po raz pierwszy przettumaczone-
go najezyk polski. Jest on nieocenionym zrédlem praktycznych przyktadéw
i inspiracji dla wyktadowczyn i wyktadowcéw, edukatorek i edukatoréw,
nauczycielek i nauczycieli, trenerek i treneréw, aktywistek i aktywistow
oraz innych oséb, ktére pracuja z grupami i chca razem z nimi odkryé moc

dialogu.

Partnerzy ,Wylacz ego. Zrozum drugiego”

h_/'u'\_/—'

Nansen Fredssenter

Nansen Center for Peace and Dialogue
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Dialog
to styl zycia

Zaczynajac szkolenia z dialogu i transformacji konfliktu w ramach inicjaty-
wy ,Wylacz ego. Zrozum drugiego”, znalam juz nieco Polske, bo od kilku lat
prowadzilam tu warsztaty i wyktady dla organizacji pozarzadowych. W tym
czasie podrézowatam po r6znych zakatkach tego wspaniatego kraju i pozna-
tam wielu ludzi z pasja. Jednak kiedy Orange Polska zaprosit Nansen Cen-
ter for Peace and Dialogue do wspélpracy, nasze zaangazowanie w dziata-
nia w Polsce zyskalo zupelnie nowy wymiar. Bycie czescig tak przemyslanej
i profesjonalnie przeprowadzonej inicjatywy odebralismy jako dar. Utorowa-
fo nam ono droge do wspdlnego sukcesu, jakim bylo przetlumaczenie tego
podrecznika oraz przeszkolenie stu 0séb z réznych organizacji spolecznych
w zakresie facylitacji dialogu.

»Dialog to co$ wiecej niz stowa, to metodologia i styl zycia” — tym stwierdze-
niem na 0g6l zaczynalismy nasze szkolenia. Podrecznik objasnia te metodo-
logie i sposoby jej wykorzystania w praktyce, ale — aby dialog stal sie takze
stylem Zycia - potrzeba ¢wiczen, refleksji, préb, a takze niepowodzen.

Pokora, szacunek, inkluzywno$¢ i cheé¢ zmiany to niektére z kluczowych
elementéw dialogu. Podczas szkolen uczestniczki i uczestnicy mieli za za-
danie poznac je wszystkie i przekonaé sie, w jaki sposéb wspédlgraja one
z ich osobistymi wartosciami. Wspélne przezycia, analizowanie, odgrywa-
nie rél, $miech czy nawet frustracja otworzyty przestrzen do dtugofalowej
wspélpracy. Oby ten podrecznik stat sie Zrédtem wzmocnienia tego procesu.
Dziekuje inicjatorkom i inicjatorom ,Wytacz ego. Zrozum drugiego”, uczest-
niczkom i uczestnikom warsztatéw, ttumaczom podrecznika i calemu zespo-
towi, ktéry przyczynit sie do wydania polskiej wers;ji.

Christiane Seehausen
Wspétautorka podrecznika, trenerka Nansen Center for Peace and Dialogue
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Jak uczyc sie
dialogu?

Podrecznik Nansen Center dla trenerek i treneréw dialogu i transformacji
konfliktu to wspoélne dzieto tysiecy oséb z calego $wiata, ktére w ciggu wielu
lat uczestniczyly w licznych treningach i kursach prowadzonych przez Nan-
sen Center for Peace and Dialogue (Centrum Nansena na rzecz Pokoju i Dia-
logu). Usilnie pracowaliémy nad tym, by odkry¢, jaka jest natura dialogu,
jak dialog dziala i dlaczego jest pomocny w rozwigzywaniu wymagajacych
interwencji probleméw spolecznych. Jak juz moze zauwazyliscie w toku wta-
snej pracy, dialog o dialogu jest nietatwym ¢wiczeniem, do ktdérego potrzeba
wlasciwych narzedzi pedagogicznych oraz umysiéw otwartych na uczenie
sie nowych rzeczy. To od was zalezy, w jaki sposéb wykorzystacie materialy
zawarte w tym podreczniku, a mozliwosci takiego wykorzystania jest wiele.
Mozecie uzy¢ ich na zebraniu waszego zespolu, na spotkaniach z grupami
darczyn i darczyncéw, aktywistek i aktywistéw lub przedstawicielek i przed-
stawicieli lokalnych spotecznosci. Ja sam po raz pierwszy skorzystalem z za-
mieszczonych tu ¢wiczen, gdy bytem delegatem Czerwonego Krzyza w Ko-
lumbii. Pracowatem z wiejskimi spolecznosciami na sesjach, ktére odbywaty
sie w miejscowej szkole albo po prostu gdzie$ pod drzewem. Za kazdym ra-
zem uczestniczki i uczestnicy spotkan okazywali sie Zywo zainteresowani
kwestiami etnicznymi, jakie stawialy ¢wiczenia. Takie aktywne zaintereso-
wanie tematem to szczegélny atut w nauce dialogu, totez podobne ¢wicze-
nia postanowiliémy zawrze¢ w niniejszym podreczniku. Prosimy, dajcie nam
znad, co o nich mysélicie i jak mozna je ulepszy¢. Wasza opinia jest dla nas
naprawde cenna, poniewaz dostarczy nam nowych informacji i pomoze po-
prawic¢ nasze dziatania poswiecone dialogowi. Dziekuje i zycze wszystkiego

dobrego w pracy z waszym nowym podrecznikiem!

Alfredo Zamudio

Dyrektor Nansen Center for Peace and Dialogue
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Pokoj jest darem

W inicjatywie ,Wylacz ego. Zrozum drugiego” wychodzimy z zalozenia, ze
dialog jest kompetencja, ktérej mozna sie uczy¢ i ktéra wcigz mozna dosko-
nali¢. To optymistyczne podejscie stosowane moze by¢ wszedzie, gdzie do-
$wiadczenie czlowieczenstwa wazy wiecej niz ideologiczne mury: w zyciu
osobistym i spolecznym, w $rodowisku pracy i w zaangazowaniu obywatel-
skim. Niniejszy podrecznik Nansen Center uczy konkretnej metody prowa-
dzenia dialogu, wzmacniajac swiadomos¢, ze dialog jest przede wszystkim
filozofig zycia. Pokazuje tez przyklady skutecznego zastosowania dialogu
nawet w najbardziej dramatycznych okolicznosciach.

John Lewis, autorytet ruchéw pokojowych na $wiecie, na pytanie o to, jakim
cudem - pomimo ponizania, bicia i przesladowan - nigdy nie zszedt z drogi
wyrzeczenia sie przemocy, bez wahania odpowiadal, Ze jego recepta to mi-
tos¢ i wiara w dobro tkwigce w kazdym czlowieku. Podkreslat réwniez, ze
nie wytrzymalyby one préby czasu bez odpowiedniego treningu — regularnej
lektury, formacji duchowej, szczegélowego studiowania metod pokojowego
rozwigzywania konfliktéw i ciagltych préb wecielania ich w zycie. Podobnie
dialog i sposoby jego wykorzystania opisane w niniejszym podreczniku opie-
raja sie na bezwarunkowej akceptacji czlowieka ze wzgledu na jego wrodzona
godnos¢ i dobro.

Polska wersja podrecznika Nansen Center ukazuje sie akurat w 40. rocznice
powstania Solidarnoéci zapamietanej w $wiecie jako jeden z najskuteczniej-
szych ruchéw pokojowych. Swiadomos¢ tej zbieznoséci pozwala potraktowacé
te publikacje jako przypomnienie, ze pokéj jest darem wymagajacym nie-
ustannej pracy nad soba.

W imieniu inicjatorek i inicjatoréw ,Wylacz ego. Zrozum drugiego”

Konrad Ciesiolkiewicz
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Wprowadzenie

W jaki sposéb wchodzi¢ w interakcje z innymi ludZmi, aby samemu otwie-

ra¢ sie na ich doswiadczenia i uwzgledniaé ich punkt widzenia? Jakie wa-

runki musza zostac spelnione, aby skonfliktowane strony mogtly spotkac

sie i wzajemnie wystuchaé z szacunkiem i uwaga? Oto podstawowe pyta-

nia, jakie zadaja sobie ci, ktérzy dziataja na rzecz pokojowego wspédlist-

nienia, zajmujac sie procesami spotecznymi.

W tym podreczniku przedstawiamy idee
inarzedzia, ktére uwazamy za uzyteczne

w inicjowaniu dialogu, a takze w promowa-
niu wzajemnego zrozumienia i konstruk-
tywnego podejscia do konfliktu. Jest on
przede wszystkim pomoca dla treneréw
zajmujacych sie dialogiem i transformacja
konfliktu, ale jego lektura moze okaza¢ sie
przydatna takze dla nauczycieli, pracowni-
kéw socjalnych, lideréw spolecznych i kazde-

go, kto ma na uwadze relacje miedzyludzkie.

Zapraszamy was do wlgczenia sie w te twor-
cza podrdz, by odkrywac potencjal bycia ra-
zem. Czytajac te ksigzke, pamietajcie, ze rola
trenera ma podwdjny charakter. Z jednej stro-
ny ma on przekazywac wiedze i umiejetnosci,
z drugiej za$ zacheca¢ stuchaczy do dzielenia

sie w grupie wiedza i doswiadczeniem.

Przedstawiamy metody i praktyczne
narzedzia stuzace budowaniu zaufania

w relacjach i transformacji konfliktéw.

W wiekszosci sg to opisy aktywnosci i ¢wi-
czen, ktore stosujemy, prowadzac szkolenia,
opracowujac programy edukacyjne i przygo-

towujac proces dialogu.

Najwazniejszym zadaniem trenera oraz fa-
cylitatora jest stworzenie bezpiecznej

przestrzeni niezbednej do tego, by dzieli¢
sie ideami, pogladami i uczuciami. Jesli be-
dziemy zy¢ tym, co glosimy, nasi stuchacze
odczuja, ze dialog jest czyms wiecej niz tyl-
ko narzedziem, ze jest on sposobem komu-
nikowania sie, w ktérym wszyscy maja réw-
ne prawa. Szkolenie przeprowadzone przez
trenera z glebokim szacunkiem, z zasto-
sowaniem aktywnego stuchania, empatia,
otwartoscia i zaciekawieniem wobec innych
samo stanie sie inspiracjg dla uczestnikéw
i zacheci ich do rozwijania wlasnych stylow

trenerskich.

Aby zosta¢ dobrym trenerem czy facylitato-
rem, musicie odkry¢, co potraficie najlepiej.
Trzeba dokonywa¢ wyboréw i czesto roz-
sadnie jest wybrac to, w czym czujecie sie
dobrze. Przyktadem moze by¢ muzyk, ktéry
niektdre utwory gra stabo, a inne $wietnie.
Tego, w czym czujesz sie dobrze, uczysz sie
dos¢ szybko. A potem, kierujac sie swoimi
mocnymi stronami, w odpowiedni sposéb

przygotowujesz szkolenia i inne projekty.

Ten podrecznik jest najbardziej uzyteczny
dla oséb, ktére uczestniczyly w sesjach
szkoleniowych jako stuchacze, obserwato-
rzy lub facylitatorzy wspierajacy. Znajdzie-
cie w nim wskazo6wki, jak przeprowadzié
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opisane ¢wiczenia. Mozecie albo uzy¢ ich
wedlug naszych zalecen, albo potrakto-
wac jako inspiracje do tworzenia ¢wiczen
wlasnego pomystu. Cwiczenia nie s3 celem
samym w sobie, a tylko rodzajem katali-
zatora, ktéry pozwala w pewien sposéb

ukierunkowaé rozmowe.

Przedstawili$my tu niektére przyklady
naszych dzialan w Norwegii, w rejonie Bal-
kanéw Zachodnich oraz w Afganistanie. Te
przyktady pozwalajg zobaczy¢, jak mozna
uzy¢ dialogu do budowania zaufania i po-
prawy relacji miedzyludzkich zaréwno w sy-
tuacjach konfliktowych i pokonfliktowych,
jak tez w $rodowisku stabilnej, pokojowe;j
demokracji. Grupy, z ktérymi pracowalismy
i ktére dostarczyly nam przytoczonych
przyktadéw, obejmowaly przedstawicieli
lokalnych spotecznosci, mtodziez, nauczy-
cieli, uchodzcéw, potozne, miejscowych po-
lityk6w, przedstawicieli mediéw, studentéw
oraz pracownikéw agend ONZ.

Mozecie wybraé i wdrozy¢ te aktywnosci,
ktére uznacie za uzyteczne. Jednak kon-
strukcja programu szkoleniowego powinna
by¢ starannie zaplanowana, stosownie do
potrzeb uczestnikéw, czasu przeznaczonego

na szkolenie i zamierzonego celu.

Podrecznik, ktéry macie w reku, to nie
ksigzka kucharska stuzaca do tego, by po
prostu zgodnie z instrukcja potaczy¢ po-
szczegblne skladnikiiuzyskacé konkretng po-
trawe. Dobry kucharz w mieszaniu sktadni-
koéw postuguje sie wlasnym doswiadczeniem,
uzupelnia je szczypta inwencji i tak przyrza-
dza smakowite danie. Dobremu trenerowi
lub facylitatorowi wlasne doswiadczenie nie
tylko sie przydaje, ale jest absolutnie nie-
zbedne. Bedziecie pracowac¢ z ludzmi, czasem
osobami bardzo podatnymi na zranienia

iborykajacymi sie na co dzien z trudnymi
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sytuacjami. To wymaga od was wrazliwosci

i odpowiedzialno$ci.

Praca z dialogiem oznacza osiaganie
glebszego poziomu zrozumienia. Zgroma-
dzenie ludzi w jednym miejscu i zapewnie-
nie im koniecznej do dialogu bezpiecznej

przestrzeni to dobry poczatek.

Kazde szkolenie lub sesja dialogu daja

wam - jako trenerom oraz facylitatorom —
nowe mozliwosci, by poznawac i ulepsza¢

to wszystko, co stwarza podstawy zrozu-
mienia ,innego” i co pozwala uczy¢ sie od
siebie nawzajem. Efekty sesji szkoleniowych
w znacznej mierze zaleza od tego, jaka
dalsza droge wybiora uczestnicy oraz naile
uwewnetrznia i beda potrafili zastosowaé
nowe umiejetnosci i nowe punkty widzenia.
Jako trenerzy oraz facylitatorzy musicie by¢
gotowi, by zaakceptowac wyzszy stopient
niepewnosci. Stanowi ona o pieknie relacji
miedzyludzkich. Nigdy bowiem nie mozemy
by¢ pewni tego, co nastapi.

Punkt wyjscia

Od roku 1995 mtodzi ludzie, ktérzy do-
$wiadczyli wojny na Batkanach, byli
zapraszani do Lillehammer, by uczestni-
czy¢ w szkoleniach poswieconych prawom
czlowieka, demokracji i pokojowi. Wszyst-
ko zaczelo sie od zaproszenia wystosowa-
nego przez jedno z miast olimpijskich do
innego - przez Lillehammer do Sarajewa.
Od tamtej pory Nansen Center for Peace
and Dialogue angazuje sie w prace z po-
dzielonymi spotecznosciami Batkanéw
Zachodnich i przez lata zdotato stworzy¢
metodyke dialogu oparta na stuchaniu

i zadawaniu pytan.

Programy edukacji pokojowej prowadzone
z udziatem ré6znych grup zmieniaty sie wraz
z rozwojem Nansen Dialogue Network (Sieci
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Dialogu Nansena) dzialajacej na Batkanach.
Posréd grup, z ktérymi pracowalismy, byty
spolecznoéci wielokulturowe, grupy diaspo-
rowe, zespoly inicjatyw spolecznych oraz
przedstawiciele instytucji o§wiatowych.

Podrecznik ten jest owocem serii kurséw
szkoleniowych prowadzonych przez Nansen
Center for Peace and Dialogue (w skrécie
NCPD), zainspirowanych ponad dwudzie-
stopiecioletnim do$wiadczeniem w zakresie

facylitacji dialogu i edukacji dla pokoju.

W roku 2014 NCPD przeprowadzito piecio-
dniowy program szkoleniowy dla Barents
Peace Education Network — BPEN (Sie¢
Edukacji Pokojowej Barentsa) zatytutowany
»Transformacja konfliktu poprzez dialog”.
W listopadzie 2015 r. program ,,Dialog

i transformacja konfliktu w spotecznosciach
wielokulturowych” zostat zrealizowany

w Lilllehammer w Norwegii, natomiast w li-
stopadzie 2016 r. podobne szkolenie prze-

prowadzono w Kabulu w Afganistanie.

W listopadzie 2016 oraz w maju 2017 r.

w Lillehammer zrealizowano pieciodniowy
kurs na poziomie podstawowym , Inten-
sywny trening dialogu”. Précz tego NCPD
organizuje programy szkoleniowe w Kenii,
w irackim Regionie Kurdystanu, Kolumbii,
Polsce oraz w wielu gminach w Norwegii,
miedzy innymi w Skedsmo, Drammen,

Lillehammer i gminie Larvik.

Czym jest dialog?

Dialog to sposéb komunikowania sie,

w ktérym skupiamy sie na zrozumieniu ,,in-
nego” zamiast na przekonaniu go o naszej
stusznoéci. Takie zrozumienie umozliwia
nam zbudowanie trwatych relacji i stwo-
rzenie mocnych podstaw do pomysélnych
mediacji i negocjacji.

W przypadku wysokiego natezenia

konfliktu i silnie ugruntowanych podziatéw
spolecznych wzajemne zrozumienie jest
niewatpliwie duzym wyzwaniem. W spo-
tecznosciach naznaczonych podziatami
znalezienie przestrzeni, w ktérej wszystkie
strony czulyby sie bezpiecznie, moze by¢
trudne. Czasem trzeba jej szukaé poza ich

miejscem zamieszkania.

W dialogu staramy sie stworzy¢ bezpiecz-
na, przyjazna przestrzen, w ktérej uczest-
nicy moga dzieli¢ si¢ swymi doswiadczenia-

mi, uczuciami i przemysleniami.

»Postawa dialogowa opiera sie na zrozumie-
niu, Ze nasze wstepne osady maja ograni-
czona warto$¢. A poniewaz nie wszystko
jest dla nas jasne, tak istotna okazuje sie
sztuka zadawania pytan”.

Ciekawo$¢ i sztuka zadawania pytan sa
elementami fundamentalnymi udanego
dialogu. Skad bowiem mozemy co$ wiedzie¢,
skoro nie pytamy? Zadawanie pytan o spra-
wy delikatnej i kontrowersyjnej natury to
akt pokory i odwagi. Pytajac, przyznajemy
sie do braku wiedzy i watpliwosci. To za$
sprawia, ze stajemy sie podatni na zranienie.
Odstloniecie sie w ten sposéb jest mozliwe

tylko wéwczas, gdy uczestnicy dialogu maja

»Dialog jest procesem realne-

go wzajemnego oddziatywania,
podczas ktoérego ludzie stuchaja sie
nawzajem na tyle uwaznie, ze moga
zmienic¢ sie pod wptywem tego, czego
sie dowiadujg. Kazdy uczestnik dialogu
podejmuje wysitek, by uwzgledni¢ punkt
widzenia drugiej osoby nawet wtedy,
gdy sprzecznosci nadal sie utrzymu-

ja. Zaden z uczestnikéw dialogu nie
porzuca wtasnej tozsamosci, ale kazdy
na tyle uznaje stanowisko drugiej osoby,
ze zmienia swoéj sposob postepowania
wobec nigj”3.
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pewnos¢, ze znajduja sie w bezpiecznym
miejscu. Zadaniem facylitatora jest stworze-
nie takiej bezpiecznej przestrzeni, przygoto-

wanie gruntu do dialogu i utatwienie go.

»Jesli nie zdotamy stworzy¢ atmosfery za-
ufania, dialog ostabnie. Doswiadczytem sy-
tuacji, w ktérej polowa grupy wstala i wyszta
z pokoju, a stalo sie to, gdy zaczalem spieraé

sie z uczestnikami”.

Spor to element debaty. W debacie celem jest
wygrana, podczas gdy w dialogu celem jest
osiggniecie glebszego rozumienia. W dalszej
perspektywie lepsze zrozumienie ,innego”
przyczyni sie do przezwyciezenia podzialéow
i do osiggniecia sensownego wspoélistnienia.

Metodyka

Nasze podejscie pedagogiczne opiera sie na
glebokim szacunku dla wiedzy, zdolnosci

i mozliwosci cztowieka. Chodzi o taki ro-
dzaj wiedzy, ktéry nie jest zwigzany z for-
malnym poziomem wyksztalcenia, a raczej
wynika z szerokiego osobistego doswiad-

czenia zyciowego.

Podejscie to pozwala uczestnikom swobod-
nie wyrazac siebie, rozwijac sie w miare
postepowania dialogu oraz wspiera¢ rozwoéj
innych. Zadaniem trenera jest dyskretne

prowadzenie tego procesu.

Podstawowe zasady:

1. Aktywne stuchanie,

2. Zadawanie dobrych pytan,
3. Pokora.

Proces

Zaprezentowane tu aktywnosci i ¢éwiczenia
sprawdzajg sie najlepiej wtedy, gdy stanowia
cze$¢ procesu zmierzajacego w pewnym
kierunku, jednak bez zdefiniowanego celu.

Nansen Center for Peace and Dialogue. Dialog i transformacja konfliktu. Podrecznik dla trenerek i treneréw

Aktywnosci sugerowane w tym podreczni-
ku mozna zasadniczo podzieli¢ na nastepu-
jace kategorie: praca z pojeciami, uzgadnia-
nie hierarchii wartosci, narzedzia do analizy
konfliktu, facylitacja dialogu poprzez odgry-
wanie rél oraz pytania i odpowiedzi.

Praca z pojeciami

Niektoére z uzywanych tu pojec sa inaczej
rozumiane przez rézne osoby. Mimo to uzy-
wamy ich tak, jak by$my wszyscy zgadzali
sie, co do ich znaczenia. Taka sytuacja musi
prowadzi¢ do nieporozumien i frustracji. By
zapobiec nieporozumieniom i zacheci¢ do
odpowiedzialnego uzywania stéw, prosimy
uczestnikéw, by moéwili, co dla nich znaczy
dane pojecie. Na przyktad: ,,Co znaczy we-
dlug ciebie demokracja”. Co oznacza twoim
zdaniem pokdj? Celem jest rozlozenie pojec
na czynniki pierwsze i dotarcie do rzeczy-
wistego znaczenia, jakie przypisuje im kaz-
da z os6b. Nasze rozumienie poje¢ ulegnie
poszerzeniu, gdy zaczniemy bra¢ pod uwage
takze punkty widzenia innych.

Ustalanie hierarchii wartosci

W tej kategorii mieszczg sie aktywnoéci,
podczas ktérych uczestnicy dokonuja
wlasnych ocen dotyczacych konkretnych
przypadkéw. Poprzez indywidualne oce-
nianie stajesz sie bardziej §wiadomy tego,
jakie wartosci sg dla ciebie najwazniejsze.
Dobrym ¢wiczeniem dialogu jest dzielenie
sie z grupa wlasng hierarchig wartosci,
stuchanie tego, co méwia inni o swoich
warto$ciach, i zadawanie pytan, by lepiej

zrozumied sie nawzajem.

Narzedzia do analizy konfliktu
Konflikty sg czesto skomplikowane i nie-
jasne. Dotycza wielu stron i probleméw,
nierzadko towarzyszg im silne emocje.
Dzigki zidentyfikowaniu uczestnikéw kon-

fliktu, ich roli w konflikcie i relacji z innymi
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stronami, a takze poprzez zrozumienie,
czego w istocie konflikt dotyczy, mozemy
tatwiej nim zarzadzaé. Mapowanie to na-
rzedzie, ktére dowiodto swojej skutecznosci

w tym kontekscie.

Facylitacja dialogu poprzez odgrywanie r6l
Uczestnicy, opierajac sie na przyktadach
konfliktéw, ktére prezentowali w grupach

i przeanalizowali za pomocg mapowania,
dzielg sie rolami i odgrywaja sytuacje
konfliktowa. Jeden z uczestnikéw facylituje
to ¢wiczenie. Jest to bardzo wazna czesc
szkolenia, poniewaz facylitacji nie mozna
nauczy¢ sie inaczej, jak tylko poprzez prak-
tyke. Kazda taka sesja konczy sie przekaza-
niem konstruktywnej informacji zwrotnej

osobie, ktéra wcielita sie w role facylitatora.

Pytania i odpowiedzi

Istota podejscia dialogowego jest komuni-
kowanie sie za pomoca pytan i odpowiedzi.
Zadawanie dobrych pytan, ktére sklaniaja
rozméwcéw do poglebiania tematu i re-
fleksji, a nie maja na celu obrony wlasnego
stanowiska, stanowi sztuke, ktérej mozna

nauczy¢ sie w praktyce.

Struktura podrecznika

Podrecznik zostal podzielony na osiem
rozdzialéw, z ktérych kazdy omawia jedna
z gtéwnych czesci naszego podstawowego
szkolenia dotyczgcego dialogu i transfor-
macji konfliktu: 1) Komunikacja, 2) Cechy
iwartosci dialogu, 3) Tozsamo$¢ i przyna-
leznoé¢, 4) Kultura i etnicznoéé, 5) Zrozu-
mienie konfliktu, 6) Analiza konfliktu, 7)
Rola facylitatora dialogu, 8) Co dalej?

Kazdy z rozdzialow opiera sie na tresciach
poprzedniego i zawiera kolejne ¢wiczenia

i techniki facylitacji. Tematy rozdzialéw
odzwierciedlone w ich tytulach wybrali$my
na podstawie tego, co uznajemy za niezbed-
ne elementy wiedzy potrzebnej kazdemu

przed przystapieniem do procesu dialogo-
wego. Kluczowe w dialogu jest uswiadomie-
nie sobie, w jaki sposéb sie komunikujemy.
Dlatego wlasnie aktywnosci nakierowane
na doskonalenie umiejetnosci komunikacyj-
nych zawarli$my w rozdziale pierwszym.

Rozdziat drugi zaprasza do podjecia reflek-
sji nad pojeciem dialogu i pomaga rozwina¢
$wiadomo$¢ wartosci, na jakich opiera sie
podejscie dialogowe.

Rozdzial trzeci zatytulowany , Tozsamos¢
iprzynalezno$¢” zawiera propozycje aktyw-
nosci, w ktérych uczestnicy maja za zadanie
przyjrzed sie wlasnej tozsamosci oraz do-
strzec réznice i mozliwosci wlasciwe kazde-
mu czlowiekowi. W glebokich konfliktach
spolecznych ma miejsce ogromny nacisk

na przywiazanie do jednego tylko aspektu
wlasnej tozsamosci, na przyklad pochodzenia
etnicznego. Aby wyjs¢ poza zawezone rozu-
mienie tozsamo$ci, musimy poszerzy¢ per-
spektywe i uwzgledni¢ inne punkty widzenia.

»Kultura i etniczno$¢” stanowig naturalna
kontynuacje tematu tozsamosci, dlatego
moéwimy o nich w rozdziale czwartym.
Podczas przedtuzajacych sie konfliktéw
elity polityczne czesto usitujg zyskac
poparcie poprzez odwolanie sie do
etnicznosci. Uswiadomienie sobie tej silnej
tendencji oraz zwigzanego z nia ryzyka
manipulacji moze okazac¢ sie niezbedne, by
uchroni¢ mlodych ludzi przed wstapieniem
w szeregi ekstremistycznych organizacji

nacjonalistycznych.

W rozdziale pigtym zatytutowanym ,Zro-
zumieé konflikt” chcemy przyjrzed sie blizej
réznym typom konfliktéw i przygotowad
czytelnikéw do analizy konfliktu przedsta-

wionej w rozdziale széstym.
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Rozdzial szésty zatytutowany ,Analiza
konfliktu” to opis narzedzi do mapowania
konfliktéw, ktérych przyklady czerpiemy
z doswiadczen uczestnikéw. Zawiera on
takze przygotowanie do odgrywania rél
iwcielania sie w strony konfliktu, co daje
mozliwo$¢ praktycznego éwiczenia sie

w roli facylitatora.

W rozdziale siédmym zajmujemy sie szcze-
gélnie rola facylitatora dialogu. Wreszcie
na koniec szkolenia stawiamy pytanie: ,,Co
dalej?”. W ostatnim rozdziale dzielimy sie
refleksjami dotyczacymi tego, jakie kolejne
kroki postuza internalizacji dialogu jako
integralnej postawy zyciowej, a w szcze-
gblnosci - jak pracowac nad programami
edukacyjnymi, szkoleniami i propagowa-
niem dialogu.

Kazdy z rozdzialéw poprzedzony jest
krétkim wprowadzeniem w temat, przed-
stawieniem celéw szkoleniowych i ¢wiczen.
We wprowadzeniu znajdziesz sugestie, jak
zaprezentowac dany temat. Proponowane
aktywnosci maja szczegbdtowe opisy, zawie-
raja takze sugestie dotyczace refleksji kon-
cowych i sesji podsumowujacej. Tam, gdzie
jest to potrzebne, dolaczyliSmy materialy
pomocnicze. Majg one odpowiednie forma-

ty ulatwiajace kopiowanie.

Zrédia

Niektére z opisanych w podreczniku ¢wi-
czen i aktywnosci pochodza z innych zrdédet.
Czesto korzystalismy z materiatu Working
with Conflict — Skills and Strategies for Action
opublikowanego przez brytyjska organizacje
Responding to Conflict. Podreczniki wydane
w ramach Alternatives to Violence z inicja-

tywy amerykanskich kwakréw stanowity
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kolejne cenne zrédlo. Postuzylismy sie takze
¢wiczeniami opracowanymi przez organiza-
cje, takie jak: Vennskap Nord-Ser, Mangfold
og Dialog, The Helsinki Committee oraz
Wolf and Water. Zamieszczamy tez wlasne
materiaty opracowane przez nasza organi-
zacje i sie¢. Pelna lista Zrédel znajduje sie

w przypisach pod tekstem oraz w bibliogra-
fii na koricu podrecznika.

Opracowanie tekstu

i szaty graficznej

Niniejszy podrecznik zostat opracowany
przez Tatjane Popovic, Christiane Seehau-
sen i Norunn Grande, ktoére sg doswiadczo-
nymi trenerkami dialogu i transformacji
konfliktu. W pracy nad ksigzka autorki ko-
rzystaly z wlasnych wieloletnich doswiad-
czen, a takze z cennych uwag kolegéw i kole-
zanek z Nansen Center oraz cztonkéw rady
programowej naszej organizacji. Szczegdlne
podziekowanie autorki kieruja do Barbary
Rowen Sivertsen za redakcje, Suny Finbog
za korekte i do wydawnictwa Dialecta za
opracowanie graficzne. Ostateczng wersje
podrecznika opracowaly Norunn Grande

i Christiane Seehausen.

Komentarze i informacje zwrotne
Zachecamy czytelnikéw oraz uzytkownikéw
podrecznika do przekazywania nam infor-
macji zwrotnych oraz spostrzezen dotycza-
cych tej ksigzki. Wasze doswiadczenia zwig-
zane z wykorzystywaniem narzedzi i metod
tu opisanych maja dla nas wielka wartos¢.
Komentarze i sugestie poprawek prosimy

przesyta¢ mailowo na adres: post@peace.no.
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ROZDZIAL 1

Komunikacja

Wprowadzenie

Komunikacja stanowi integralng cze$¢ umiejetnosci spolecznych, ktére
rozwijamy poprzez wchodzenie w relacje z réznymi osobami z naszego
otoczenia. Moze mie¢ ona charakter intencjonalny lub mimowolny, prze-
biega¢ z wykorzystaniem konwencjonalnych lub niekonwencjonalnych
sygnaléw, przybierac forme jezykowa lub pozajezykows, méwiong lub in-
na. W swojej istocie komunikacja jest aktem, w ktérym jedna osoba prze-
kazuje informacje drugiej osobie lub otrzymuje je od niej, a informacje te
dotycza jej potrzeb, pragnien, wrazen, wiedzy lub emocji.

Komunikacja to proces ciggly polegajacy na nieprzerwanym przeplywie
informacji. Rzeczg trudna do przewidzenia moze by¢ interpretacja, z ja-
ka te werbalne i niewerbalne informacje spotkajg sie ze strony odbiorcy.
Czy zrozumieja oni intencje nadawcy kryjaca sie za przekazem?

Jak wspiera¢ aktywne stuchanie? Czy jestesmy swiadomi naszego oso-
bistego stylu, w jakim sie komunikujemy? Jakie ukryte powody stoja za
naszymi reakcjami? Oto istotne pytania, ktére moga pomdéc nam zyskac
swiadomos$¢é wlasnych emocji i potrzeb.

Dialog to sposéb komunikacji charakteryzujacy sie uwaznoscia. Propo-
nowane ponizej aktywnosci pomoga uczestnikom odkry¢ i rozwing¢ ich
umiejetnosci komunikacyjne oraz dadza podstawe do budowania proce-
su dialogu.
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W celu wprowadzenia w temat Aktywnosci:
proponujemy, aby facylitator zaprezentowal 1. Trzy poziomy stuchania,
model géry lodowej zilustrowany w mate- 2. Aktywne stuchanie,

riale pomocniczym nr 1, ktérego wyjasnie- 3. Komunikacja niewerbalna.

nie znajduje sie na nastepnej stronie.

Cele szkoleniowe:
* By¢lepszym uczestnikiem

procesu komunikacji,

* Nauczy¢ sie swiadomej komunikacji,

* Naby¢ i zinternalizowac nowe

umiejetnosci komunikacyjne.

MATERIAL POMOCNICZY NR 1 - Model géry lodowej
Komunikacyjny model géry lodowej*

Spojna komunikacja

Zachowanie

Intencje

Przekonania
Uczucia
Wartosci

Postawy

Wyjasnienie modelu

Wieksza cze$¢ géry lodowej znajduje sie i méwimy, oraz interpretuja to w zalezno-
pod powierzchnig wody i jest niewidocz- $ci od swoich doswiadczen i przekonan.
na. Zalézmy, ze géra lodowa przedstawia

czlowieka. Jej cze$¢ widoczna ponad Pod powierzchnig wody, niewidoczne dla
woda to nasze zachowanie. Wszyscy nikogo poza nami, znajduja sie nasze in-
widza i stysza, co i w jaki sposéb robimy tencje — to, co zamierzamy, to, co stoi za

>
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naszymi dziataniami. Mozemy wyrazi¢
je wobec ludzi, ktérzy nas otaczaja, albo
je ukry¢ z réznych powodéw, takich jak
zachowanie pozygji sily, manipulacja lub
chec¢ zaskoczenia innych. Nasze intencje
moga by¢ dobre lub zle, przemyslane lub
spontaniczne — ktos, kto nas stucha, ni-
gdy tego nie wie. Jednak bez wzgledu na
charakter naszych intencji mamy wplyw

na to, jak sie komunikujemy:.

Na dole géry lodowej znajduja sie nasze
przekonania, uczucia, wartosci i posta-
wy. Wartosci i postawy to co$, co rozwi-
jamy od samego dziecinistwa. W miare
uplywu czasu mozemy niektére z nich
zmienia¢, inne modyfikowad, a jeszcze
inne wzmacniaé. Zalezy to od naszego
otoczenia, pracy, relacji spolecznych i za-
interesowan. To, co czujemy w réznych
sytuacjach, zalezy od naszej osobowosci,
wartoéci i postaw. Jesli jedna z moich

Aktywnosci komunikacyjne

naczelnych wartosci jest sprawiedliwosc,
to w zetknieciu z niesprawiedliwos$cia
bede czu¢ dyskomfort, gniew lub smu-
tek. To, co myslimy i jak my$limy, wigze

si¢ z naszymi postawami i warto$ciami.

Nasz przekaz stanie sie bardziej spdjny,
gdy wszystkie te elementy beda ze soba
polaczone. Aby przekaz zyskat na spéj-
nosci, musimy by¢ $wiadomi wlasnych
uczud, wartosci i postaw. Jednak nieza-
leznie od stopnia naszej swiadomosci
wszystkie te elementy ujawnig sie po-
przez nasza mowe ciala. USwiadomienie
sobie, jakie relacje zachodza pomiedzy
jezykiem méwionym a mowga ciata, moze
poméc nam wyrazaé jednakowe tresci
zaréwno werbalnie, jak i niewerbalnie.
Dzieki namystowi nad naszymi inten-
cjami i dzieki odwadze wyrazania ich
mozemy unikna¢ nieporozumien i zapo-
biec konfliktom.

Aktywnos$é: Trzy poziomy stuchania
Stuchanie na réznych poziomach®

RODZAJ: Praca grupowa

CEL: Zaprezentowanie, ze dobry stu-
chacz musi by¢ swiadomy réznych ele-

mentéw, ktére tworzag przekaz: faktéw,
uczug i potrzeb

CZAS: 30-60 minut

Instrukcje dla trenerki i trenera:

Na papierze lub na tablicy narysuyj figure
(jak ponizej). Wyjasnij, dlaczego waz-
na jest $wiadomos¢ dotyczaca trzech

istotnych sktadowych stuchania: faktéw,
uczud i potrzeb.

Popro$ uczestnikéw, aby przypomnieli
sobie jakas sytuacje konfliktowa lub
sytuacje trudna emocjonalnie, ktérej
osobiscie doswiadczyli. Zaznacz, ze
powinna by¢ to historia, ktérag moga

podzieli¢ sie z innymi.
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Podziel uczestnikéw na grupy czterooso-
bowe. Kazda grupa wybiera jedna osobe,
ktéra opowie swojg historie.

Reszta grupy otrzymuje nastepujace
instrukcje:
* jedna osoba dzieli sie
osobistym doswiadczeniem
(przez maks. 5-8 minut);
e druga osoba stucha uwaznie i notuje
gléwne fakty zawarte w opowiesci;
e trzecia osoba skupia sie na uczuciach
wyrazonych w opowiesci i wypisuje je;
e czwarta osoba koncentruje sie
na potrzebach ujawnionych
w opowiedci — zaréwno potrzebach
narratora, jak i potrzebach innych
0s6b, ktérych opowiesé dotyczy,
oraz wynotowuje te potrzeby.

Trzy poziomy stuchania

Fakty -

Po opowiedzeniu historii czlonkowie
grupy proszeni sg o zrelacjonowanie
tych aspektéw opowiesci, na ktére mieli
zwracac szczegblng uwage. Osoba, ktéra
opowiadatla historie, reaguje na rela-
cjonowane przez stuchaczy obserwacje

i wyjasnia watpliwosci.

Kiedy wszystkie grupy skoncza ¢wicze-

nie, zbierz je na wspdlng sesje.

Sesja podsumowujaca:

Spytaj uczestnikéw o ich doswiadczenia

z tego ¢wiczenia — jak bylo? Mozesz zaczaé
od 0séb, ktére opowiadaly swoje historie.
Nastepnie zapytaj tych, ktérzy przystu-
chiwali sie historii pod katem faktéw,
uczud i potrzeb. Pozwdl im podzieli¢ sie
odczuciami ze stuchania opowiesci tylko
pod jednym katem. Czy bylo to trudne
zadanie? Czego sie nauczyli? Czy fakty sa
czyms$ obiektywnym? Jakie mieli odczu-

cia, skupiajac sie tylko na potrzebach?

Nogi dziewczynki na rysunku symbo-
lizuja wybér — skierowane s3 w r6zne
strony. Co twoim zdaniem wynikloby

z zaspokojenia wszystkich potrzeb, jakie

ujawnita opowiedziana historia?

Materialy:
e Flipchart lub biala tablica,
e Biale kartki papieru dla

wszystkich uczestnikéw.

Uczucia

———— Potrzeby

Nansen Center for Peace and Dialogue. Dialog i transformacja konfliktu. Podrecznik dla trenerek i treneréw
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Aktywnos$é: Aktywne stuchanie

Sesja podsumowujjca:

RODZAJ: Praca w parach

CEL: Doswiadczenie aktywnego

Trener pyta o spontaniczne reakcje

: uczestnikow zwigzane z tym ¢wicze-
stuchania

_ L niem, ze szczeg6lnym uwzglednieniem
CZAS: 25 minut lub dtuzej

tego, jak czuli sie w roli A i roli B. Prosi
takze, aby uczestnicy powiazali swoje
odczucia wywolane ¢wiczeniem z podob-

Instrukcje dla trenerki i trenera: nymi doswiadczeniami z wlasnego zycia.
o Trener dobiera uczestnikéw w pary - Zastanéwcie sie, jak stac sie lepszym stu-
jedna osoba w parze to A, druga to B. chaczem. Jesli to ¢wiczenie jest jedynym
e Trener instruuje uczestnikéw: dotyczacym stuchania, poswiecé wiecej
krok pierwszy: osoba A opowiada czasu na rozwazenie z uczestnikami idei
osobie B o jakim$ ekscytujacym aktywnego stuchania. Mozesz to zro-
wydarzeniu, ktére ostatnio przezyta; bi¢ we wprowadzeniu do ¢wiczenia lub
osoba B udaje, ze stucha, ale w podsumowaniu.
w rzeczywistosci zajmuje
sie swoim telefonem - czyta Aktywne stuchanie
i wysyla wiadomosci. Na tablicy lub na arkuszu narysuj koto
 Po 5 minutach trener prosi ilinie na ksztalt promieni stonecznych.
o przerwanie ¢wiczenia i daje kolejne Na kazdej linii wpisz okreslenie opisuja-
instrukcje: ce aktywne stuchanie.

krok drugi: osoba B opowiada
osobie A o swoich ostatnich wakacjach; Aktywne stuchanie

osoba A stucha przez pare sekund, (burza mézgéw)
a potem przerywa i sama zaczyna Materialy:
opowiadac o swoich wakacjach. Tablica lub flipchart.

 Po 5 minutach trener prosi
o przerwanie ¢wiczenia i wyjasnia _ .
. Nieprzerywanie
nastepny jego etap:
krok trzeci: osoba A opowiada osobie
B o jakiej$ swojej porazce;
osoba B stucha uwaznie i podkresla

Aktywne

swoje zainteresowanie mowg ciala, :

stuchanie to:

mimika oraz poprzez zadawanie pytan.
 Po 5 minutach trener prosi

o przerwanie ¢wiczenia

i 0 jego podsumowanie.
Dobre pytania
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Aktywnos$é: Komunikacja niewerbalna

RODZAJ: Odgrywanie scenek oraz
wprowadzenie

CEL: Zwigkszenie Swiadomosci

znaczenia interpretacji w komunikacji
niewerbalnej

CZAS: 30 minut

Instrukcje dla trenerki i trenera:
Przed rozpoczeciem sesji przygotuj kilka
matych kartek. Napisz na nich okresle-
nia r6znych emocji - jedno okreslenie na
jednej kartce, np. GNIEW, ZAUFANIE,
STRACH, SZCZESCIE.

Uczestnicy siadajg w kregu, a ty kla-
dziesz kartki pustg strona do géry na
podiodze przed nimi.

MATERIAL POMOCNICZY NR 2 - Komunikacja niewerbalna

Komunikacja niewerbalna - inaczej
mowa ciala - to istotna forma komuni-
kacji. Naturalna, nieSwiadoma mowa
ciata przekazuje nasze prawdziwe uczu-
ciaiintencje oraz odkrywa przed nami

uczucia i intencje innych®.

Pozycja i ruchy ciata

Zastanow sie, jaki wplyw na postrzeganie
innych ma sposéb, w jaki osoby te siedza,
chodza, wstaja lub trzymaja glowe. Twoja
postawa i sposéb, w jaki sie poruszasz,
przekazuja bardzo wiele informacji.

Gesty
Gesty s3 nieodlacznym elementem
codziennego zycia. Machamy dlonia,

wskazujemy palcem, kiwamy na kogo$

Nansen Center for Peace and Dialogue. Dialog i transformacja konfliktu. Podrecznik dla trenerek i treneréw

Popros ochotnika, aby wzial jedng z kar-
tek i odegral zapisang na niej emocje.
Pozostali uczestnicy musza rozpoznad,
jaka emocja zostala przedstawiona. Jesli
grupa zgadnie prawidtowo, nastepna
osoba odgrywa swoja emocje. Postaraj
sie, aby przynajmniej 4-5 uczestnikéw
przedstawilo w ten sposéb rézne emocje
przed grupa.

Kiedy skoniczycie ¢wiczenie, porozma-
wiajcie o tym, jak uczucia uwidaczniajg
sie w dziataniach niewerbalnych i jak
mozemy je interpretowad w zaleznosci
od sytuacji, w jakiej sami sie znajduje-
my. Dodaj takze krétkie wprowadzenie

o komunikacji niewerbalnej. Skorzystaj

albo wymachujemy rekami, méwiac

z materialu pomocniczego nr 2.

w ozywiony sposéb. Wszystko to jest
czesto nie§wiadomym wyrazaniem
siebie za pomoca gestéw. Znaczenie
poszczegélnych gestéw moze by¢ rézne
w réznych kulturach i regionach, dlatego
wazne jest, bysmy brali to pod uwage

i unikali nieporozumien.

Kontakt wzrokowy
Przekaz, jaki niesie wyraz naszych oczu,
moze by¢ nieograniczony.

Dotyk

Bardzo wiele komunikujemy dotykiem.
Pomysl, co wyraza mocny uscisk doni,
delikatne klepniecie po ramieniu, ser-
deczny uscisk ,na misia”.

>
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Przestrzen

Wszyscy potrzebujemy osobistej prze-
strzeni, cho¢ potrzeba ta r6zni sie

w przypadku kazdego z nas w zaleznosci
od kultury, sytuacji i bliskosci relacji.

Gtos

Liczy sie nie tylko to, co méwisz, ale jak
mowisz. Kiedy méwimy, inni ludzie nie
tylko stuchaja naszych stéw, lecz takze
,czytaja’ nasz glos. Zwracaja uwage na
dlugosc i tempo naszej wypowiedzi, na to,
jak glosno méwimy, na ton, jego zata-

mania oraz na dzwieki potwierdzajace,

Sesja podsumowujaca:

Popros uczestnikéw, aby zastanowili sie
nad tym, jak interpretujemy mowe ciala.
Przypomnij im o modelu géry lodowe;j,
ktéry dotyczy spéjnosci komunikacji.

Zaznacz, jak bardzo przekaz niewer-
balny wplywa na nasza komunikacje.
Wazne jest, by mie¢ $wiadomos$¢ naszego
stanu emocjonalnego, poniewaz wplywa
on na kazdy element naszego przekazu —
werbalny i niewerbalny. Jednak trzeba
wzigé pod uwage, ze kazdy po swojemu
interpretuje mowe ciala. Postugujemy
sie wlasnymi kulturowymi i osobistymi
filtrami. Dlatego nasza interpretacja

przekazu moze okazac sie niespdjna

ze rozumiemy, takie jak ,aha”, ,yhm”.
Pomysl, jak ton gltosu moze sygnalizowac
na przyktad sarkazm, gniew, mitos¢ lub
pewnos¢ siebie.

Swiadomos¢ emocjonalna

Aby wysytaé precyzyjne sygnaty nie-
werbalne, dobrze jest by¢ swiadomym
wlasnych emocji i tego, jak one na nas
wplywaja. Warto tez umieé rozpozna-
waé emocje innych i prawdziwe uczucia
kryjace sie za sygnatami, ktére ludzie
przekazuja. Na tym wlasénie polega $wia-
domo$é emocjonalna.

z odbiorem ze strony méwiacego. Za-
dawanie pytan jest wiec kluczowe, bo
dzieki nim kazdy moze wyrazi¢ zaréwno

uczucia, jak i wlasny przekaz.

Mozesz tez poprosic¢ uczestnikéw, aby
przedstawili przyktady sytuacji, w kt6-
rych rozbiezno$é pomiedzy przekazem
werbalnym a niewerbalnym stala sie

przyczyna nieporozumienia.

Materiaty:

¢ Kolorowe kartki,

e Material pomocniczy nr 2
zawierajacy istotne punkty na

temat komunikacji niewerbalne;j.
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Podsumowanie rozdziatu

Komunikacja jest procesem ztozonym. Sposéb, w jaki sie komunikujemy, zalezy od naszych
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wczesniejszych doswiadczen, wyznawanych wartosci, aktualnego nastawienia, przemyslen,
kontekstu i uczué. Model géry lodowej dobrze to wyjasnia. To, czy bedziemy potrafili dobrze
sie komunikowa¢, zalezy od naszej zdolnosci do refleksji nad sposobem komunikacji. Nasze
ciato wyraza o wiele wiecej niz stowa. Jasnos$¢ co do interpretacji mowy ciata wptywa na na-
sze rozumienie przekazu werbalnego. Dlatego, by unikna¢ nieporozumien, tak istotne jest
wlasciwe stuchanie i zadawanie pytan, ktére moga ustrzec nas przed zlym zrozumieniem

przekazu.
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ROZDZIAL 2

Dialog

Wprowadzenie

Dialog to sposéb komunikacji charakteryzujacy sie uwaga i skoncentrowa-
niem. Wstepnym warunkiem dialogu jest wola wystuchania innych. Bez
stuchania nie ma dialogu. Poza wolg stuchania wazna jest umiejetnos¢ zada-
wania wlasciwych pytan, pytan, ktére pomoga nam zrozumieé druga osobe.
Stuchanie i zadawanie wiasciwych pytan daja pole do budowania szacunku
wobec odmiennosci oraz motywacje do zaakceptowania rozbieznosci.

W tym rozdziale uczestnicy zaczng prace nad kluczowymi cechami dia-
logu. Poprzez ¢wiczenia poznaja zasadnicze wartosci, ktére umozliwiajg
stosowanie dialogu jako narzedzia spéjnej komunikacji w procesach spo-
tecznych, o czym moéwilismy w rozdziale poprzednim.
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W celu wprowadzenia w temat
poréwnajmy dialog z debatg, podkreslajac
réznice w ich celach i cechach. Przedstawio-
ny model dobrze to ilustruje.

Cele szkoleniowe:
* Zrozumie¢ réznice pomiedzy
debata a dialogiem,
» Poznac charakterystyczne cechy dialogu,
* Doswiadczy¢ poszczegdlnych

elementdéw procesu dialogu.

DEBATA

Cel: zwyciezy¢

¢ Przekona¢

e Spierac sie

e Szukac stabych stron oponenta

¢ Czyha¢ na potkniecia
¢ Osadzac moralnie
* Sprawi¢, by oponent nie
czul sie bezpiecznie
¢ Zmiane opinii uznawac za stabos¢

e Uzywac jezyka konfrontacji

Aktywnosci:
1. Kluczowe cechy dialogu,
2. Pytania i odpowiedzi,

3. Cwiczenie z empatii,

4. Czynniki wspierajace i uniemozliwiajgce

dialog.

DIALOG

Cel: zrozumieé

* Wyjasniac

e Stucha¢

e Szuka¢ mocnych stron rozméwcy

e Stosowa¢ samodyscypline

» Wykazywac tolerancje

e Sprawi¢, by rozméwca
czul sie bezpiecznie

* Zmiane opinii uznawac
za oznake dojrzalosci

e Uzywac jezyka wsparcia

Powyzszy model zostat opracowany przez Steinara Bryna z Nansen Center for Peace and Dialogue.
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Aktywnosé: Kluczowe cechy dialogu

RODZAJ: Wprowadzenie, praca indy-
widualna i grupowa

CEL: Gtebsze zrozumienie cech
dialogu
CZAS: 90 minut lub wiecej

Instrukcje dla trenerki i trenera:
Trener rozdaje uczestnikom materiat
pomocniczy, a nastepnie prosi, aby
przeczytali go uwaznie i sporzadzi-

li liste 6 cech dialogu w porzadku od
najwazniejszej do najmniej waznej. Po

przygotowaniu indywidualnych list

¢wiczenie moze by¢ kontynuowane

w rozmowach z sgsiadami w parach.
Uczestnicy poréwnuja swoje listy i wy-
jasniaja, dlaczego pewne cechy wydaja
im sie wazniejsze, a inne mniej wazne.
Potem uczestnicy zostaja podzieleni na
dwie grupy, a kazda proszona jest o opra-
cowanie wspoélnej listy. Ich zadanie to
opisanie cech dialogu, poréwnanie ich,
zestawienie oraz sformulowanie definicji
kazdej z nich. Wybdr cech nie moze by¢
efektem glosowania, poniewaz istota
¢wiczenia jest dialog o cechach dialogu

i glebsze zrozumienie kazdej z nich.

E

MATERIAL POMOCNICZY NR 3 - Kluczowe cechy dialogu’

Spéjnosé

Dialog to spéjne komunikowanie sie.
Niewerbalne aspekty komunikacji, in-
tencje, postawy, wartosci i przekonania

musz3 by¢ spdjne z naszymi stowami.

Sprzeciw

W dialogu nie musimy w pelni ani nawet
w czeéci zgadzac sie z innymi. Dialog
moze wymagac¢, aby$my zakwestionowali
stwierdzenia innych oséb lub wrecz sie
im sprzeciwili. Nasz sprzeciw powinien
by¢ wyrazony, tak aby uszanowac god-

no$¢ innych i wlasna.

Pokora

Dialog to poznawanie samego siebie oraz
ukazywanie innym swoich mocnych

i stabych stron.

Troska o innych
Dialog wymaga brania odpowiedzial-
nosci za innych ludzi bez oczekiwania

wzajemnosci.

Wspélny jezyk
Dialog polega na dazeniu do znalezienia

wspdlnego jezyka.

Po pierwsze zrozumienie
W dialogu staramy sie najpierw zrozu-

mie¢, a potem by¢ zrozumianym.

Relacje
Dialog polega na rozumieniu i zgtebianiu

relacji.
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Brak zgody
Dialog nie musi oznacza¢ wspdlnej zgody
albo upodobnienia sie do innych.

Stuchanie
Dialog bardziej polega na stuchaniu niz

na moéwieniu.

Powstrzymanie sie od ocen
Osad, generalizowanie, obarczanie wing
i stawianie diagnoz moga zniszczy<¢

dialog.

Sesja podsumowujaca:

Czy wasze indywidualne listy bardzo réz-
nity sie od listy opracowanej przez grupe?
Co bylo najtrudniejsze podczas rozméw
w parach i w grupie?

Wyjasnijcie, dlaczego wybraliscie te,

a nie inne cechy? Porozmawiajcie o tym,

jak rozumiecie uzyte pojecia.

To éwiczenie mozna kontynuowaé na
wspOlnej sesji, podczas ktorej czton-
kowie dwéch grup siadaja naprzeciw.
Kazda grupa przedstawia swoja liste

i wyjasnia, jak dokonano wyboréw
najwazniejszych cech i ich kolejno-

$ci. Poprzez dialog uczestnicy staraja
sie doj$¢ do porozumienia i utworzy¢
wspdlna — chocby czesciowo - liste.
Proces ten powinien by¢ prowadzony
przez samych uczestnikéw. Rolg trenera
jest obserwacja i notowanie spostrze-
zen. W zaleznosci od przebiegu dialogu
i poziomu energii uczestnikéw trener
podejmuje decyzje, kiedy zakoniczyc¢ ten
etap i przej$¢ do wspélnej refleksji.

Do dalszej refleksji:

Kiedy uczestnicy stworza wspdlna liste

Komunikacja niewerbalna
Dialog moze zachodzi¢ nawet w ciszy.
Mowa ciata i wyraz twarzy sg bardzo

wazne w dialogu.

Przemiana
Dialog oznacza osobistg i spoteczng

przemiane.

dwdéch grup, moga tez zauwazy¢, ze wy-
ksztalcili swoista lojalnos¢ wzgledem
»Sposobu rozumienia swojej grupy”, co
dodatkowo utrudniato ustalenie wspdl-
nej listy obu grup. Porozmawiajcie o tych
trudnoéciach i powigzcie je z umiejetno-

$ciami dialogowymi.

Dlaczego stworzenie jednej listy na
wspolnej sesji okazato sie trudne?

Do jakiego stopnia uczestnicy czuli sie
lojalni wobec swojej grupy?

Jaka jest dynamika tworzenia poczucia

lojalnosci grupowej?

To ¢wiczenie pokazuje, ze czasem trudno
jest stucha¢ opinii innych, jesli sie z nimi
nie zgadzamy, a zwlaszcza jesli konflikt
ma charakter personalny. Jednoczesnie
¢wiczenie to pozwala zobaczy¢, ze trans-
formacja konfliktu jest mozliwa dzieki

dialogowi.

Materialy:

¢ Material pomocniczy nr 3 -
Kluczowe cechy dialogu,

e Flipchart.
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RODZAJ: Praca grupowa

CEL: Nauczenie sie stawiania wtasci-

wych, otwartych i dociekliwych pytan

oraz respektowanie odpowiedzi udzie-
lonych przez inne osoby bez przyjmo-
wania postawy obronnej

CZAS: 60 minut

Aktywnos$é: Pytania i odpowiedzi

Instrukcje dla trenerki i trenera:

* Podziel uczestnikéw na mate grupy
zgodnie z istniejagcymi osiami
konfliktéw, przynaleznoscia
narodowg lub przeciwnymi opiniami
na kontrowersyjne tematy.

* Popro$ kazdg grupe, aby sformutowata
5-10 otwartych i dociekliwych
pytan dotyczacych konfliktu,
kontrowersyjnego tematu lub
takich, ktére bedg prowadzity do
blizszego poznania pochodzenia
czy religii drugiej strony, po
to by lepiej ja zrozumied.

e Kiedy juz wszystkie grupy
sformuluja swoje pytania, zbierz
uczestnikéw na wspdlng sesje.

» Pozwdl, aby jedna z grup zadala
pierwsze pytanie innej grupie.

 Grupa, do ktérej skierowano

pytanie, odpowiada na nie,
a nastepnie sama zadaje pytanie.
¢ Grupy zadaja sobie nawzajem
pytania i odpowiadajg na nie
az do wyczerpania pytan.
e Postaraj sie zapisa¢ na potrzeby
podsumowania kilka sposréd
tych pytan oraz reakcje

strony odpowiadajacej.

Sesja podsumowujaca:
Podsumowanie powinno podkresli¢
jakos¢ pytan i ich wplyw na odpowie-
dzi. Czym jest dobre pytanie? Czym jest
adekwatna odpowiedz? Jak powinny by¢
sformutowane kolejne pytania? Zache¢
uczestnikéw do zastanowienia sie, jak
pytania moga nasila¢ konflikt i prowa-
dzi¢ do postawy obronnej zamiast do
zrozumienia. Podczas sesji podsumo-
wujacej trener moze wskazac¢ wlasciwy
sposéb zadawania pytan, uzywajac
przykladéw z ¢wiczenia i podkredlajac,

ze pytanie i odpowiadanie to proces.

Materiatly:
Material pomocniczy nr 4 - Zadawanie
dobrych pytan (mozna go rozdac uczest-

nikom podczas sesji podsumowujacej).
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RODZAJ: Praca grupowa

CEL: Odkrycie, jak wyglada problem
jednej osoby widziany oczami kogos
innego; doswiadczenie tego, jak inny
punkt widzenia moze prowadzi¢ do
nowych rozwigzan

CZAS: Przynajmniej 60 minut

Na przeprowadzenie tego éwiczenia
nalezy przewidzie¢ wystarczajgco duzo
czasu, gdyz moze sie zdarzyc,

ze uczestnicy po raz pierwszy beda
dzieli¢ sie waznymi doswiadczeniami

z innymi osobami.

Aktywnosé: Cwiczenie z empatii®

Instrukcje dla trenerki i trenera:

e Podziel uczestnikéw na piecioosobowe
grupy. Zaopatrz kazda osobe
w niewielka kartke i co$ do pisania.

Kazdy z uczestnikéw pisze na

swojej kartce: ,,Problemem, nad
ktérym pracuje, jest...”, a nastepnie
koniczy to zdanie. Kartek nie nalezy
podpisywac. Zapisane kartki zostaja
w kazdej grupie zebrane, potasowane
i ponownie rozdane w przypadkowej
kolejnosci. (Jesli zdarzy sie, ze

kto$ dostanie z powrotem wtasna
kartke, powinien ja z kim$ wymieni¢
- tak aby zaden uczestnik nie
pracowal nad wlasnym tekstem).

¢ Kazdy uczestnik czyta na glos zdanie
zapisane na kartce, ktérg otrzymalt,
prezentujac problem jako wtasny.
Nastepnie przedstawia problem
grupie i ewentualnie propozycje
rozwigzania go. Pozostate osoby
dzielg sie doswiadczeniami podobnych
sytuacji i proponuja rozwigzania.

» Powtarzamy ten proces do
czasu, az w grupie omoéwimy

wszystkie zapisane problemy.

Sesja podsumowujaca:

Po zakoniczeniu omawiania probleméw
zbierz wszystkich w kregu. Pozwdl, aby
uczestnicy podzielili sie swoimi wrazenia-
mi z éwiczenia, i spytaj, czy mialo ono dla
nich znaczenie. Zastandwcie sie, w jaki

spos6b empatia wptywa na proces dialogu.

Materialy:

¢ Niewielkie kartki (najlepiej
z kolorowej tektury),

¢ Dlugopisy lub pisaki.

E

MATERIAL POMOCNICZY NR 4 - Zadawanie dobrych pytan

Nikt nie wypowie dokladnie tego, co
chciatbys ustyszeé — w odpowiednim po-
rzadku, doglebnie i szczegélowo. Dlatego
gléwnym narzedziem dobrego stuchacza
jest umiejetno$é zadawania dobrych py-
tan. Wlasciwe pytania moga stymulowa¢

rozmowy i nadawac im kierunek.

Zadajac pytania, mozesz skorzystaé z po-

nizszych wskazéwek:

e Zaplanuyj swoje pytania. Przed
spotkaniem zastanéw sie, jakie
informacje chcesz otrzymac,

i naszkicyj kolejno$¢ zadawanych
pytan, aby skorzystac z tych
notatek podczas rozmowy.

>
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Badz swiadom swojego celu. Kazde
z zadanych przez ciebie pytan
powinno poméc ci w uzyskaniu
wiedzy o faktach lub w poznaniu
opinii. Zdecyduj, jakiego rodzaju
informacji potrzebujesz, i dostosuj
do tego swoje pytania.

Zacznij rozmowe. W przeciwienstwie
do prostych pytan zamknietych

(0 mozliwych odpowiedziach ,tak”
lub ,,nie”) pytania otwarte zachecaja

rozméwce do wypowiedzi, tobie za$

dostarczaja obszerniejszych informacji.

Moéw w jezyku rozméwcy. Odnos$ sie
w swoich pytaniach do znanego mu
kontekstu, uzywaj stéw i zwrotéw,
ktére rozumie. Unikaj na przyktad
zargonu zawodowego, jesli rozmawiasz
z 0sobg spoza swojego miejsca
pracy. Jesli wydaje ci sie, ze twdj
rozmoéweca nie rozumie doktadnie
tego, co méwisz, uzyj parafrazy.
Uzywaj neutralnego stownictwa.
Staraj sie nie stawiac

pytan naprowadzajacych,
sugerujacych odpowiedz.

Do pytan ogélnych dodawaj pytania
szczegélowe. Ustawiaj swoje pytania
w pewnej hierarchii, tak by od
perspektywy ogdlnej stopniowo
przechodzi¢ do szczegéiow.

Niech twoje pytania dotycza jednej

rzeczy naraz. Jesli chcesz uzyskac
pelniejsza odpowiedz, formutyj
krotkie pytania, tak aby kazde z nich
dotyczyto jednego zagadnienia. Jesli
interesuja cie dwie rzeczy, zapytaj

o nie, zadajac dwa rézne pytania.
Zadawaj tylko te pytania, ktére wydaja
ci sie najwazniejsze. Jeéli nie interesuje
cie jakas informacja, nie pytaj o nig.
Szanuj czas i uwage swojego rozmowcy,
nie zadawaj pytan w nieskoriczonos¢.
Nie przerywaj. Wystuchaj catlej
odpowiedzi na swoje pytanie. Sztuka
dobrego zadawania pytan polega

na rzeczywistej checi uzyskania
informacji zawartej w odpowiedzi.
Postaraj sie, aby przejscia od
zagadnienia do zagadnienia byly
naturalne. Uzyj jakiego$ elementu
odpowiedzi do wprowadzenia
kolejnego pytania.

Pytania, ktére tak naprawde sg
wyrazem jakich$ zalozen, moga
zabrzmie¢ agresywnie, co czesto
tworzy nieprzyjazna atmosfere. Zastap
je raczej pytaniami, ktére umozliwiag
twojemu rozméwcy wyjasnienie
zagadnienia na tyle, abys je zrozumial.
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Aktywnosé: Co wspiera, a co uniemozliwia dialog?°®

RODZAJ: Praca grupowa

CEL: Uswiadomienie uczestnikom
czynnikéw, ktére moga wptywac na
dialog i komunikacje. Co wptywa pozy-
tywnie, a co negatywnie? Czy istnieja
jakies neutralne czynniki, ktére moga
oddziatywaé na dialog i komunikacje
w zaleznosci od sytuacji i kontekstu?

CZAS: 60 minut

Instrukcje dla trenerki i trenera:

* Napisz na tablicy lub na arkuszu
papieru stowo ,wspiera” i spytaj
uczestnikéw o przyklady czynnikéw,
ktére mogg wspiera¢ dialog. Takimi
przyktadami moga by¢: wiedza,
otwartos¢, szacunek, uwaga. Wszystkie
sugestie nalezy przyja¢ i zapisac.

* To samo zréb ze stowem
yuniemozliwia”. Przykltadami
moga by¢: rozproszenie,

zmeczenie, brak szacunku.

¢ Po burzy mézgéw popros uczestnikow,
aby podzielili sie na grupy po cztery
lub piec oséb. Daj grupom okoto
20-25 minut na rozmowe o tym, co
wspiera, a co uniemozliwia dialog.

e Zgromadz uczestnikéw na wspélnej
sesji i porozmawiajcie o tym, co
odkryli podczas rozméw w grupach.

Sesja podsumowujaca:

Podczas sesji podsumowujacej zached
uczestnikéw do zastanowienia sie nad
tym, jak mozna zwiekszy¢ liczbe czynni-
koéw stymulujacych dialog i jak zmniej-
szy¢ liczbe tych, ktére go utrudniaja.

Materialy:
e Flipchart lub tablica,
¢ Dlugopis.

Praca nad sktadowymi dialogu stanowi istotng czes¢ szkolenia. Aby méc stosowaé dialog

w realnym zyciu, musimy zrozumie¢ jego elementy. Opracowujac liste cech dialogu, kazdy

uczestnik powinien przemysle¢ i zinternalizowacd ich znaczenie i wage.

W kazdym dialogu pytania s3 rzecza podstawowa, s3 tak istotne jak stuchanie. Runda pytan

i odpowiedzi moze uswiadomic uczestnikom moc dobrych pytan i ich wplyw na proces dialogu.

Aby zrozumieé wlasciwie druga osobe, potrzeba empatii. Empatii za$ mozemy sie nauczy¢,

gdy u$wiadomimy sobie, jak bardzo sami chcemy by¢ dobrze zrozumiani. Empatyczna cie-

kawoéc lezy u podstaw dialogu.
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ROZDZIAL 3

Tozsamosc

Wprowadzenie

Tozsamo$¢ to wyraz tego, kim jestesmy i co sktada sie na nasze czltowieczen-
stwo. Gdzie mieszkamy, skad pochodzimy, w co wierzymy, jak zarabiamy na
zycie, jakim jezykiem méwimy, jakiej jestesmy plci, ile mamy lat i jakie mamy
przyzwyczajenia — to stanowi podstawe zrozumienia, jak zlozona jest tozsa-
mos$¢. Wplywaja na nig nasze relacje z innymi i to, jak zostalismy wychowa-
ni. Mamy wlasne zdanie o tym, kim jestesmy, ale nasza opinia zalezy tez od
innych ludzi. Dobrze to wida¢, gdy zostajemy przypisani do jakiej$ grupy lub
kategorii. Kategoryzowanie czesto jest zabiegiem blednym i wprowadzaja-
cym w blad, bo opiera sie na niepelnych informacjach oraz odzwierciedla
srodowisko pochodzenia i doswiadczenie tych, ktérzy go dokonujg. Konse-
kwencje mogg by¢ skrajnie niebezpieczne i dalo sie je obserwowaé podczas
wielu konfliktéw, w ktérych grupy ludzi utozsamiano z przypisywanymi im
cechami, co prowadzito do wykluczenia spotecznego lub ludobéjstwa (Zydzi
w Niemczech, muzulmanie w wielu miejscach w Europie).

Ksigzka Zabdjcze tozsamosci Amina Maaloufa (wyd. pol.: A. Maalouf, Za-
béjcze tozsamosci, przetozyla Halina Lwowska-Chehab, Warszawa 2002),
bedaca préba zrozumienia, dlaczego ludzie popelniajg zbrodnie w imie
tozsamosci, to pozycja obowigzkowa dla oséb zainteresowanych po-
dobnymi konfliktami. ,Maalouf twierdzi, ze wielu z nas wyrzekloby sie
odziedziczonych koncepcji tozsamosci, do ktérych sila zwyczaju jeste-
$my przywiazani, gdybysmy tylko przyjrzeli sie im nieco blizej”. Jego
zdaniem przyszlo$é spoleczenstwa zalezy od umiejetnosci zaakceptowa-
nia wszystkich tozsamosci przy zachowaniu wlasnej indywidualnogci'®.

Wiekszos¢ z nas nalezy do wielu réznych grup. JesteSmy czescia rodzi-
ny, miejsca pracy, organizacji, grupy religijnej. Relacje te daja nam po-
czucie bezpieczenstwa. Czasem decydujemy sie przerwac wiezi Iaczace
nas z grupa, aby uwolnic sie od oczekiwan i zobowigzan. Innym razem —
mimo ze staramy sie za wszelka cene przylaczy¢ do jakiejs grupy — nie
zostajemy przyjeci, co moze spowodowac nasze wycofanie sie, nabranie
dystansu albo wytworzenie nowego uktadu spotecznego.
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W celu wprowadzenia w temat
trener moze podzieli¢ sie refleksja
dotyczaca wlasnej tozsamosci, postugujac
sie przyktadami z zycia i wyjasniajac,

jak ta tozsamo$¢ zmieniala sie w miare
uplywu czasu, pod wplywem wydarzen
politycznych, z powodu zmiany miejsca
zamieszkania, ze wzgledu na nowych
znajomych, zalozenie rodziny lub inne
czynniki oddziatujgce na poczucie
tozsamos$ci. Krétkie wprowadzenie w temat
tozsamosci i konfliktu z odniesieniem

do ksigzki Maaloufa moze takze

by¢ dobrym rozpoczeciem zajec.

Aktywnosci dotyczace tozsamosci

Cele szkoleniowe:

e Zbada¢ uformowanie wtasnej
tozsamosci i tozsamosci innych,

e Zrozumie¢ réznice pomiedzy tozsamoscia
osobistg a tozsamosciag grupowa,

* Rozwazy¢ najlepszy sposéb zmiany
pewnych elementéw tozsamosci osobistej,

* Uswiadomi¢ sobie ludzkie potrzeby

oraz ich zwiazek z tozsamoscia.

Aktywnosci:
1. Aspekty tozsamosci,

2. Kwiat tozsamosci i gwiazda tozsamosci.

Aktywnosé: Aspekty tozsamosci'

Instrukcje dla trenerki i trenera:

e Umie$¢ model aspektéw tozsamosci na
tablicy lub stojaku. Aby zaprezentowac,
o co chodzi w tym ¢wiczeniu, mozesz
poprosi¢ o miniwywiad kolege lub
kolezanke i wypisa¢ na tablicy kilka
aspektéw jego lub jej tozsamosci.

Nansen Center for Peace and Dialogue. Dialog i transformacja konfliktu. Podrecznik dla trenerek i treneréw

¢ Po skoriczonej prezentacji
rozdaj uczestnikom materiat
pomocniczy nr 5.

o Zachec uczestnikéw, by odpowiedzieli
samodzielnie na pytania, bez
pospiechu namyslajac sie nad
wszystkimi aspektami wtasnej
tozsamosci. Jedyna rzecza,
ktéra maja sie podzieli¢ z grupa,
sa cele, jakie chcieliby osiagnaé
w ciggu najblizszych pieciu lat.

* Popros uczestnikéw, aby porozmawiali
z sasiadem lub sasiadka o r6znych
aspektach tozsamosci. Wyjasnij,
ze maja dzieli¢ sie tylko tym,

0 czym moga méwic swobodnie.

e Zbierz grupe na krétka sesje wspélna.

* Popros uczestnikow, ktérzy
wczesniej rozmawiali w parach, aby

przedstawili innym swoje cele.

>
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Aspekty tozsamosci

Ilustracja pochodzi z materiatu ,Working with Conflict” opublikowanego przez organizacje

Responding to Conflict. Copyright: Peace Direct.

SCHEMAT A

\\\\//

PRZYNALEZNOSCI /

SRODOWISKO

POCHODZENIA CELE - -

7

SCHEMAT B

E

MATERIAL POMOCNICZY NR 5 - Arkusz pytan do refleksji

Sesja pytan do refleksji — indywidualna
refleksja nad tozsamoscig i warto$ciami'?

Srodowisko pochodzenia
Gdzie sie urodzites i gdzie dorastales?

Jaka tozsamosc¢ odziedziczytes po przod-
kach (niemiecka, zuluskg, muzutmanska,
chrzescijaniska, kastowa, robotnicza)?

Role

Jakie role petnisz w rodzinie?

Kim jestes, gdy pracujesz (matka,
mezem, nauczycielem, pracownikiem ad-
ministracyjnym, pracownikiem na rzecz

praw cztowieka, prezesem)?

Przynaleznosci
Kim jestes, gdy odpoczywasz i pod-
czas rekreacji poza godzinami pracy

(zawodnikiem footballu, pianista, garn-

carzem, wspinaczem goérskim, poetg)?

Cele

Kim zamierzasz by¢, co zamierzasz
robi¢, co zamierzasz osiggnacé w ciagu
najblizszych pieciu lat?

Jak opisalbys siebie w kontekscie celow
osobistych i tego, jak starasz sie wcieli¢
w zycie swoje plany (jako dziatacz na
rzecz pokoju i sprawiedliwosci, jako
przedsiebiorca, osoba dazaca do rozwoju
duchowego, osoba uczaca sie)?

Co obecnie stanowi dla ciebie najwazniej-
szy aspekt twojej tozsamosci i dlaczego?
Co moze sprawié, ze w przysztosci twoja
tozsamos¢ sie zmieni?

Wartosci
Pomysél o ludziach, ktérych podziwiasz...

Co takiego w nich podziwiasz?

Nansen Center for Peace and Dialogue. Dialog i transformacja konfliktu. Podrecznik dla trenerek i treneréw
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Pomysl o jakiejs sytuacji, w ktérej — gdy-
bys tylko mégt ja przezyc ponownie — za-
chowalbys sie inaczej, niz si¢ zachowa-
tes. Czemu wtedy nie zachowales sie tak,

jakbys$ chcial?

Przypomnij sobie czas, kiedy czego$
bronites. Jakich wartosci bronites? Pomysl
o warto$ciach odziedziczonych i nabytych.

Sesja podsumowujaca:

Jak odebrates to ¢wiczenie?

Czego sie z niego nauczyles?

Co czules, rozwazajac swoje wartosci,
osiaggniecia i cele?

Dlaczego angazujesz sie w to, co teraz

robisz? (Motywacja/inspiracja/intencja).

Z jakich swoich dotychczasowych dzia-
tan jestes$ najbardziej dumny?

Jaka lekcje odebrates, uczac sie na swo-
ich btedach?

Jakiej zmiany w sobie spodziewasz sie
w ciagu pieciu lat?

Materiatly:

* Material pomocniczy nr 5 -
Arkusz pytan do refleks;ji,

e Flipchart.

Aktywnosé: Kwiat tozsamosci i gwiazda tozsamosci'’®
To éwiczenie to dobre rozpoczecie refleksji nad tozsamoscig, ktére umozliwia kre-

atywne wyrazenie swojej tozsamosci.

Krok 1: Kazdy uczestnik jest zaproszo-
ny do tego, by narysowa¢ swéj kwiat
tozsamoéci lub schemat tozsamosci, na
ktérym pokaze, kim jest. Trener prezen-
tuje, jak mozna to zrobi¢, postugujac sie
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przykladem wtasnego kwiatu / schema-
tu tozsamodci i ttumaczac, co uznat za
istotne elementy wlasnej tozsamosci
ijak postrzega siebie.

Czas: 5-15 minut.

Materiaty: kartki papieru, kredki, dtu-
gopisy i otéwki.

Krok 2: W grupach 4-5-osobowych
uczestnicy kolejno méwia o swojej toz-
samosci, postugujac sie narysowanymi
schematami. Przed rozpoczeciem pracy
grupowej warto przypomniec o zasa-
dach dialogu, podkreslajac potrzebe
aktywnego stuchania oraz okazywa-

nia szacunku poprzez nieprzerywanie
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osobie méwigcej. Zached uczestnikéw do
zadawania pytan w celu uzyskania do-
datkowych informacji i wyjasnien. Cel to
lepsze zrozumienie, a nie osadzanie czy
doradzanie.

Krok 3: Uczestnicy w tych samych gru-
pach sa proszeni o wskazanie rzeczy, kté-
re ich taczg i takich, ktére ich réznig. Aby
to zilustrowad, maja stworzy¢ wspdlng
gwiazde tozsamos$ci wyrazajaca tozsa-
moé¢ grupows, a jednoczesnie przedsta-
wiajaca czlonkéw grupy indywidualnie.
Czas na przeprowadzenie krokéw 2 i 3:
45-60 minut.

Materiaty: flipchart, papier, markery,
tasma, ktérg mozna przykleic kartki do
$ciany.

Krok 4: Kazda grupa przedstawia
innym swoja gwiazde tozsamosci

Kwiat
tozsamosci

siostra/
corka

aktywistka
narzecz

srodowiska

naturalnego

przyjaciétka

i przykleja schemat najpierw na flip-
charcie, a nastepnie - jesli to mozliwe -
na $cianie. Gwiazdy przypominajace

o0 jednoéci i zaangazowaniu uczestnikéw
moga stuzy¢ za milta dekoracje pomiesz-
czenia podczas kolejnych zajec.

Sesja podsumowujaca:

Po prezentacjach trener zaprasza uczest-
nikéw do wspdlnej refleksji, pytajac,
czym jest dla nich tozsamos¢. W za-
leznosci od przebiegu rozmowy trener
moze zadac dalsze pytania prowadzace
do rozwazenia, jakie skutki spoleczne
ma sytuacja, w ktérej tozsamos(¢ staje sie
przedmiotem konfliktu.

Czas na przeprowadzenie krokéw 4 i 5:

45-60 minut, w zaleznoéci od liczby

uczestnikéw i grup.

Gwiazda tozsamosci

Schemat opracowany na szkoleniu

Midwives for Peace (Potozne na
rzecz Pokoju), Kabul 2014.
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Podsumowanie rozdziatu

Tozsamo$¢ stanowi wyraz tego, kim jestesmy i jak chcemy by¢ postrzegani. To wlasnie moze
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by¢ istotna przyczyna, dla ktérej konflikty dotyczace tozsamosci sa jednymi z najtrudniej-
szych do rozwigzania. Atak na to, co uwazasz za rzecz najwazniejszg, na twoja rodzine, na
twoja grupe moze uruchomi¢ instynkt walki o przetrwanie. Nawet w czasach i miejscach,
w ktérych nie dominuja konflikty zbrojne, ludzie sa czesto oceniani na podstawie pojedyn-
czego aspektu ich tozsamosci, takiego jak pochodzenie etniczne, kolor skéry lub zachowa-
nie, bez uwzglednienia calego obrazu ich osoby. Glebsza $wiadomos¢ naszej tozsamosci,
zmian, jakim ona podlega w ciggu calego zycia, oraz tego, jak — w zaleznosci od sytuacji —
mozemy podkresla¢ jej wybrane aspekty, prawdopodobnie pozwoli nam odkry¢, ze takim
samym mechanizmom podlegaja tez inni ludzie. Nigdy nie nalezy lekcewazy¢ emocjonal-
nych aspektéw tozsamosci. Refleksja nad tozsamoscia otwiera nas na odkrywanie tego, co
nas rézni i tego, co nas taczy.
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ROZDZIAL 4

Kultura
1 etnicznosc

Wprowadzenie

Czesto zdarza sie nam moéwi¢ o kulturze jako o czyms, co okresla ,in-
nych”, czyms, co stwarza dystans i jest trudne do przekroczenia. Jednak
kultura moze by¢ czyms$ zupelnie odwrotnym, tym, co umozliwia komu-
nikacje. Bo przeciez kultura to jezyk, kuchnia, tradycje, wzory zachowan,
wartosci i postawy. Po prostu - kultura to nasz sposéb zycia.

Istniejg narodowe, regionalne ilokalne sposoby wyrazania kultury. Kazda
osoba ma swoje kulturowe korzenie osadzone w wychowaniu i Zyciowym
doswiadczeniu. W zwigzku z tym na kazda kulture narodowg sktadaja sie
grupy ludzi o zréznicowanych kulturowo korzeniach. Kazda z nich wply-
wa na zmiany dokonujace sie w kulturze narodowej i na tworzenie w niej
rozmaitych subkultur.

Grupa etniczna powstaje w wyniku dlugotrwatego procesu, w ktérym
grupa mieszkancéow danego obszaru tworzy wspdlny jezyk, normy, war-
tosci i wierzenia. Takie wspélistnienie przyczynia sie do powstania po-
czucia jedno$ci, wzajemnej przynaleznosci i do okreslenia sie jako grupa
odrebna w stosunku do innych.
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W celu wprowadzenia w temat Aktywnosci: E
. ’ ’ . . . _ . . . ’ ” . . Yl N
proponujemy zaczac od ¢éwiczenia , Definio 1. Definiowanie pojec Jkultura” i ,etnicznosc”, °
wanie pojec »kultura« i »etniczno$é«”. 2. Cztery katy, «
3. Wartos$ci,
Cele szkoleniowe: 4. Krél i krélowa.

* Zapoznac sie z pojeciami
Jkultura” i, etnicznoéé”;

» Uswiadomi¢ sobie dynamiczny charakter
kultury i to, jak kultura wplywa

na nasze postrzeganie innych.

Aktywnosci dotyczace kultury i etnicznosci

Aktywnosé: Definiowanie pojeé ,kultura” i ,,etnicznosé”

RODZAJ: Sesja wspdina ¢ Na flipcharcie napisz stowo
Letnicznosc¢”, popros uczestnikéow,

CEL: Zdefiniowanie pojec ,kultura”

i ,etniczno$é” w oparciu o wtasne aby wyjasnili je swoimi stowami.
doswiadczenia e Zapisz wszystkie znaczenia

CZAS: 20 minut podane przez uczestnikéw

i omoéw je wraz z calg grupa.

Instrukcje dla trenerki i trenera: Sesja podsumowujaca:

e Na flipcharcie napisz stowo Porozmawiajcie razem o zwigzkach
Jkultura”, popro$ uczestnikoéw, pomiedzy kulturg a etnicznoscia. Zache¢
aby wyjasnili je swoimi stowami. do refleksji nad tym, jak rozumiemy te

* Zapisz wszystkie znaczenia pojecia. Jakie s3 gtéwne réznice miedzy
podane przez uczestnikéw kulturg a etnicznos$cig? Jakie sa miedzy
i oméw je z calg grupa. nimi podobienistwa?

* Po spisaniu wszystkich propozycji
przyklej arkusz do $ciany. Materiaty:
e Flipchart, pisaki, tasma klejaca.
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Aktywnosé: Cztery katy

RODZAJ: Cwiczenie grupowe

CEL: Zmiana postrzegania i gtebsze
zrozumienie

CZAS: Minimum 40 minut, w zalezno-
sci od wielkosci grupy

Instrukcje dla trenerki i trenera:

* Przygotuj cztery kartki i napisz na
nich: ZGADZAM SIE, NIE ZGADZAM
SIE, NIE WIEM, BYC MOZE - jedno
okreslenie na jednej kartce.

e Umie$c je na $cianach sali, najlepiej
w kazdym z jej czterech katéw,
tak aby byty dobrze widoczne.

Wytlumacz uczestnikom, na

czym polega ¢wiczenie.

Pokaz im kartki w katach sali
i przeczytaj na glos wypisane
na nich okreslenia.

Zapowiedz, ze bedziesz czytaé
r6zne stwierdzenia. Po wystuchaniu
kazdego z nich uczestnicy

majg stangé w tym kacie sali,

w ktédrym umieszczono okreslenie
najlepiej opisujace ich stosunek

do odczytanego stwierdzenia.

Wyjasnij, ze jesli ktos zmieni zdanie,

moze przejs¢ do innego kata.

Zacznij ¢wiczenie poprzez odczytanie
pierwszego stwierdzenia. Kiedy juz
wszyscy uczestnicy wybiorg katy,
podejdz do kazdej z grup i spytaj
kilka oséb, dlaczego wybraly te
wlagnie okreslenia. Uczestnicy

moga zmienic¢ swéj wybdr, jesli
przekonaly ich argumenty

przytoczone przez inne osoby.

Popros$ 2-4 osoby o wyjasnienie

ich wyboru. Pozostali uczestnicy

moga zadawad pytania, ale w taki
spos6b by nie wchodzi¢ w spér.

* Po oméwieniu pierwszego
stwierdzenia wszyscy wracaja
na $rodek sali, a ty odczytujesz
kolejne stwierdzenie.

¢ Powtdrz caly schemat
trzy lub cztery razy.

¢ Zbierz wszystkich uczestnikéw
na sesje podsumowujacg.

e Stwierdzenia odczytywane w tym
¢wiczeniu powinny by¢ ogélne,
rzeczowe, krétkie i wywoltywac
u stuchaczy reakcje emocjonalng.
Ponizej znajdziesz przyktady
dotyczace kultury i etnicznosci. To
samo ¢wiczenie mozna zastosowac

réwniez do innych tematéw.

Przyklady stwierdzen

1. Osoby z réznych srodowisk kulturo-
wych nie moga zy¢ razem.

2. Etniczno$¢ jest powodem réznic,

a nie jednosci.

Sesja podsumowujaca:

Uczestnicy siadaja w kregu. Zapytaj, jak
czuli sie podczas ¢wiczenia i jaki mialo

na nich wptyw. Mozesz tez spyta¢, czy
odczytywane stwierdzenia co$ faczylo,
np. wszystkie byly ogdlne. W jaki sposéb
podobne stwierdzenia moga prowadzi¢ do
stereotypizacji i dyskryminacji. Na koniec
mozna zada¢ pytanie: ,Co mozna zrobic,
aby zapobiec dyskryminacji?”.

Materiaty:
e Cztery kartki papieru,
e Tasma klejaca.
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Aktywnos$é: Wartosci'4

RODZAJ: Cwiczenie grupowe

CEL: Lepsze uswiadomienie sobie
tego, jak wartosci wptywaja na nasz
sposob myslenia i zachowania

CZAS: 60 minut

Instrukcje dla trenerki i trenera:
e Zacznij ¢éwiczenie burza

moézgoéw na temat wartosci.
Przekaz kazdemu z uczestnikéw

liste 20 wartosci: solidarnos¢,
uczciwoéé, szacunek, réwnoséé,

mitos¢, wspoélpraca, pokora, zaufanie,
tolerancja, odpowiedzialnos¢,
otwartos¢, demokracja,
sprawiedliwo$¢, umiar, wolno$c stowa,
honor, wiara, wsp6lzawodnictwo,

wyjatkowo$¢, integracja.

Podziel uczestnikéw na pary i popros,
aby wypisali 5 najwazniejszych

i 5 najmniej waznych dla nich
wartosci. Daj im na to 10 minut.

Rozdziel uczestnikéw na grupy
czteroosobowe i popros, aby wybrali
jedna wartos¢, nad ktérg beda
pracowad w toku ¢wiczenia.

 Kazda grupa bedzie pracowac nad
wybrana wartoécig, odpowiadajac
na nastepujace pytania:
a) Dlaczego wybralismy te warto$¢?
b) Dlaczego ta wartos¢ jest
dla nas wazna?
o) Jaki wptyw wybrana wartos¢
ma na nasze zycie?
d) Jak ta warto$¢ wyraza sie
w naszej kulturze?
e) Co moze ograniczac
respektowanie tej wartosci?
* Na wspélnej sesji kazda grupa

przedstawia wyniki swojej pracy.

Sesja podsumowujaca:

Trener skupia uwage uczestnikéw na
tym, jak wartosci wptywaja na nasze
zachowanie, zadajac nastepujace pyta-
nia: Czy osoby pochodzace z ré6znych
$rodowisk kulturowych inaczej pojmuja
niektére wartosci? Jedli tak, sprébujcie
wyjasni¢, dlaczego. Czy warto$ci zmie-
niajg sie z biegiem czasu? Na przyklad
jak? Jak manifestuje wlasne wartosci, je-
zeli r6znig sie od wartosci wyznawanych

w mojej kulturze/spoteczenstwie?

Materiaty:
e Lista 20 wartosci - po jednym

egzemplarzu dla kazdego uczestnika.
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Aktywnosé: Krol i krélowa

RODZAJ: Indywidualna ocena, praca
grupowa i prezentacja

CEL: Refleksja nad dylematami etycz-

nymi i nad tym, jak sposéb pojmowania
moralnosci wptywa na nasze osady

CZAS: 90 minut

Instrukcje dla trenerki i trenera:

* Przeczytaj na glos opowiesé
o krélu i krdlowej.

* Rozdaj uczestnikom po
jednym egzemplarzu materialu
pomocniczego ,Krol i krélowa”.

* Popros, aby przeczytali te opowies¢
sami i ustawili jej bohateréw
w kolejnoéci — poczawszy od osoby
najbardziej odpowiedzialnej za
$mier¢ krélowej. Ta cze$é ¢wiczenia

stanowi prace indywidualna.

Po zakonczeniu tego zadania podziel
uczestnikéw na grupy po 4-5 os6b

i popros, aby ustalili kolejno$¢ postaci.
Podkresl, ze decyzje nie moga by¢
podejmowane w drodze glosowania.
Praca w grupie rozpoczyna sie

od wyjasnienia indywidualnych

list, a potem uczestnicy ustalaja
wspdlny ranking. Daj im na to
co najmniej 30-45 minut.

o Kiedy wszystkie grupy wywiaza
sie z zadania, zbierz uczestnikéw
w kregu i zaprezentuj wyniki

ich pracy na tablicy.

Sesja podsumowujaca:
Spytaj uczestnikéw, jak im sie pracowato
podczas tego ¢wiczenia: co czuli,

o czym mysleli.

Porozmawiajcie, dlaczego tak, a nie
inaczej ustawili postaci na swoich
listach - o pochodzeniu kulturowym,
uprzedzeniach i wartosciach. Popros,
aby uczestnicy powigzali opowiesé

z sytuacjami z zycia oraz z biezacymi
problemami, takimi jak aranzowane
malzenstwa, zabdjstwa honorowe i nie-

wiernoéé matzenska.

Materiaty:
e Pisaki
* Egzemplarze materialu

pomocniczego , Krdl i krélowa”.

El

MATERIAL POMOCNICZY NR 6 - Krdl i krélowa'®

Krol kocha krolowg, ale musi udad sie

w dluga podréz. Podejrzewa, ze krélo-
wa ma kochanka, wiec nakazuje strazy
zabié zone, jesli ta opusci zamek podczas
jego nieobecnosci. Méwi o tym krélowej

przed wyjazdem.

Po odjezdzie kréla kochanek nawigzuje
kontakt z krélowa i namawia jg, by do
niego przyszla. Kobieta odpowiada, ze
nie moze, poniewaz straze maja rozkaz
zabic ja, jesli wyjdzie z zamku. Kochanek
powtarza, ze rozpaczliwie pragnie ja
zobaczy¢ i ze kr6lowa koniecznie musi
przyjs¢ na spotkanie nastepnej nocy.
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Krélowa rozmawia z jednym ze strazni-
kéw, ktéry obiecuje chronic jg oraz pomdc
jej wyjs¢ i wrécié niepostrzezenie, pod
warunkiem ze zrobi to przed p6inocy.

Krélowa spotyka sie z kochankiem
iwraca do zamku przed ustalona godzi-
na. Straznik, ktéry mial jej poméc, zasy-
pia przed jej powrotem. Inny straznik,
widzac wchodzgca do zamku kobiete,
zabija ja.

Uporzadkuyj postaci wedlug kryterium
stopnia odpowiedzialnosci za $mier¢

krélowe;j.

@ Krél
@ Krélowa
.' Y

,ﬁ' Kochanek

Straznik, ktéry zasnat

= [

Omoéwienie éwiczenia ,,Krél i krélowa”

Na tablicy, w pierwszej

kolumnie trener wpisuje pie¢ posta-

ci z opowiesci. W pierwszym wersie
umieszcza numery grup. Pozostale pola
tabeli stuzg do wpisania pozycji danej

postaci, jaka podaje kolejna grupa.

e Kazda grupa przedstawia i wyjasnia
swdj ranking. Trener wypelnia pola
tabeli wedtug podanej przez kazda
grupe kolejnosci postaci. Tabela

doskonale ilustruje rezultaty ¢wiczenia

i daje solidng podstawe do sesji

podsumowujacej. Po kazdej prezentacji

uczestnicy moga zadawac pytania.
Po tym, jak wszystkie grupy
zaprezentuja swoje rankingi,
zacznij sesje podsumowujacg.

Jesli ktéras z grup nie moze
jednoznacznie ustali¢ rankingu,
spytaj o rozbieznosci kazdego
czlonka tej grupy iich odpowiedzi
zapisz na tablicy. Mozesz to zrobic,

wpisujac numery w nawiasach.

Straznik, ktéry zabil krélowa

czionek grupy / postac¢ z opowiesci 1 2 3 4
Krol 1 5 2 3
Krolowa 3 3 5 1(5)
Kochanek 5 4 3 4
Straznik, ktéry zasnat 2 2 1 2 (3)
Straznik, ktéry zabit krélowa 4 1 4 5
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Podsumowanie rozdziatu

Srodowisko kulturowe, z ktérego pochodzimy, wplywa na nasze zachowanie, nasze wartosci
i poglady. Wplyw ten trwa przez cale zycie. Lepsze uswiadomienie sobie — poprzez refleksje
ianalize — jak bardzo nasze zachowanie i myslenie osadzone sg w $rodowisku kulturowym,
moze prowadzi¢ do tego, ze zapragniemy zmieni¢ nasze wzorce zachowan. Proces polegaja-
cy na dokonywaniu $wiadomych wyboréw w celu zmiany zachowania, do ktérego jestesmy
przyzwyczajeni, moze okazac sie trudny i czasochtonny.

W czasach kryzysu liderzy polityczni usitujg podkreslaé, jak wazna jest przynaleznos¢ do
grup etnicznych — bez wzgledu na to, czy zgadzamy sie z tym, czy nie. Poréwnanie warto-
$ci cenionych przez nas indywidualnie z tymi, ktére ceni grupa, moze pomdc nam podjaé
decyzje, czy rzeczywiscie chcemy naleze¢ do tej grupy tylko po to, by zachowaé poczucie
przynaleznosci. Opuszczenie grupy moze mie¢ dramatyczny przebieg i nie musi by¢ jedyna
opcja. Innym rozwigzaniem moze by¢ pozostanie w grupie i préba wywarcia wplywu na za-

chowanie jej cztonkéw.

Dla kazdego czlowieka przynalezno$¢ do grupy jest rzeczg wazng. Jeste$my istotami spo-
tecznymi i potrzebujemy poczucia tacznosci z innymi. Jestesmy sktonni budowa¢ nasze ro-
zumienie etniczno$ci w oparciu o jezyk, miejsce pochodzenia czy kolor skéry. Rozumienie
to moze zosta¢ uzyte do tworzenia podziatéw albo — przeciwnie — moze inspirowac nas do
poznawania nieznanego. Jesli zapoznamy sie z nieznanym, prawdopodobnie odkryjemy —

oprécz oczywistych réznic — wiele podobienstw.
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ROZDZIAL 5
Zrozumiec

konflikt

Wprowadzenie
Konflikt rozumiemy jako sytuacje, w ktérej dwie lub wiecej stron maja

sprzeczne cele lub uwazajg, ze ich cele s3 ze soba sprzeczne. Dzieje sie
tak caly czas w rodzinach, w zyciu politycznym i spotecznym. Od dziec-
ka uczymy sie, jak radzi¢ sobie z konfliktami. Powstawanie konfliktéw
w spoleczenstwie jest nieuchronne i oznacza dgzenie do zmian spolecz-
nych, o ile tylko konflikty te rozwigzywane sg w sposéb konstruktywny.

Aby zachowaé zdrowe relacje spoleczne, konieczne jest przeciwdziatanie
zachowaniom przemocowym. Gdy miedzy grupami spotecznymi lub jed-
nostkami raz dojdzie do przemocy, czesto trudno jg powstrzymac. Proces
pojednania bywa trudny i czasochtonny, a niebezpieczeristwo ponowne-
go wzniecenia konfliktu wcigz zywe. Z tego powodu pozadana jest kazda
préba zapobiezenia eskalacji konfliktu.

Konflikty to czesto zjawiska zlozone, ktére tatwo eskalujg i - jesli nie za-
rzadza sie nimi wlasciwie — szybko moga wejs¢ w faze przemocy. Zrozu-
mienie, w jaki sposéb konflikty wplywaja na nasze zycie — pozytywnie
i negatywnie — moze przyczynic¢ sie do zmniejszenia napieé¢, stworzy¢
szanse rozwigzan i poméc w znalezieniu odpowiednich zachowan w sy-
tuacji konfliktowej. Uswiadomienie sobie wzorcéw zachowan wlasciwych
nam samym i innym to pierwszy krok aktywnego podejscia do transfor-
macji konfliktéw o niszczacym i przemocowym charakterze. Jakos¢ zycia
spolecznego mozna rozpatrywaé w oparciu o to, jak dane spoleczenistwo
rozumie konflikty i jak nimi zarzadza.
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W celu wprowadzenia w temat
polecamy pierwsze ¢wiczenie polegajace na
omoéwieniu z uczestnikami pojecia konflik-
tu. To dobra okazja, by podzieli¢ sie wiedzg
irozmaitymi punktami widzenia.

Cele szkoleniowe:

e Zrozumiel rézne rodzaje
konfliktéw i ich przyczyny,

e Dokona¢ rozréznienia pomiedzy
konfliktem konstruktywnym
i destruktywnym,

* Wyjasnic réznice pomiedzy
konfliktem a przemocs.

Aktywnosé: Skojarzenia dotyczace konfliktu

RODZAJ: Cicha praca grupowa, pre-
zentacja pracy grupowej

CEL: Zbadanie pojecia konfliktu,
omowienie pozytywnych i negatywnych
aspektow konfliktu, dokonanie rozréz-
nienia pomiedzy konfliktem a przemoca

CZAS: 20-30 minut

Instrukcje dla trenerki i trenera:
 Popros, aby kazda grupa usiadla
w kregu. Posrodku kazdego kregu, na
podlodze potdz duzy arkusz papieru

i kilka flamastréw w réznych kolorach.

 Co przychodzi wam na mysl,
gdy styszycie stowo ,konflikt”?
Zapiszcie pierwsze skojarzenia,
ktoére przychodza wam do glowy.
Jesli trzeba, przekaz flamaster

sasiadowi. Zachowajcie milczenie.

Aktywnosci:

1. Skojarzenia dotyczace konfliktu,
2. Rodzaje konfliktéw,

3. Bezludna wyspa,

4. Ludzkie potrzeby.

Sesja podsumowujaca:

Jak czulidcie sie, pracujac w ciszy?

Jaki byt cel milczenia?

W jaki spos6b wspétpracowaliscie jako
grupa?

Omoéwecie rézne aspekty sytuacji konflik-
towych: Co jest ich aspektem negatyw-

nym, co pozytywnym, a co neutralnym?

Materiaty:

¢ Duze arkusze papieru ze stowem
Lkonflikt” wypisanym na $rodku,

e Pisaki.
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Aktywnos$é: Rodzaje konfliktéw

RODZAJ: Prezentacja i praca grupowa

CEL: Zrozumienie réznych rodzajow
konfliktow, uzycie przyktadéw konfliktéw
przedstawionych przez uczestnikow do
zilustrowania réznych kategorii konfliktow,
dostrzezenie powigzan, jakie zachodza
pomiedzy réznymi rodzajami konfliktéw

CZAS: 20-60 minut

Instrukcje dla trenerki i trenera:

» Utworz sze$¢ matych grup.

» Kazdej grupie przydziel jedna
kategorie konfliktu z materialu
pomocniczego nr 7.

* Popros uczestnikéw, aby
przeprowadzili w grupach burze
moézgbéw na temat przydzielonej
im kategorii konfliktéw oraz aby
podjeli wspélnie - jako grupa -
decyzje, ktéry przypadek konfliktu
chca pokrétce zanalizowad.

Trener przygotowuje pytania do
pracy grupowej, takie jak — Konflikty
wynikajace z intereséw/potrzeb:

Czy istnieje domniemany lub realny
niedostatek débr, takich jak ziemia,

pieniagdze, lub innych zasobéw? Czy

jedna lub obie strony konfliktu ulegaja
zewnetrznym wplywom trzeciej strony
spoza spolecznosci lokalnej lub kraju?
Konflikty informacyjne: Dlaczego ta
sama informacja jest réznie interpreto-

wana? Kto dysponuje informacjami?

Pytania dla wszystkich grup: Jakie rela-
cje panuja obecnie miedzy skonfliktowa-
nymi stronami? Kto jest potencjalnym
zwolennikiem kazdej ze stron? Jakie
préby zostaly podjete, by rozwigzac
konflikt? Dlaczego préby te zakonczyty
sie sukcesem badz porazka?

Sesja podsumowujaca:

W jaki sposéb przejawiaja sie konflikty?
Kim s3 strony zaangazowane w konflikt
ijakie sg miedzy nimi powigzania? Czy
potrafisz zacheci¢ strony konfliktu do
poszukiwania rozwigzania / rozpoczecia
procesu transformacji? Kto jest w tym
twoim sojusznikiem? W jaki sposéb po-
wigzane s3 rézne rodzaje konfliktéw? Ja-
kie s3 konsekwencje konfliktéw? Pozwdl
uczestnikom porozmawia¢ o tym, czy po-
dane przyktady konfliktéw s3 specyficzne

dla danego kraju, czy sa uniwersalne.

E

MATERIAL POMOCNICZY NR 7 - Zrédta i rodzaje konfliktéw'®

Konflikt wokét informacji

Zdarza sie, ze strony konfliktu nie majg
wystarczajacych — lub tych samych -
informacji na temat sytuacji. Zebranie
i wyjasénienie faktéw moze w duzym
stopniu obnizy¢ napiecie. Strony moga

tez interpretowac informacje w r6zny
sposéb lub nadawac im rézny poziom
waznosci. Otwarta dyskusja oraz dane
dostarczone przez zaufang strone ze-
wnetrzna moga pomaéc w ocenie jakosci

dostepnych informacji.
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Konflikt o zasoby

Konflikty dotyczace zasobéw material-
nych, takich jak ziemia, pienigdze czy
przedmioty, s3 na ogé! proste do ziden-
tyfikowania i czesto nadaja sie do otwar-
tych negocjacji. Jednak czasami okazuje
sie, ze — cho¢ na pozoér strony sprzeczaja
sie o zasoby — prawdziwy konflikt doty-
czy czego$ innego, np. relacji lub potrzeb

psychologicznych jednej lub obu stron.

Konflikt relacji

Ludzie w relacjach rodzinnych, bizneso-
wych czy organizacyjnych czesto nie zga-
dzaja sie w rozmaitych kwestiach. Czasa-
mi jednak zaleznos$ci wynikajace z tych
relacji nadaja destrukcyjny wymiar réz-
nicom, ktére w innym uktadzie bytyby
proste do przezwyciezenia. Wydarzenia
z przesztosci, wieloletnia stereotypizacja
moga usztywniac postawy i sprawiag,

ze ludzie niechetnie siegaja nawet po
najbardziej oczywiste i sprawiedliwe
rozwigzania. W takich sytuacjach,
zanim zajmiemy sie innymi konflikta-
mi, najpierw przyjrzec sie celom, rolom,
zobowigzaniom i r6znym perspektywom

widzenia zdarzen z przesztosci.

Konflikt interes6éw i potrzeb

Istotne i silne ludzkie potrzeby zwigzane
z poczuciem tozsamosci, szacunkiem
czy uczestnictwem czesto znajduja sie

u zrédet konfliktow, ktére na zewnatrz
przyjmuja forme sporu o rzeczy mate-
rialne. Realna mozliwo$¢ wyrazenia tych
potrzeb i poczucie bycia wystuchanym
maja fundamentalne znaczenie dla ich
zaspokojenia. Zdarza sie, ze dlugofalowe

rozwigzanie konfliktu intereséw zalezy

w réwnym stopniu od zaspokojenia
potrzeb zaangazowanych oséb, jak i od

wlasciwego podziatu zasobow.

Konflikty strukturalne

Struktury spoleczne i organizacyjne de-
cyduja o tym, kto ma dostep do wladzy
lub zasobéw, komu nalezy sie szacunek

i kto ma prawo podejmowac decyzje.
Konflikty dotyczace struktur lub kon-
flikty wewnatrz struktur czesto wigza
sie z kwestiami sprawiedliwosci i kon-
kurencyjnych wzgledem siebie celéw.
Zazegnanie tego typu konfliktéw niejed-

nokrotnie wymaga lat pracy i wysitkéw.

Konflikty wartosci

System wartosci i przekonan formuje
sie w toku doswiadczen zyciowych

iw zwigzku z przekonaniami religijnymi.
Kwestionowanie systemu wartosci jest
czesto postrzegane jako zagrozenie

dla poczucia tozsamosci, co czyni

ten rodzaj konfliktu najtrudniejszym

do rozwigzania. Wiekszos¢ ludzi
przyjmuje postawe defensywna wobec
takiego zagrozenia i wycofuje sie

z wszelkich negocjacji, zaktadajac, ze

w tym wypadku rozstrzygniecie sporu
bedzie wymagalo naruszenia systemu
warto$ci. Gdy jednak pojawia sie szansa
na objasnienie tych wartosci, na bycie
wystuchanym i zrozumianym, strony
konfliktu rezygnuja z postawy obronnej,
a nawet dochodza do pokojowego
wspolistnienia w oparciu o wzajemne

zaakceptowanie réznic.
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Aktywnos$é: Bezludna wyspa

RODZAJ: Cwiczenie grupowe
CEL: Burza mézgow i refleksja doty-
czace ludzkich potrzeb

CZAS: 15-20 minut

Instrukcje dla trenerki i trenera:
Podziel uczestnikéw na grupy po

5-6 0s6b. Popros uczestnikéw, aby
wyobrazili sobie, ze tkwig samotnie na
wyspie posrodku oceanu. Zached ich, by
opisali scenerie. W nastepnym kroku

Aktywnosé: Ludzkie potrzeby

CEL: Poznanie réznych teorii dotycza-
cych ludzkich potrzeb

WPROWADZENIE: Przedstawienie
piramidy Maslowa oraz modelu rozwoju
cztowieka autorstwa Maxa-Neefa

CZAS: 1-2 godziny

Instrukcje dla trenerki i trenera:

Poréwnajcie teorie Maslowa

i Maxa-Neefa. Jakie widzicie podobien-

stwa? Jakie réznice?

Zastanéwcie sie nad implikacjami, jakie

niesie kazdy z tych modeli.

» W jakiej kolejnosci utozylibyscie
ludzkie potrzeby?

popros uczestnikéw, aby wyobrazili sobie
sytuacje po 3 dniach, a potem - jakie
potrzeby beda mieli po 3 tygodniach na
bezludnej wyspie.

Sesja podsumowujaca:

Wszystkie grupy zbieraja sie razem

i przedstawiaja rezultaty pracy, ktére
trener zapisuje na tablicy. Cwiczenie
mozna zakonczy¢ krétkg wspélna reflek-
sja na temat ludzkich potrzeb w réznych

okolicznosciach.

e Co jest dla was najwazniejsze,

a co mniej wazne?

Sesja podsumowujaca:

Wedlug teorii Maxa-Neefa wszystkie
ludzkie potrzeby - z wyjatkiem potrzeby
przetrwania — sg réwnie wazne. Teoria
Maslowa natomiast réznicuje potrzeby
czlowieka, uktadajac je w hierarchiczng
piramide. Zastanéwcie sie nad tym, co
implikuja te dwie alternatywne teorie
ludzkich potrzeb.
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MATERIAL POMOCNICZY NR 8 -
Ludzkie potrzeby'’

Czlowiek musi zaspokajac kilka pod-
stawowych potrzeb, by przezy¢. Dla
uznanego psychologa Abrahama Maslo-
wa oraz tworcy teorii konfliktu Johna
Burtona potrzeby te wykraczaja poza
pozywienie, wode i schronienie. Obej-
muja zaréwno elementy materialne, jak
i niematerialne konieczne dla rozwoju,
a takze wszystko to, co cztowiek w spo-
s6b naturalny pragnie

w zyciu osiggnad.

E

Wedlug Maslowa potrzeby ludzkie maja

charakter hierarchiczny. Oznacza to,

ze kazda z nich ma swoje okreslone
miejsce w hierarchii. Tak zwana pira-
mida potrzeb Maslowa ma w podstawie
pozywienie, wode i schronienie, wyzej
znajduje sie potrzeba bezpieczenistwa,
dalej potrzeby przynaleznosci i mitosci,
szacunku oraz — na konicu - potrzeba

osobistego spelnienia.

Potrzeby
samorealizacji
moralnoscé,
kreatywnosc,
spontanicznosé,
akceptacja, doswiadczanie
celu, znaczenia
i wewnetrznego potencjatu

Potrzeby szacunku i uznania
zaufanie do siebie, uznanie wtasnych
osiggnie¢, szacunek dla innych, potrzeba
bycia niepowtarzalng jednostka

Potrzeby mitosci i przynaleznosci
przyjazn, rodzina, bliskos¢, poczucie wigzi

Potrzeby bezpieczenstwa
zdrowie, praca, wtasnosc, stabilnos¢ rodzinna i spoteczna

Potrzeby fizjologiczne
tlen, pozywienie, woda, schronienie, ubranie, sen
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Model rozwoju cziowieka wg Maxa-Neefa'®

Manfred Max-Neef byt chilijskim
ekonomista i autorem modelu systema-
tyzujacego potrzeby ludzkie. Model 6w
opisuje, w jaki sposdb spoteczenistwa
moga definiowaé swoje bogactwo i ubé-
stwo w zalezno$ci od stopnia zaspoko-
jenia tych potrzeb. Wedlug Maxa-Neefa
zdefiniowane w ten sposéb potrzeby

sg niezmienne dla wszystkich kultur

i wszystkich okreséw historycznych.
Czynnikiem, ktéry podlega zmianie, jest
sposéb, w jaki s3 one zaspokajane. Zgod-
nie z tym modelem potrzeby ludzkie

powinny by¢ postrzegane jako system,

€O 0znacza, ze s3 one powiazane i wza-
jemnie na siebie oddziatyja.

Wedlug Maxa-Neefa fundamentalne
potrzeby czlowieka to:

e Przetrwanie,

e Bezpieczenstwo,

* Emocjonalnos¢,

e Sens,

 Partycypacja,

» Wypoczynek,

e Twérczosé,

* Przynaleznos¢,

* Autonomia.

Ludzkie potrzeby sa tym, co musimy w naszym zyciu zaspokoi¢. Jesli nasze potrzeby po-
zostaja niezaspokojone, z biegiem czasu ucierpi na tym nasza tozsamos¢ i samoocena. Nie-
zaspokojone potrzeby moga prowadzi¢ do postawy defensywnej lub - czasem - agresywnej
wobec innych ludzi. To za§ moze okaza¢ sie wielce destrukcyjne i moze nas blokowa¢. Nie-
zaspokojone potrzeby czesto leza u podloza konfliktéw. Dotarcie do potrzeb jest tym, co
chcemy osiagnac poprzez dialog. Wyrazenie i uznanie potrzeb moze poméc w dostrzezeniu

alternatywnych rozwiazan, a dzieki temu — zmienic nasze zycie.
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Analiza konfliktu

Wprowadzenie
Konflikty to skomplikowane zjawiska obejmujace wielu uczestnikow

oraz wiele czynnikéw wplywajacych na ich przebieg bezposrednio i po-
$rednio. Narzedzia stosowane w analizie konfliktéw pozwalajag nam
przyjrzeé sie dokladnie temu, co sie dzieje, oraz dostrzec mozliwe dro-
gi wyjscia. W tym rozdziale przedstawiamy trzy takie narzedzia. Kazde
z nich moze by¢ uzyte oddzielnie, lecz ze wzgledu na to, zZe — uzyte razem
- dajg nam lepszy wglad w kontekst, historie i dynamike sytuacji, zaleca-
my korzystanie z nich wszystkich tgcznie. Dzieki temu wyjasnimy pod-
toze i przyczyny konfliktu oraz powigzania pomiedzy jego uczestnikami,
a takze utorujemy droge ku transformacji i zmianie.

Z narzedzi tych mozna korzysta¢ zaré6wno na warsztatach szkolenio-
wych, jakiw ramach przygotowania do pracy w rzeczywistych sytuacjach
konfliktu. Jesli okolicznosci tego wymagaja, mozna tworzyé wymyslone
scenariusze lub korzystac z przyktadéw konfliktéw z innych czesci swia-
ta, jednak zalecamy prace na przyktadach z zycia, a nie ze sztucznych
scenariuszy, poniewaz sprzyja to skuteczniejszemu uczeniu sie i przyswa-
janiu wiedzy.

Nansen Center for Peace and Dialogue. Dialog i transformacja konfliktu. Podrecznik dla trenerek i treneréw




=
W celu wprowadzenia w temat e Zyskaé lepsze zrozumienie punktéw §
trener moze wygtosi¢ krétki wyktad do- widzenia i zachowan stron konfliktu, P
tyczacy zlozonosci konfliktéw, w ktérych e Znalez¢ potencjalnych sojusznikéw =
bierze udzial wiele stron o zréznicowanych oraz partneréw na rzecz pokoju.
stanowiskach. Zanim podejmie sie prébe
rozwigzania konfliktu, dobrze jest skon- Aktywnosci:
centrowac sie na analizie jego réznych 1. Mapowanie konfliktu,

aspektow. Skorzystaj z przykladéw z zycia 2. Cebula,
wzietych lub konfliktu, ktéry dobrze znasz. 3. Tréjkat ABC,
4. Style zachowan.

Cele szkoleniowe:
e Zidentyfikowac wszystkie strony

zaangazowane w konflikt,
* Wyjasnié przyczyny lezace

u podloza konfliktu.

Aktywnosci dotyczace analizy konfliktu

Aktywnosé: Mapowanie konfliktu

E

MATERIAL POMOCNICZY NR 9 - Mapowanie konfliktu

Mapowanie to metoda analizy sytuacji do poszukiwania drég wyjscia i nowych
konfliktowej. Narzedzie to umozliwia strategii, do dostrzezenia, kim sg nasi
uzyskanie jasnego obrazu konfliktu sojusznicy lub potencjalni sojusznicy,
dzieki zidentyfikowaniu jego stron oraz do zidentyfikowania naszej wlasnej roli

ich stosunku do problemu oraz zwizuali-  w danej sytuacji. Jesli osoby reprezen-
zowaniu relacji miedzy stronami. Map tujace w konflikcie r6zne stanowiska
uzywamy w réznych celach — do lepszego  wspélnie przeprowadza mapowanie
zrozumienia sytuacji, do przyjrzenia sie  konfliktu, moga pozna¢ wzajemnie swoje
problemowi z punktu widzenia jednej doswiadczenia i punkty widzenia.

ze stron, do okreélenia rozkladu sit,

>
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Legenda mapy

~

Instrukcje dla trenerek i treneréw:
Podziel uczestnikéw na grupy po 5-6
0s6b.

Krok 1: Trener przedstawia narzedzie
mapowania, uzywajac przyktadéw

z wlasnej pracy. Podkresl, jak wazne jest
wyjasnienie i okreslenie istoty konflik-
tu, zidentyfikowanie wszystkich jego
stron, potencjalnych sojusznikéw oraz
czynnikéw, ktére moglyby przeszkodzi¢
w rozwigzywaniu konfliktu (zaréwno
widocznych, jak i pozostajacych w cie-
niu), a takze dostrzezenie, kto aktywnie

dziata na rzecz pokoju.

Krok 2: Przedstawienie konfliktéw, jakich
sami doswiadczyli$émy. Zapro$ uczest-
nikéw, aby przedstawili jakis konflikt

Dobra relacja
Staba relacja
Zerwana relacja
Sojusz
Dominujacy wptyw

Konflikt

Temat

Strony

Cienie

z wlasnego doswiadczenia - z pracy lub

z zycia prywatnego. Popros, aby napisali
krétka, mozliwie prosta i przejrzysta histo-
rie, maksymalnie na jedna strone, ktéra
potem zaprezentuja swojej grupie.

Krok 3: Instrukcje dla grupy

Trener wyjasnia ¢wiczenie i prosi, aby
kazda grupa wylonila sposréd siebie
facylitatora, sekretarza i prezentera.
Nastepnie uczestnicy kazdej z grup

po kolei omawiajg wybrane przez sie-
bie konflikty. Reszta cztonkéw grupy
stucha, pamietajac, aby powstrzymac sie
od udzielania rad. Potem grupa wybiera
1-2 z przedstawionych konfliktéw, aby
poddac je mapowaniu. Kazdy z facylita-

toréw czuwa nad tym, by w ¢wiczeniu
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uczestniczyli wszyscy cztonkowie grupy.  Uczestnicy moga zadawaé prezenterom

iy
<
N
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«

Sekretarz i prezenter notuja przebieg pytania i podsuwaé propozycje dotyczace
irezultaty pracy, by przedstawic je p6z- punktéw wymagajacych interwencji.
niej na sesji wspélne;j.

Sesja podsumowujaca:

Krok 4: Mapowanie konfliktu Kim s3 gléwne strony konfliktu? Ja-

* Okresl strony konfliktu. kie zachodza miedzy nimi relacje? Czy

* Zbadaj relacje taczace strony. istnieja strony konfliktu niewidoczne na

* Okredl, kto dziala na rzecz pierwszy rzut oka, jednak silnie wply-
zaprowadzenia pokoju, wajace na jego przebieg? Czego dotyczy
a kto chce w rozwigzywaniu konflikt? Okreslcie zasadniczy problem.

konfliktu przeszkodzi¢.
Materiaty:

* Material pomocniczy nr 9.

Mapowanie konfliktu - ilustracja

Pokazany tu przyktad mapowania konfliktu przedstawia konflikt pomiedzy wyktadowczynia
a studentami na uniwersytecie. Problemem byta ilo§¢ materiatu do przerobienia. Wykta-
dowczyni to Swietna specjalistka, sledzaca rozwdj badan i pragnaca, aby studenci byli na
biezaco z najnowszymi publikacjami naukowymi. Z poczatku takie podejscie — proponu-
jace uczenie sie poprzez sledzenie stanu badan — podobato sie studentom, jednak z upty-
wem czasu ilo$¢ materiatu, ktéry mieli przeanalizowac, stata sie nie do przyjecia. Po ana-
lizie sytuacji grupa wskazata opiekuna roku oraz dyrektora jako osoby, ktére maja wptyw
na wyktadowczynie. Jednoczesnie studenci zwrdcili sie o pomoc do innej wyktadowczyni
(uczestniczki szkolenia, ktéra zaproponowata ten przyktad), a ona zainicjowata rozmowy
miedzy dyrektorem a wyktadowczynig budzacg zastrzezenia. Przyktad ilustruje, jak uzy¢
mapy do zidentyfikowania potencjalnych sojusznikéw.

opiekun
roku

dyrektor

wykta-
dowczyni

ilos¢ materiatu
do przerobienia

organizacja
studencka

pozostate
osoby
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Aktywnosé: Cebula - stanowiska, interesy, potrzeby

RODZAJ: Prezentacja dokonana przez trenera oraz praca w matych

grupach.

CEL: Zrozumienie intereséw i potrzeb wszystkich stron konfliktu, nabycie
umiejetnosci potaczenia intereséw z potrzebami i jasnego sformutowania,
jakie zachodza miedzy nimi relacje, wskazanie wspodlne intereséw stron

konfliktu
CZAS: 60 minut

Instrukcje dla trenerki i trenera:
Krok 1: Trener przedstawia na-
rzedzie, rysujac model cebuli i (jak
w materiale pomocniczym nr 10)
iuzywajac przyktadéw ze swojej
pracy. Potem zapoznaje uczestnikéw
z najwazniejszymi faktami dotycza-
cymi konkretnego konfliktu, zadajac
nastepujace pytania:

* Jakie jest stanowisko tego
konkretnego uczestnika konfliktu?
* Dlaczego ten uczestnik
zajmuje takie stanowisko?
* Jaki jest jego podstawowy interes?
o Jaka potrzeba lezy
u podstaw tego interesu?

O éwiczeniu ,,Cebula”®

e Czy mamy tu do czynienia z interesem,

potrzeba czy stanowiskiem?

Krok 2: Uczestnicy powracaja do grup,
w ktérych pracowali podczas ¢wiczenia
»Mapowanie konfliktu”. W grupach oma-
wiajg stanowiska, interesy i potrzeby
stron konfliktu z poprzedniego ¢wicze-
nia. Nastepnie rysuja schemat i prezen-
tuja go na sesji wspoélne;j.

Krok 3: Sesja podsumowujaca
Wspélne podsumowanie jest bardzo
wazne. Uczestnicy moga wtedy jasno
okresli¢ interesy i potrzeby stron kon-
fliktu, a dzieki temu lepiej zrozumie(

konflikt i tatwiej znalez¢ rozwiagzanie.

»,Cebula” to rewelacyjne ¢wiczenie w pracy indywidualnej i grupowej. Zazwyczaj tatwiej je
zrozumiec, jesli przeprowadzimy je na przyktadzie konfliktu osobistego lub konfliktu, ktory
jest uczestnikom bliski. Ludzie czesto sg przekonani, ze zajmujgc pewne stanowisko, bro-
nig swoich intereséw, podczas gdy w rzeczywistosci ograniczaja mozliwosci zaspokojenia
tych interesow.

Dlaczego nie jesteSmy swiadomi wtasnych potrzeb? Popadanie w konflikty, préby dowo-
dzenia swoich racji i che¢ wygrania sporu leza w ludzkiej naturze. To éwiczenie daje kaz-
demu i kazdej z nas mozliwos¢, bysmy spytali samych siebie: Czego tak naprawde po-
trzebuje w tej sytuacji? Czy pojawiaja sie jakies inne niespetnione potrzeby? Zdefiniowanie
potrzeby jako tego, co musimy mie¢ wydaje sie z poczatku bardzo kategoryczne. ,,Musimy
miec¢” brzmi jak zadanie. Gdy jednak sie nad tym zastanowimy, okazuje sie, ze takie okre-
Slenie potrzeby wymaga uczciwej odpowiedzi na pytanie o to, co istotnie musimy miec¢, by
funkcjonowac, a co wcale nie jest nam potrzebne.
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Sesja podsumowujaca:

To ¢wiczenie stuzy wprowadzeniu roz-
réznienia miedzy stanowiskami, intere-
sami i potrzebami gléwnych stron kon-
fliktu. Trudno jest zrozumiec te réznice,
poniewaz pojecia te sa czesto mylone.
Aby przekroczy¢ te trudnosc i poméc
uczestnikom w lepszym zrozumieniu,

trener zadaje pytania:

» Czego potrzebuja strony
konfliktu w danej sytuacji?

* Czy to jest dla nich wazne?

* Czy rzecza konieczng jest zaspokojenie
tych potrzeb? Dlaczego?

e Co sie stanie, jesli te potrzeby
nie zostana zaspokojone?

e Jak zaspokojenie tych potrzeb
wplynie na stanowiska i zachowania
skonfliktowanych stron?

Doglebne zrozumienie réznicy miedzy
interesami a potrzebami moze skloni¢
nas do zmiany wczesniej podjetych

MATERIAL POMOCNICZY NR 10 -
Model cebuli*°

Model ten zaklada, ze warstwy konfliktu
przypominaja strukture cebuli: ma on
wiele aspektéw, ale tylko te na po-
wierzchni sa dla nas widoczne. Dopiero
gdy zaczniemy obierac kolejne warstwy,
dotrzemy do jadra problemu. Zalozenie
to daje wieksze szanse na zrozumienie
stanowisk skonfliktowanych stron,

a takze ich interes6w i potrzeb. Pomaga
takze odréznic to, czego strony chca
deklaratywnie, od tego, czego faktycznie
pragna i potrzebuja.
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decyzji. Ta nowa wiedza moze sprawic,
ze zmieni sie nasza interpretacja wielu
spraw i ze lepiej zrozumiemy reakcje
innych, a takze nasze wlasne reakcje.
Gdy nastepnym razem wystapia konflikt
lub rozbieznoé¢ zdan, bedziemy potrafili
zatrzymac sie na chwile i zada¢ sobie
pytanie: czego potrzebuje ja i czego po-
trzebuje druga osoba? Czy nasze interesy
rzeczywiscie réznig sie, czy tylko tak je
widzimy? Czy mozemy znalez¢ réw-
nowage pomiedzy naszymi interesami

i potrzebami? Uczestnicy bedg mogli
odkry¢, ze ludzkie potrzeby s3 czyms$
uniwersalnym, cho¢ sposoby ich zaspo-
kajania r6znig sie w zaleznosci od kultu-
ry. Uswiadomienie sobie uniwersalnosci
potrzeb to dobry spos6b na budowanie

wiezi z innymi ludZmi.

Materialy:

* Material pomocniczy
nr 10 — Model cebuli,

e Flipchart,

e Pisaki.

E

To, 0 czym mowimy, ze tego chcemy

STANOWISKA:

INTERESY:
To, czego
rzeczywiscie
chcemy

POTRZEBY:
To, co musimy mie¢

>
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W sytuacji bezkonfliktowej ludzie dziata-
ja w oparciu o swoje rzeczywiste potrze-
by. Natomiast w sytuacji konfliktowej
zablokowanie podstawowych potrzeb

w potaczeniu z nieufnoscia, ktéra czesto
charakteryzuje relacje w warunkach spo-

ru, zmienia podstawe wzajemnych relacji.

Wazna jest Swiadomo$¢ réznicy pomie-

dzy stanowiskami a interesami:

* stanowisko to wypowiedzi,
komunikat danej osoby odnosnie
tego, czego (rzekomo) oczekuje
w sytuacji konfliktu;

* interesy odnoszg sie do
tego, czego ludzie faktycznie

pragna i co ich motywuje.

Zewnetrzna warstwa cebuli to stano-
wisko, ktére komunikujemy innym (to,

o czym moéwimy, ze tego chcemy). Pod
nia znajduja sie nasze interesy (to, czego
chcemy), odzwierciedlajace cele, jakie
chcemy osiagnac w konflikcie. W ja-
drze cebuli znajduja sie nasze potrzeby
(to, co musimy miec), ktére musza by¢
zaspokojone, jesli rozwigzanie sporu ma
zadowalac wszystkie strony. O ile intere-
sy bywaja negocjowalne, o tyle potrzeby
negocjowalne nie s3. Punktem krytycz-
nym jest zrozumienie przez uczestni-
kéw konfliktu wlasnych podstawowych
potrzeb oraz potrzeb strony przeciwne;j.
Tylko w ten sposéb mozna osiaggna¢ kon-
struktywny i satysfakcjonujacy wszyst-
kich wynik.

Analizujac interesy, powinni$my pamie-
taé, ze:
e kazda strona sporu ma swoje

interesy i potrzeby, ktére sa

dla niej prawdziwe i wazne;

 rozwigzanie problemu powinno
uwzglednia¢ maksymalng pule
intereséw maksymalnej liczby stron;
e zawsze istnieje wiecej niz jedno
akceptowalne rozwigzanie problemu;
e kazdy konflikt dotyczy zar6wno

intereséw wspoélnych, jak i rozbieznych.

Kiedy stosowa¢ ten model?

Model cebuli mozna stosowac¢ jako narze-
dzie analizy dynamiki konfliktu, a takze
w przygotowaniu facylitacji dialogu mie-
dzy skonfliktowanymi grupami. Moze
by¢ tez uzyty jako element procesu ne-
gocjacji czy mediacji, a nawet w ramach
pokonfliktowej rekonstrukdji relacji.

Model bywa przydatny dla oséb zaanga-
zowanych w dialog, poniewaz warunkiem
pomyslnych negocjacji jest pewno$¢, ze
potrzeby kazdej ze stron sa w pelni zrozu-
miane. Mozna sie takze odwota¢ do niego
przed rozpoczeciem rozmdw, by lepiej po-
znac interesy, stanowiska i potrzeby dru-
giej strony, a takze objasni¢ wlasne oraz
moc sie nastepnie do nich odwota¢ w toku
procesu. Chodzi o to, by analizie opartej
na modelu cebuli zostaly poddane wszyst-
kie strony konfliktu, takze my sami.

Model cebuli moze utatwic takze zro-
zumienie dlugotrwalych konfliktéw,

a nawet przynie$¢ nowe nadzieje na

ich rozwigzanie, poniewaz zadawnione
spory czesto biora sie z ukrywania lub
znieksztalcania prawdziwych potrzeb,
co dodatkowo utrudnia sytuacje.
Potrzeby te da sie poznac dzieki zdejmo-
waniu kolejnych warstw konfliktu!
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Aktywnosé: Tréjkat ABC

Instrukcje dla trenerki i trenera:
Trener wyjasnia ¢wiczenie zawarte
w materiale pomocniczym nr 11, uzywa-
jac przykladéw z wlasnej pracy. Tréjkat
ABC pomaga uczestnikom wyjasni¢, zro-
zumie( i okresli¢ postawy i zachowania
stron konfliktu z uwzglednieniem jego
kontekstu i okoliczno$ci:
* uczestnicy powracaja do grup,

w ktérych pracowali podczas

¢wiczenia ,Mapowanie konfliktu”,

i rysuja schemat tréjkata ABC

dla kazdej z gtéwnych stron

konfliktu (dwéch lub trzech);

MATERIAL POMOCNICZY NR 11 -
Tréjkat ABC
Ilustracja z materiatu , Working with Conflict”,

Responding to Conflict. Copyright: Peace Direct.

Wychodzimy z zalozenia, ze kazdy
konflikt ma trzy komponenty: kontekst
sytuacji, zachowanie zaangazowanych
stron oraz ich postawy. Czynniki te
przedstawiono jako wierzchotki tréjkata.
Ich wzajemne oddzialywanie zaznaczono
na rysunku jako strzatki prowadzace od
jednego do drugiego wierzchotka.

* uczestnicy opisuja postawy
i zachowania kazdej ze stron konfliktu
i sposéb, w jaki strony postrzegaja
kontekst sytuacji konfliktowej;

* na sesji wspdlnej kazda grupa
prezentuje swoje tréjkaty
i poréwnuje je z innymi.

Sesja podsumowujaca:
Podczas sesji podsumowujacej trener
koncentruje sie na postawach i zachowa-
niach stron konfliktéw.
e Czy postawy stron sa
podobne, czy réznia sie?
* Jak postawy te wplywaja
na zachowania stron?
* Czego mozemy dowiedzie¢ sie z relacji
miedzy postawami a zachowaniami?
e Czy zmiana postaw na
lepsze bytaby mozliwa?

Materiaty:

* Material pomocniczy
nr 11 - Tréjkat ABC,

e Flipchart i pisak.

Zachowanie

Postawy Kontekst

ZRODEO: C.R. Mitchell, The Structure of
International Conflict, Macmillan 1981.
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Aktywnosé: Style zachowan w sytuacjach konfliktowych?!

RODZAJ: Prezentacja i praca grupowa
CEL: Uswiadomienie sobie pozytyw-
nych i negatywnych aspektéw kazdego
ze styléw zachowan, poznanie wta-
snych stylow i dostrzezenie, jakie style
zachowan stosujg na co dzien osoby,

z ktérymi sie stykamy

TIME: 30 minut

Instrukcje dla trenerki i trenera:
Zanim rozpoczniesz ¢wiczenie, narysuj
na flipcharcie schemat z materiatu po-

mocniczego nr 11.

Wyjasnij szczegétowo kazdy styl zacho-
wania, uzywajac przyktadéw z zycia. Od-
nie$ je do aktualnej sytuacji na $wiecie

lub w danej spotecznosci.

MATERIAL POMOCNICZY NR 12 -

Style zachowan w sytuacjach konfliktowych??

Sprawowanie kontroli - Po mojemu
Postrzeganie konfliktéw i probleméw
jako rywalizacji, ktérg mozna przegrac
lub wygra¢ - najwazniejsze jest, by zostac
zwyciezcg. To podejscie bywa rezultatem
nieu$wiadomionej ucieczki przed przykro-
$cig, jaka sprawia przyznanie sie do bledu.
W wypadku bezposredniego zagrozenia
taka reakcja moze by¢ konieczna, ale

w konsekwencji czesto poglebia konflikt,
gdy porazka przeklada sie na agresje.

Kompromis - Daj i bierz
Kazdy co$ zyskuje i co$ traci. To popu-
larny sposéb radzenia sobie w sytuacji

Wskaz zalezno$ci pomiedzy skupieniem
sie na relacjach a skupieniem sie na
celach.

Podziel uczestnikéw na niewielkie grupy
i popros, aby odegrali krétka scenke

w oparciu o opis jednego ze stylow za-
chowan. Kazda grupa prezentuje swoja
scenke, a widownia zgaduje, o jaki styl

zachowania chodzi.

Sesja podsumowujaca:

Jakie sg twoje wlasne style zachowan?
Czy zaleza one od sytuacji? Jak wiedza
o twoich stylach zachowania mogtaby

zmieni¢ twoje interakcje z innymi?

Materialy:
* Material pomocniczy nr 12 (2 strony),

E

e Flipcharty.

konfliktu, ale zwykle dziala na krétka
mete. U wszystkich stron sporu moze
pozostawi¢ wrazenie utraty czego$
waznego i zamyka droge do lepszych
rozwigzan (np. poprzez zwiekszenie
dostepnych zasob6w).

Rozwiazanie problemu - Po naszemu
Strategia znana takze jako win-win,
zgodnie z ktora konflikty sa postrze-
gane jako problemy, ktére rozwigzuje-
my miedzy sobg. W wielu wypadkach
wszystkie strony odnotowuja istotne
zyski. W tej strategii przykltada sie wage
zaréwno do relacji pomiedzy stronami,
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SPRAWOWANIE
KONTROLI

,Zrob to po mojemu”

Strategie:
kontroluj, rywalizuj,
narzucaj, walcz
Charakter: brak
cierpliwos$ci w rozmowie
i zbieraniu danych
Woli, by inni: wycofali
sie lub dopasowali

MALY NACISK NA
PODTRZYMANIE
RELACJI

Troska o cele

UNIKANIE
»Konflikt? Jaki konflikt?”

Strategie: uniki,
ucieczka, zaprzeczanie,
ignorowanie, wycofanie,

odsuwanie w czasie
Charakter: odmowa
podjecia dialogu lub
zebrania informacji
Woli, by inni:
robili uniki

DUZY NACISK
NA OSIAGNIECIE

OSOBISTYCH CELOW

A

KOMPROMIS

»Zrezygnuje z czegos,
jesli ty zrobisz to samo

Strategie: zmniejszenie
oczekiwan,
negocjowanie, daj i wez,
pojdZmy na kompromis.
Charakter: ostrozny,
lecz otwarty
Woli, by inni: szukali
kompromisu lub
dopasowali sie

MALY NACISK
NA OSIAGNIECIE

OSOBISTYCH CELOW

Troska o relacje

ROZWIAZANIE
PROBLEMU

,Zrébmy to razem”

Strategie:
zbieranie informaciji,
dialog, szukanie
rozwiagzan
alternatywnych
Charakter:
zaniepokojony, ale
zdeterminowany, by
osiaggna¢ porozumienie
Woli, by inni: byli
zorientowani na
rozwiazania lub szukali
kompromisu

14

DUZY NACISK
NA PODTRZYMANIE
RELACJI

DOSTOSOWANIE

»,Zgadzam sie na
wszystko, co powiesz

Strategie: zgoda,
uspokajanie, tagodzenie
lub ignorowanie sporu,
rezygnacja
Charakter:
zainteresowanie
innymi oraz pragnienie
akceptacji
Woli, by inni:
sprawowali kontrole

Ilustracja pochodzi z materiatu ,Working with Conflict” opublikowanego przez Responding

to Conflict. Copyright: Peace Direct.
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jak i do satysfakcjonujacych wszystkich
rezultatéw. Cho¢ w wielu sytuacjach jest
to najlepsza droga do osiagniecia spra-

wiedliwych i trwatych rozwiazan, to nie

nalezy ona do tatwych.

Dostosowanie - Po twojemu

Za tym podejéciem kryje sie idea pokoju
za wszelkg cene. Podkresla sie aspek-
ty, ktére nie powoduja réznicy zdan,
tagodzac lub ignorujac kwestie sporne.
Jesli nie méwimy tego, co myslimy, inni
nie maja szansy poznac naszego sta-
nowiska, a tym samym nie sg w stanie
poradzi¢ sobie z konfliktem. Ta strategia
moze jednak by¢ przydatna, jesli kon-
flikt mialby naruszy¢ relacje. Czasami

rozwiazanie przychodzi samo, poniewaz
nadal jestesmy dobrymi przyjaciéimi.

Unikanie - Ani tak, ani tak
Wycofywanie sie z konfliktu — fizyczne
lub emocjonalne - pozbawia nas wpty-
wu na rozw6j wypadkéw, ale moze by¢
dobrym wyjsciem, gdy kwestie, wokét
ktérych toczy sie spér, nas nie dotycza.
Stwarza to jednak ryzyko, Zze problemy
beda narasta¢ w spos6b niekontrolowa-
ny. Uporczywy brak zainteresowania
moze mie¢ charakter odgrywania sie na
innych. Ludzie czesto stosuja te strate-
gie, by skloni¢ innych do zmiany zdania.
Podobnie jak inne formy przymusu ma

to jednak swoja cene.

Podsumowanie rozdziatu

Nie ma identycznych kontekstéw, nawet jesli poréwnujemy dwie lokalne spotecznosci w tym
samym kraju. Do$wiadczenie uczy, ze kazdy interpretuje rzeczywisto$¢ po swojemu i powinien
mie¢ mozliwo$¢ wyrazenia tego poprzez opowiadanie swoich historii, dzielenie sie doswiadcze-
niami i postrzeganiem konfliktu. Sytuacja konfliktowa powinna by¢ zrozumiana z uwzglednie-

niem perspektywy spolecznosci lokalne;j.

Analiza oparta na trdjkacie ABC jasno to pokazuje. Wszyscy uczestnicy mieli na uwadze swoje
rodziny. Wszyscy pragneli zy¢ w stabilnym, spokojnym spoleczenstwie, w ktérym mozliwy jest
postep. My jako trenerzy motywujemy uczestnikéw do tego, by uwierzyli we wtasne umiejetno-
$ciiuzdolnienia oraz by dazyli do realizowania oczekiwanych zmian. Z naszego doswiadczenia
wiemy, ze postugiwanie sie przedstawionymi narzedziami wzmacnia mozliwosci uczestnikéw

i pomaga im wciela¢ w Zycie strategie zmian.
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ROZDZIAL 7

Rola facylitatorki
i facylitatora oraz
trenerki i trenera

dialogu

Wprowadzenie

Rzeczownik ,facylitator” pochodzi od tacinskiego slowa ,facilitare”, co
znaczy ,ulatwic jakis proces”, przy czym facylitator to osoba, ktéra stwa-
rza przestrzen dla procesu grupowego nacechowanego otwartoscia i sza-
cunkiem. Osobe pelnigca tak rozumiang funkcje facylitatora wypelnia
pokora i gotowos¢ do udzielania wsparcia, ktére wzmacniajg uczestnikéw
i sktaniaja ich, by dzielili sie swojg wiedzg i doswiadczeniem. Facylitator
jest osobg bezstronna i nie ingeruje w proces podejmowania decyzji przez
grupe, a jednoczesnie musi sprawi¢, by wktad kazdego zostal wziety pod
uwage. Facylitator dba o to, aby kazdy uczestnik czut sie swobodnie i bez-
piecznie, biorac udzialt w rozmowie, rozwiazujac problemy i konflikty oraz
samodzielnie podejmujac decyzje. Mozna to osiggnac poprzez aktywne
stuchanie, zadawanie dobrych pytan, parafrazowanie i podsumowywa-
nie.

Z chwila gdy angazujemy innych i inicjujemy jakis proces, ktéry nie daje
gwarancji, ze nasze dziatanie doprowadzi do poprawy sytuacji, bierzemy
na siebie odpowiedzialno$¢. Jednak wiekszo$é¢ ludzi docenia potencjat
dzielenia sie z innymi, bycia wystuchanym i wstuchania sie w opowiesci
innych. To proces dajacy sile i poszerzajacy horyzonty.

Rola trenera dialogu jest podobna do roli facylitatora, lecz — oprocz uta-
twienia procesu — obejmuje dodatkowe zadania: przekazywanie wiedzy,
wyjasdnianie ¢wiczen, doradzanie, prowadzenie rozméw i nadzorowanie
staran, jakie uczestnicy podejmuja, by prowadzi¢ dobry dialog.
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Cele szkoleniowe:
e Zrozumie( role facylitatora
oraz trenera dialogu,
* Naby¢ umiejetnosci potrzebne
do bycia dobrym facylitatorem
oraz trenerem dialogu,
» Zrozumie¢ metodyke elicytacyjna?,
* Nauczy¢ sie organizowania warsztatéw

dialogu i nadawania im struktury.

Konstruowanie
i prowadzenie
warsztatow dialogu

Co to znaczy byc trenerkq i trenerem?
Trener to osoba doswiadczona w przygo-
towywaniu i prowadzeniu seminariéw,
kurséw i sesji szkoleniowych. Szkolenia
moga by¢ poswiecone np. rozwigzywaniu
konfliktéw, komunikacji miedzykulturowej,
dialogowi miedzyreligijnemu i tym podob-

nym tematom.

Trener powinien umie¢ ,czyta¢” grupe
iwydobywa¢ z uczestnikéw wiedze, ktérg
posiadaja. Wykorzystujac wktad wnoszony
przez uczestnikéw, trener tworzy atmosfere
motywujaca do dziatania i nadaje dynamike

calemu spotkaniu.

Podejscie partycypacyjne zaklada, ze przez
zapewnienie uczestnikom odpowiedniego
czasu i przestrzeni ich zainteresowanie
zostanie rozbudzone na tyle, by sami uswia-
domili sobie swoje potrzeby, obawy i opinie
na wazne dla nich tematy. Poprzez tworze-
nie aktywnego, partycypacyjnego procesu
trener utatwi uczestnikom wzajemne ucze-

nie sie i che¢ zrozumienia sie nawzajem.

Trener przekazuje podstawy teoretycz-
ne oraz instrukcje potrzebne do ¢wiczen,

a nastepnie kreuje przestrzen, w ktérej
mozna je przeprowadzi¢. Uczestnicy ucza sie
na sesjach wspélnych, podczas odgrywania
scenek i pracy w grupach. Dzieki starannemu
dobraniu ¢wiczen i metod do potrzeb grupy
proces uczenia sie moze przebiega¢ ptynnie
inaturalnie.

Podczas sesji podsumowujacej trener zbiera
najwazniejsze punkty procesu szkoleniowego
i ptynace z niego wnioski. Taka strategia daje
czas i miejsce na namysl, na aklimatyzacje

w grupie i stworzenie atmosfery zaufania.

Planowanie i przygotowanie

Trener planuje i dobiera program, tak aby
pasowat do kontekstu i celéw szkolenia.
Zalecamy, aby trenerzy pracowali w parach,
z korzys$cia dla nich samych, jak i uczest-
nikéw. Trenerzy wspieraja sie wzajemnie,
dzielg sie rolami (jeden prowadzi prezenta-
cje, drugi zajmuje sie wkiadem, jaki wnosza
uczestnicy), natomiast sami uczestnicy

i uczestniczki moga przyswajac¢ wiedze od
specjalistéw z réznych dziedzin. Podczas
przygotowywania programu szkoleniowego
zaleca sie nastepujace kroki:

¢ zbierz informacje o pracy zawodowej
uczestnikéw i rodowisku, z ktérego
pochodza, dowiedz sie o procesach
oraz problemach, ktérymi nalezy sie
zajad, a takze o doswiadczeniach,
stanowiskach, wieku i umiejetnosciach
jezykowych uczestnikéw. Trenerzy
czesto biora udzial w rekrutacji i maja
wplyw na wybdr uczestnikéw, tak by
znalazly sie wéréd nich osoby zwigzane
z odpowiednimi do charakteru szkolenia
$rodowiskami i organizacjami;

¢ w razie potrzeby zorganizuj spotkania
z reprezentantami oraz liderami lokalnej

spolecznodci, szkoly, uczelni lub innej

*Metodyka elicytacyjna polega na tym, ze uczestnikom warsztatéw nie daje sie gotowych odpowiedzi, a jedynie
naprowadza sie ich — na przyktad dzieki uzyciu odpowiednich ¢wiczen i pomocy warsztatowych — na odpowied-
ni tok myélenia, by sami doszli do pewnych wnioskéw (przyp. red. wydania polskiego).
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organizacji albo z przedstawicielem
odpowiednich wtadz, aby uzyska¢
stosowne pozwolenia konieczne

w procesie naboru uczestnikéw;

* pomysl o sprawach logistycznych:
lokalizacji, pomieszczeniu,
$rodkach bezpieczenistwa,
wyposazeniu i materiatach;

* dobierz ¢wiczenia dla grup.

Zapewnienie i urzadzenie bezpiecznej prze-
strzeni dla uczestnikéw jest sprawg fun-
damentalng dla jako$ci szkolenia na temat
dialogu. Siedzenie w kregu jest najbardziej
pozadane, poniewaz podkresla, ze wszyscy

jestedmy na tym samym poziomie.

Podstawowa struktura warsztatow

* Na poczatku kazdego dnia poswiecamy
czas na refleksje nad dniem poprzednim,
podczas ktérej zachecamy uczestnikéw
do zadawania pytan, dzielenia sie
przemysleniami i komentarzami.
Jeden z treneréw przypomina
uczestnikom, co bylo w programie,
podkreslajac najistotniejsze punkty
szkolenia. Uczestnicy dziela sie swoimi
spostrzezeniami i przemysleniami

na temat poprzedniego dnia.

Planowany czas wszystkich sesji

ma charakter jedynie przyblizony,
poniewaz rzeczywista ich dlugos¢
zalezy od dynamiki grupy. Niektdre
grupy beda potrzebowatly dodatkowego
czasu po$wieconego na pewne

tematy. Metody nauczania powinny
uwzgledniad potrzeby uczestnikéw,

ich doswiadczenia, cele zawodowe

i tempo uczenia sie. Trenerzy powinni
$ledzic reakcje grupy i w razie potrzeby
wprowadzaé odpowiednie zmiany.

* Podczas warsztatéw poswieconych

dialogowi odpowiednia wiedza
teoretyczna, metody i przyktady maja
sprzyja¢ rozumieniu. Warsztaty to nie
wyklady w tradycyjnej formie. Polecamy
stosowanie jasnych, krétkich przekazow,
ktérym towarzyszg pomoce wizualne.
Aby utrzymac skupienie uczestnikéw na
temacie, warto zachecac ich do dzielenia
sie opiniami i dodwiadczeniami. Jesli
temat wydaje sie zupelnie nowy dla
wiekszo$ci uczestnikéw, przyda sie
wyjasnienie poje¢ i podanie definicji.

Do pracy grupowej zalecamy dzielenie

uczestnikéw na mniejsze grupy,

z ktérych kazda wybiera wlasnego

facylitatora oraz sekretarza.

1) Trener podaje wszystkim jasne instruk-
cje (zapisujac je uprzednio na tablicy).

2) Gdy uczestnicy rozpoczng prace
w grupach, trener odwiedza kazda
grupe, obserwuje proces szkoleniowy,
a w razie potrzeby stuzy dodatkowy-
mi wyjadnieniami. Powinien robi¢ to
z duzym wyczuciem i delikatnoscia, by
nie zastgpi¢ w prowadzeniu grupy wy-
branego facylitatora. Uczestnicy beda
podsuwali ré6zne mozliwosci i beda do-
chodzili do rozwigzan. Rama czasowa
wyznaczona na prace grupowa bedzie
r6zna w zaleznosci od zadania.

3) Podczas sesji wspdlnej sprawozdawcy
ze wszystkich grup prezentuja rezul-
taty. W zaleznoéci od celéw ¢wiczenia
beda méwili o catym procesie lub tylko
o pewnych jego aspektach.

Trener prosi o komentarze, podsumo-
wuje i dzieli sie swoimi refleksjami.

¢ Sesja koficowa jest poswiecona

podsumowaniu ¢wiczen i zebraniu
wszystkich istotnych punktéw
szkolenia z danego dnia.
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Metodyki elicytacyjne
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Metodyki elicytacyjne i partycypacyjne

W modelu elicytacyjnym szkolenie postrzega sie jako proces, ktéry wydobywa juz istnieja-
ca w danym srodowisku wiedze o zarzadzaniu konfliktem. Szkolenie rozumiane jest w tym
przypadku jako odkrywanie i tworzenie rozwigzan na bazie miejscowych zasobdéw. Kultu-
re traktuje sie jako podstawe rozwoju takiego modelu szkolenia, ktéry bedzie odpowiadat
lokalnym potrzebom. Ponadto trener postrzega swoja role bardziej jako katalizatora czy
facylitatora niz eksperta od modelowych rozwigzan konfliktdw. Gtéwnym zadaniem tre-
nera jest zapewnienie partycypacyjnego charakteru procesu edukacji, w ktérym uczest-
nicy lepiej zrozumiejg konflikt. Wreszcie przebieg i cele procesu szkoleniowego sg raczej
okreslane przez samych uczestnikéw, a nie narzucane przez trenera. Celem jest wsparcie
samowystarczalnego procesu pokojowego, dokonywanego lokalnymi sitami i sposobami.
Uczestnicy zachecani sa do wtaczania sie w tworzenie takiego wtasnie wtasnego modelu
szkoleniowego oraz formutowania wtasnych koncepcji zarzadzania konfliktem?3.

Aktywnosci facylitacji dialogu

Aktywnosé: Facylitacja dialogu

- kie int  otrzeb 2 o1
RODZAJ: Odgrywanie scenek jakie Interesy 1 potizeby majq glowne
w grupach strony konfliktu oraz sposéb, w jaki je

CEL: Wejscie w role facylitatora dialogu zanalizowano.

i praca z przypadkami wzietymi z zycia.
Facylitacja dialogu prowadzona tak,
by strony konfliktu otworzyty sie na
perspektywe innych, uswiadomity sobie
swoje interesy wynikajgce z potrzeb

Jesli szkolenie jest prowadzone przez
dwoch treneréw, moga oni pracowaé

z 2-3 malymi grupami w osobnej sali.

CZAS: 3-6 godzin, w zaleznosci od
liczby uczestnikow

Nastepnie uczestnicy przejmuja zadania
facylitator6w. Jedna osoba z grupy wcie-

la sie w role facylitatora na 15 minut,
podczas gdy reszta grupy odgrywa stro-

Instrukcje dla trenerki i trenera:
Podczas sesji wspélnej popro$ spra-
wozdawcéw z wszystkich grup o przed-
stawienie przyktadéw, na ktérych
pracowali, wykonujac ¢wiczenia, jak:
»,Mapowanie konfliktu”, ,Cebula” i , Tréj-
kat ABC”.

Zazwyczaj bedzie to 5-6 malych grup,
utworzonych z 20-25 uczestnikéw acz-

nie. Popro$, aby uczestnicy zapamietali,

Nansen Center for Peace and Dialogue. Dialog i transformacja konfliktu. Podrecznik dla trenerek i treneréw

ny konfliktu. Po 15 minutach nastepuje
zmiana facylitatora.

Pozostale grupy wraz z trenerem obser-
wuja dzialtania facylitatoréw. Po kazdej
zmianie rél obserwatorzy oceniaja styl
prowadzenia facylitacji prezentowany
przez poszczeg6lnych uczestnikéw i pro-

ponuja, jak mozna go ulepszy¢.
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Pytania dla matych grup:
 Czy facylitator stworzyt
atmosfere zaufania?

Czy facylitator zapewnil obu
skonfliktowanym stronom
wystarczajaca przestrzeniczy

uzywal pytan otwartych?

Czy facylitator zadbat o réwnowage
sit miedzy stronami?

Czy to facylitator wzial na siebie
zadanie lidera, czy raczej podazat
za stronami konfliktu?

Sesja podsumowujaca:
o Jak sie czules w roli facylitatora?
e Czy zrobilbys cos inaczej?
e Czy byly chwile, kiedy
mogtes skierowac proces
dialogu w inna strone?
* Czy uwzgledniles wszystkie istotne

propozycje zgtaszane przez strony?

Materialy:
e Pisemne instrukcje dotyczace

prowadzenia warsztatu;

o Arkusze papieru z przykladami
map konfliktu i schematu cebuli,

na ktérych pracowaly grupy.

Cechy facylitatorki i facylitatora dialogu

Podczas dialogu staramy sie, aby uczestnicy osiagneli wzajemne zrozumienie, poprawili
i rozwineli swoje relacje oraz zaplanowali wspodlne dziatania.

Facylitatorzy dialogu powinni odznaczac¢ sie nastepujacymi cechami lub przynajmniej po-
winni starac sie je w sobie ksztattowac:

e okazywanie empatii e dyscyplina e decyzyjnosc

e bezstronnosc¢ e ciekawosc¢ e umiejetnos¢ wprowa-
dzania zmian w miare

postepu procesu

e cierpliwosc¢ e elastycznosc¢

Podsumowanie rozdziatu

Facylitatorowi oraz trenerowi przypadaja role szczegélne. Musza mieé nieautorytatywny
charakter, a jednoczesnie cieszy¢ sie wystarczajgco duzym autorytetem, by méc facylitowaé
sesje. Najwazniejszymi cechami takich oséb sa: uwazno$é, umiejetnosé stuchania, umiejet-
no$c¢ stawiania dobrych pytan oraz uczciwos$é. Proces uczenia sie, jak by¢ dobrym facylita-
torem, nigdy sie nie konczy. Trzeba nieustannie — $wiadomie i chetnie — nad sobg pracowac.

Przestrzen stworzona przez facylitatora umozliwia uczestnikom swobodne dzielenie sie
doswiadczeniami i wiedzg. Moze to by¢ trudne, zwlaszcza jesli uczestnicy lepiej od nie-
go orientuja sie w pewnych kwestiach. W takich przypadkach przypomnij sobie, ze twoim

zadaniem jest wlasnie stwarzal przestrzen, w ktérej inni bedg rozmawiaé¢ i wymieniac sie
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doswiadczeniami. Do ciebie nie nalezy udzielanie odpowiedzi, ale zadawanie pytan, ktére
otwierajg droge do glebszej refleksji na temat postaw, pogladéw, wartosci i przekonan.
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Trening dialogu to w duzej mierze trening uswiadamiajacy. Trener wraz z uczestnikami prze-
chodzi proces otwierajacy na refleksje o tym, jak komunikujemy sie ze soba. Pojawiaja sie wte-
dy pytania: co kryje sie za moim zachowaniem w komunikacji? Jakie wartosci, postawy, po-
trzeby i doswiadczenia maja na nie wpltyw? Proces ten prowadzi uczestnikéw do zrozumienia,
czym jest dialog — tworzeniem bezpiecznej przestrzeni, w ktérej mozna by¢ otwartym i szcze-

rym, w ktérej mozna odkry¢ to, co ukryte, uszanowac réznice i pogodzi¢ sie z rozbieznosciami.
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Co dalej?
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Po intensywnym szkoleniu uczestnicy sa
zwykle bardzo zmotywowani do praktycz-
nego wykorzystania tego, czego sie nauczyli.
Podstawowe pytanie, jakie sobie zadaja,
brzmi: Jak wykorzysta¢ nowe umiejetnosci
w codziennej pracy? Dotyczy to zaré6wno
wolontariuszy, aktywistéw, jak i oséb pra-
cujacych zawodowo. Ukoniczenie szkolenia
moze by¢ zacheta do podjecia roli trenera
czy facylitatora dialogu lub - w wypadku
0s6b, ktoére juz maja pewne doswiadczenie
w tym zakresie — nowg inspiracja w dziata-
niach. Zatem kolejny krok szkolenia ma na
celu zinternalizowanie zdobytych umiejet-
noéci i kompetencji, a takze wypracowanie
przez uczestnikéw indywidualnego stylu

pracy w charakterze trenera czy facylitatora.

Zasadniczo spos6b, w jaki uczestnicy
wykorzystaja nowo pozyskane umiejet-
nosci, zalezy od nich samych. Podczas
szkolenia kazda sesja ma unikalng wartos¢
i powinna by¢ postrzegana jako kolejny
krok w trwajacym przez cale Zycie procesie
uczenia sie. Czesto wzmocniona motywacja
i nowe pomysly to natychmiastowy efekt
szkolenia. Poszerzajgc swoje kompetencje

i horyzonty, uczestnicy s3 w stanie wpro-
wadza¢ zmiany w swoim podejsciu do pracy

i ogélnie w zyciu.

To, w jakim stopniu sesje szkoleniowe
zainspiruja konkretne dziatania oraz nowe
metody radzenia sobie i rozwigzywania
konfliktéw, zalezy od wielu czynnikéw.
Wsparcie ze strony $rodowiska moze poméc
w pelnym wykorzystaniu zdolnosci do
komunikowania sie z innymi. Otoczenie,

w jakim dzialamy, charakter pracy oraz do-
stepne $§rodki majg pierwszorzedne znacze-
nie i mozna na nich bazowa¢. Niewatpliwie
wcielanie w zycie nowych idei i dziatan jest
tatwiejsze, gdy w szkoleniu bierze udziat

wiecej niz jedna osoba z danej organizacji

czy instytucji. Utrzymywanie kontaktu

z innymi uczestnikami kursu moze by¢
zrédlem inspiracji, gdyz wspéldzielenie idei
czesto daje site i odwage do podejmowania
konkretnych dzialan.

My, jako osoby prowadzace szkolenia, zawsze
z zainteresowaniem $ledzimy dalsze losy
uczestnikéw. Czasem pod koniec kursu dzie-
ki refleksji i inicjatywie uczestnikéw zyskuje-
my nowe wskazéwki. Z niektérymi osobami
pozostajemy w kontakcie, z innymi prawdo-
podobnie nigdy wiecej sie nie spotkamy.

Istnieje wiele mozliwosci udziatu w kolej-
nych programach szkoleniowych w Nansen
Center — w zaleznosci od naszych relacji

z uczestnikami szkolen i z reprezentowany-
mi przez nich organizacjami. Przyktadem
tego, jak programy szkoleniowe moga stac
sie czedcig dtugofalowych dziatan na rzecz
dialogu w spotecznosciach wielokulturo-
wych, moze by¢é nasza wspétpraca z wladza-
mi samorzadowymi Skedsmo.

Cze$¢ kurséw ma swdj dalszy cigg w postaci
dziatan praktycznych, w ramach ktérych
uczestnicy wdrazaja swoje wlasne projekty
w znanych sobie dziedzinach. Moze to by¢
np. interaktywne szkolenie w placéwce
edukacyjnej, zaplanowanie i przeprowadze-
nie dialogu publicznego lub co$ zupelnie
innego - wszystko zalezy od pomystowosci
uczestnikéw. Celem jest jak najszybsze
zastosowanie w praktyce nowych umiejet-
nosci ze szkolenia. Te inicjatywy moga by¢
nadzorowane przez NCPD, a prowadzacy
moga otrzymacd informacje zwrotna o tym,
jak sobie radzg w prawdziwych sytuacjach.

Inna mozliwos$cia dalszej wspolpracy jest
facylitacja wspierajaca (co-facilitation).
Zesp6t NCPD pomaga chetnym osobom za-

planowac i przeprowadzi¢ sesje szkoleniowg
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lub warsztat. Praca zespolowa podczas
facylitacji jest zawsze dobrym rozwigza-
niem i stwarza okazje, by nauczy¢ sie czego$
nowego. Spotkania publiczne prowadzone
w formie dialogu to takze sytuacje, w kté-
rych mozna zastosowac facylitacje wspie-
rajacy. Jesli masz pomyst na temat, ktéry
warto oméwic podczas takiego spotkania,
NCPD moze - z obustronng korzyscia -
wspoéluczestniczyé w zaplanowaniu i facyli-

tacji catego wydarzenia.

Innymi opcjami sa doradztwo i super-
wizja za posrednictwem komunikatoréw
internetowych lub telefonu. Jesli masz
pomyst albo gotowy plan, chcesz go prze-
dyskutowac i potrzebujesz rady, trenerzy
NCPD stuzg pomocy. Zdarza sie, ze taki
kontakt przeradza sie w dalsza wspélprace

na poziomie instytucjonalnym.

Kolejna mozliwos¢ to dalsze szkolenia

w gronie tych samych uczestnikéw. Dla
0s6b, ktére ukonczyly podstawowy kurs
dialogu i transformacji konfliktu, dostepne
jest szkolenie zaawansowane z facylitacji
dialogu. Kontynuacja w formie wymiany
dos$wiadczen po szkoleniu podstawowym
moze by¢ przydatna. To okazja do refleksji
i otrzymania informacji zwrotnej na temat
zastosowania nowych metod w $rodowisku

pracy i w dziatalnosci organizacji.

Niniejszy podrecznik zawiera propozycje
przetestowanych ¢wiczen i aktywnosci,
ktére okazaly sie uzyteczne w promowaniu
dialogu i komunikacji. Mozna je zastosowaé

w rozmaitych kontekstach i w pracy z rézny-
mi grupami. Najwazniejsze, by trenerzy byli
$wiadomi kontekstu, w jakim pracuja, znali
potrzeby uczestnikéw i cel szkolenia. Za
kazdym razem praca z grupa uczy nas czegos
nowego. Zaprezentowane ¢wiczenia i ak-
tywnoéci sg punktem wyjscia do rozmoéw,
proponuja nowe perspektywy i nowe ramy
analizowania probleméw. Nigdy nie powinny

by¢ zatem traktowane jako cel sam w sobie.

Efektem dobrze przeprowadzonego ¢wi-
czenia czy wlasciwego pytania moze by¢
wieksze otwarcie uczestnikéw, zmniejsze-
nie napiecia oraz przejécie od stagnacji do
ciekawosci i zmian. To z kolei daje szanse
na podjecie kontrowersyjnych i delikatnych
kwestii w sposéb mozliwy do przyjecia

w dajacej sie pokierowac rozmowie. Wszyst-
ko zalezy od oddzwieku, jaki dziatania

te wywolaja oraz od osobistych refleksji
uczestnikéw. Trenerzy oraz facylitatorzy nie
sa magikami. Moga inicjowa¢ procesy, ale
bez informacji zwrotnej i zaangazowania

uczestnikéw nic sie nie wydarzy.

Kluczowe jest odwotanie sie do wiedzy,
rozumienia i perspektyw grupy oraz zapro-
ponowanie nowego podejscia, ktére bedzie
wyzwaniem wobec tego, do czego uczest-
nicy sa przyzwyczajeni. Czesto oznacza to
wyjscie poza ich strefe komfortu. W grupie,
w ktérej zbudowano wzajemne zaufanie,
fatwiej sobie poradzi¢ z takim dyskomfor-
tem. Co wiecej, wlasnie ta niekomfortowa
sytuacja moze stac si¢ najlepszym zrédlem

nauki i samopoznania.
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Przyklady

pracy w terenie
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Potozne w trakcie warsztatéw, Kabul 2014. Zdjecie: Norwegian Afghanistan Committee.

Afganistan: Potozne na rzecz Pokoju

Po dtugich latach wojny i po cigglych mie-
dzynarodowych interwencjach zbrojnych
Afganczycy nadal nie s bezpieczni, nie
moga wie$¢ normalnego zycia ani swobod-
nie sie przemieszczaé. Talibowie i zbroj-
ne ugrupowania opozycyjne umacniajg
swoje wplywy w wielu czesciach kraju.
Osoby cywilne — w zaleznosci od swych rél
i mozliwo$ci — biora wiec sprawy w swoje
rece. Wérédd nich sa polozne, ktére spraw-
dzity sie jako oredowniczki budowania mo-
stéw porozumienia w lokalnych spotecz-
nosciach. W sytuacji, gdy administracja
panstwowa nie zapewnia bezpieczenstwa,
kobiety te na biezaco prébuja radzi¢ sobie
same. Biorg na siebie odpowiedzialnos¢

i przyjmuja role daleko wykraczajace poza
ich profesje. Czasami nie zdajg sobie nawet
sprawy, jak bardzo ich postawa przyczynia
sie do poprawy poczucia bezpieczenstwa
otaczajacych je ludzi (Fuhrmann 2009).
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Ich starania wynikaja z koniecznosci
zapewnienia sobie warunkéw do codzien-

nej pracy.

W roku 2014 w Kabulu

Nansen Center we wspélpracy

z Norwegian Afghanistan Committee
zaprosilo potozne na dwa warsztaty pn.
»Polozne na rzecz Pokoju”. Na potrzeby tego
szkolenia wyodrebniliémy grupe kobiet,
ktére cieszyly sie zaufaniem wszystkich
stron konfliktu i mogly odegraé istotna

role w procesie budowania pokojowego
wspélistnienia. Warsztaty ,,Potozne

na rzecz Pokoju” zgromadzity kobiety

z najniebezpieczniejszych regionéw

kraju oraz pozwolily zapozna¢ sie z ich
osiggnieciami, problemami i mozliwo$ciami
w dziataniach na rzecz pokoju.

Cele warsztatow

77

w
4
1]
o
1]
=
3
>
($)
<
o
o
>
o
<
N
X
>
N
19
o




Warsztaty ,,Polozne na rzecz Pokoju”
mialy dwa cele: poglebienie naszej wie-
dzy o specyficznej roli potoznych w spo-
tecznosciach lokalnych oraz - z punktu
widzenia uczestniczek — wzmocnienie ich
kompetencji w dziedzinie pokojowego roz-
wigzywania konfliktow.

Widzac szczegdlng pozycje oraz mozliwosci
poloznych, chcieliémy, by umiejetnosci me-
diacyjne staly sie czescig procesu edukacyjne-
go tych kobiet. Stosujac podejscie dialogowe
jako metodyke warsztatu, ktadlismy szcze-

g6lny nacisk na umiejetnosci komunikacyjne.

Podczas pierwszej edycji warsztatéw , Poloz-
ne na rzecz Pokoju” zorganizowanej w Ka-
bulu w marcu 2014 r. chodzilo o poznanie
codziennego zycia potoznych pracujacych
na terenach wiejskich objetych konfliktem,
réznic pomiedzy regionami oraz o glebsze
zrozumienie osiggnie¢ tych kobiet i stoja-
cych przed nimi wyzwan. Zakltadaliémy, ze
afganskie potozne pelnia role wykracza-
jaca poza ramy ich medycznej profesji, co
pozwoliloby wykorzysta¢ ich szczegélng
pozycje jako 0s6b niosagcych pomoc wszyst-
kim bez wzgledu na przynalezno$¢ etniczna
czy poglady polityczne. W spoleczenstwie
mocno zhierarchizowanym pod wzgledem
plci cieszyly sie szacunkiem zaréwno kobiet,
jak i mezczyzn. Warsztaty dialogu zostaly
wiec tak pomysélane, by zacheci¢ uczestniczki
do dzielenia sie wlasnymi doswiadczeniami
z ich codziennej pracy jako potoznych. Szes¢
miesiecy pdzniej, odpowiadajac na zainte-
resowanie uczestniczek, zorganizowalismy
kolejny warsztat adresowany zaréwno do
0s6b juz zaznajomionych z tematem, jak

i zupelnie nowych.

Wybér metody wynikat z potrzeby zapo-
znania uczestniczek z zasadami dialogu,
komunikacji i pokojowego rozwigzywania
konfliktéw. Za posrednictwem ¢wiczen,

pytan i konwersacji kobiety byly zachecane do
dzielenia sie swoja wlasna historig — osobista
i zawodowg. Kazda z nich miata mozliwos¢
opowiedzenia o swoich doswiadczeniach
poloznej pracujgcej w konkretnej spotecznosci
lokalnej. Wymienialy sie spostrzezeniamina
temat wyzwan dnia codziennego, stuchajac

z uwaga opowiesci kolezanek pochodzacych

z innych rejonéw kraju. Cze$¢ z tych historii
zostala przedstawiona pézniej podczas spo-
tkania ogdlnego. Zapewnienie kameralnych,
intymnych warunkéw podczas pierwszych
dni warsztatu jest istotne dla zbudowania
atmosfery zaufania. Wystgpienia publiczne,
podczas ktérych prezentowane sa gtéwne
osiagniecia i sygnalizowane problemy, pelnia
réwnie wazna role, poniewaz glos uczestni-
czek moze wéwczas dotrze¢ do przedstawicie-

li stosownych wladz.

Uczestniczki warsztatéw, wybrane przez
Norwegian Afghanistan Committee (NAC),
pochodzity z pieciu réznych prowingji: War-
dak, Kunar, Laghman, Dzalalabad i Nuristan.
Byly tez osoby z Kabulu, z NAC oraz z Afghan
Midwife Association (AMA). Wiekszog¢

z nich stanowity doswiadczone polozne
zatrudnione w szpitalach i klinikach. Poza
tym w warsztatach uczestniczyli edukatorzy
z zakresu poloznictwa, lekarz oraz absol-
wentki, ktére jeszcze nie podjety pracy. W su-
mie 23 uczestnikéw (w tym 3 facylitatoréw
wspierajacych) oraz 2 facylitatoréw z Norwe-
gii. W drugim warsztacie bralo udziat 14 oséb
z poprzedniego sktadu, do ktérych dotaczyto
11 nowych uczestnikéw z rejonéw Helmand,
Jaghori, Chost i Kapisa.

Zespotl facylitatorow stworzylo kilka oséb:
Norunn Grande, trenerka z zakresu edukacji
dla pokoju oraz facylitacji dialogu z NCPD,
Deeva Biabani, Afganka z urodzenia, ktéra
uczyla sie potoznictwa w Norwegii, prze-

szkolona w dziedzinie prowadzenia dialogu
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i edukacji dla pokoju w ramach wieloletniej
wspdtpracy z NCPD oraz wspierajace je —
Khadjija Safi, Shakili i Khatol z kabulskiego
oddziatu NAC, ktére mialy szerokie do-
$wiadczenie w szkoleniu poloznych w Afga-
nistanie. Najwazniejszym zadaniem zespotu
facylitatoréw bylo stworzenie bezpiecznej
przestrzeni, w ktérej uczestniczki warsztatu
moglyby dzieli¢ sie osobistymi historiami,

a takze wymienia¢ uwagi na temat dotych-

czasowych osiggnied i wyzwan.

Osiagniecia

Dzieki projektowi ,,Polozne na rzecz Pokoju”
zdali$my sobie sprawe, ze docenienie roli po-
foznych w budowaniu mostéw porozumienia
miedzy ludZzmi nadato nowy wymiar naszym
dziataniom na rzecz dialogu i pokoju. Wyod-
rebniono bowiem grupe ludzi o szczegdlnych
zdolnosciach i majacych wyjatkowy dostep do
czlonkéw lokalnych spotecznosci. Chodzito

o doktadne poznanie ich roli oraz poszerzenie
ich kompetencji. Potozne cieszg sie szacun-
kiem ze wzgledu na wykonywang prace,

a takze swoja bezstronno$é. Maja dostep do
wszystkich grup spotecznych i w ogromnym
stopniu przyczyniajg sie do zazegnywania
sporéw w lokalnych spotecznosciach. Nieste-
ty sa przy tym narazone na grozby i oskarze-
nia. Ich wyjatkowa rola wymaga wiec odwagi

polaczonej z wrazliwoscia i wyczuciem.

Sukces warsztatéw polegal przede wszystkim
na tym, ze kobiety mialy szanse opowiedzie¢
0 swojej pracy, a to, ze zostaly wystuchane,
dodato im sil. Nastepnie, czwartego dnia
warsztatéw te wyjatkowe historie zostaty
powtérzone publicznie podczas spotkania
otwartego, na ktére zaproszono przedstawi-
cieli wladz, instytucji i organizacji zajmuja-
cych sie w Afganistanie opieka zdrowotna,
edukacja i rozwojem. Mogli oni w bardziej
wnikliwy sposéb zapoznac sie z doswiadcze-
niami o0séb, ktérych glos jest czesto stabo

styszalny.
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Pozyskana wiedza

* Nieznane dotad historie rzucity
nowe $wiatto na prace potoznych.

e Stuchajgc opowiesci innych
potoznych i wymieniajac sie
doswiadczeniami, uczestniczki staly
sie bardziej swiadome roli, jaka petnig
w lokalnych spotecznosciach i zyskaty
motywacje do dalszej pracy.

¢ Rozmowa o wojnie w kontekscie
zdrowia czyni konflikt bardziej
ludzkim i mniej upolitycznionym.

¢ Praca potoznej sprzyja promowaniu
pokojowego wspélistnienia
w lokalnych spotecznosciach.

e Szkolenie w dziedzinie dialogu
i komunikacji jest motywujace

i przydatne dla tej grupy zawodowe;j.

Program warsztatu

Otwarcie

Warsztaty zainicjowano stowami zaczerp-
nietymi z Koranu, powitaniami i przemé-
wieniami. Ramy formalne, zgodne z akcep-
towanymi regulami miejscowej kultury, sa
potwierdzeniem znaczenia i rangi wyda-
rzenia. Wprowadzeniem do merytorycznej
cze$ci warsztatu byla prezentacja poswie-
cona edukacji na rzecz pokoju realizowanej
w $rodowisku poloznych oraz naszkicowa-
nie zasad prowadzenia dialogu. Prezentacja

byta tlumaczona na stosowne jezyki.

Budowanie zaufania

Interakcyjny program warsztatu rozpoczat
sie ¢wiczeniami, ktére mialy na celu zapo-
znanie sie uczestniczek oraz zbudowanie

zaufania w grupie.

Cwiczenia opisujace tozsamosé

Kwiat tozsamosci to zadanie indywidualne,
w ktérym uczestniczki mialty opisaé rézne
aspekty swojej tozsamosci, rysujac schemat

kwiatu — zadanie to opisano w niniejszym
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podreczniku. W grupach cztero- lub pie-
cioosobowych tworzy sie nastepnie tzw.

gwiazde tozsamosci.

0ddzwiek

Jedna z trudnosci zwigzanych z tym ¢wi-
czeniem byla - jak wskazywaly uczestnicz-

ki — konieczno$¢ zaprezentowania sie jako
jednostki, poniewaz kobiety afganiskie po-
strzegaja siebie przede wszystkim jako czes¢
duzej, wielopokoleniowej rodziny. Ich indywi-
dualne priorytety i potrzeby s3 rzadko brane
pod uwage. Z tego wzgledu doceniono mozli-
wos¢ opowiadania o sobie i bycia wystuchanga.
W sesji podsumowujacej potozne wyrazaty
silne poczucie wzajemnej wiezi i che¢ dalsze-
go zaangazowania osiggniete dzieki temu, ze

mogly porozmawiac o tym, co je faczy.

Moje osobiste doswiadczenie konfliktu
Cwiczenie to zadano jako prace domowa do
wykonania na nastepny dzien. Podkreslono,
ze historia moze dotyczy¢ pracy zawodowej,
rodziny lub lokalnej spotecznosci. Uczest-
niczki zostaly poproszone o spisanie wybra-
nego do$wiadczenia, a w dalszej kolejnosci
zaprezentowanie go w grupie (tej samej,

w ktorej spotkaly sie pierwszego dnia). Na-
stepnie, po wystuchaniu wszystkich historii
cztonkinie grupy mialy wybrac jeden ze sce-
nariuszy w celu odegrania scenki - tak by
kazdej z kobiet przypadla jakas rola. Wcze-
$niejsze samodzielne spisanie wlasnych
dos$wiadczen pozwalalo uniknaé wplywu

grupy na ostateczny ksztalt opowiesci.

Odgrywanie rél

W oparciu o wybrang historie potozne
odgrywaly opisany w niej konflikt lokalny.
W niektérych przypadkach chodzito o rze-
czy bardzo trudne, takie jak odmawianie
kobietom podstawowych praw w rodzinie
lub w spotecznosci lokalnej. Odgrywane
scenariusze w oczywisty sposéb odsta-

nialy korupcje w stuzbie zdrowia oraz

niebezpieczenstwa, na jakie narazone sa
potozne. Oskarzane sg one nieraz o spowo-
dowanie okotoporodowej $§mierci dziecka,

o nieplodnos$¢ par czy inne powazne kwe-
stie. Po odegraniu rél kobiety rozmawiaty

o tym, jak radzi¢ sobie z podobnymi proble-
mami i kto jest za nie odpowiedzialny.

Krag dialogu jest to metoda polegajaca na
zaproszeniu uczestnikéw, by usiedli w kregu,
najlepiej bez stolikéw, i spontanicznie po-
dzielili sie swoimi przemysleniami. Wybrany
przedmiot — w tym przypadku mata zé1ta
pitka — przechodzit z rak do rak, wskazujac
osobe, ktéra w danym momencie miala prawo
glosu. Gdy jedna z uczestniczek koniczyta
swoja wypowiedz, przekazywala pitke kolej-
nej osobie. Ta mogta wéwczas podzieli¢ sie
swoimi uwagami lub nie méwic nic i poda¢
pitke dalej. W ten sposéb zachowuje sie
porzadek rozmowy. W razie potrzeby mozna
rozpocza¢ kolejna runde, by wszyscy obecni

i obecne mieli szanse zabra¢ glos. Trzymanie
w dloniach jakiego$ przedmiotu moze dziataé
uspokajajaco, gdy méwi sie o wrazliwych
kwestiach.

Pierwszym pytaniem postawionym w kregu
byto: Co sprawia, ze czuje sie bezpiecznie?
Kazda z uczestniczek miata pod tym wzgle-
dem swoje preferencje. Jedna z poloznych
nie$mialo przyznala, ze najwazniejsza jest
dla niej burka. ,W burce jeste$ anonimowa
iunikasz zaczepek ze strony mezczyzn”.
Wsréd innych waznych czynnikéw sprzyja-
jacych poczuciu bezpieczenistwa znalazly sie
takze: bezpieczny $rodek transportu oraz
obecno$¢ mahrama — meza lub krewnego,

ktéry towarzyszy kobiecie w podrézy.

Historie o tym,

jak radzic sobie w sytuacji konfliktu
Sposréd opowiedzianych przez uczestniczki
historii o doswiadczaniu konfliktu wybra-
no trzy, ktére miaty by¢ zaprezentowane
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czwartego dnia warsztatéw podczas spotka-
nia otwartego. Ponizej publikujemy opo-
wie$é potoznej z wieloletnim doswiadcze-
niem — Shirin Gul. Historia zostala spisana
i zaopatrzona komentarzem przez jedna

z uczestniczek, Noorullah Navayee, zwia-
zang z Uniwersytetem w Kabulu i pracujaca
jako edukatorka w dziedzinie pokojowego

rozwigzywania konfliktéw.

To byt piatek

Byt pigtek i miatam niewiele pracy do momentu,
gdy zobaczytam wchodzgcq do naszej kliniki
kobiete z piecio- lub szescioletnim dzieckiem.

Z trudem poruszata sie i wyglgdato na to, ze
cierpi. Byta w cigzy i najwyrazniej nadszedt
moment porodu. Rozmawiatysmy, gdy jg ba-
datam. Spytatam o jej towarzysza, mezczyzne,
ktory powinien jej poméc i towarzyszyé w takim
momencie, poniewaz tu, gdzie mieszkata, byto
czyms oczywistym, ze zadna kobieta nie trafia

do kliniki sama. Byta bardzo staba i zoriento-
watam sie, ze potrzebuje krwi. Powiedziata,

ze jej opiekun jest w drodze i wkrdtce sie zjawi.
Poniewaz sytuacja kobiety byta krytyczna i poréd
mégt nastgpi¢ w kazdej chwili, zrobitam badanie
krwi, by mie¢ pewno$¢, ze mamy wiasciwg krew
w naszym laboratorium. To na wypadek, gdyby
jej stan sie pogorszyt, a oczekiwany opiekun nie
dotart do kliniki. Kobieta urodzita dziewczynke.
Przeprowadzilismy transfuzje krwi, by matka nie
stracita przytomnosci. Zatroszczytam sie o nig

i zapewnitam wszelkq potrzebng pomoc. Po po-
czqtkowych problemach stan kobiety ustabilizo-
wal sie i matka wraz z cérkq czuty sie coraz lepiej.
Ich meski opiekun zjawit sie po wielu godzinach,
péznym popotudniem. Byt szwagrem kobiety

i w sekrecie wyznat, ze jest talibem, a jego brat
walczy gdzies w terenie. Dlatego to jemu wta-
$nie przypadto przywiez¢ zone brata do kliniki.
Zostawit jq przed drzwiami szpitala, a nastepnie
zawiézt do miasta na wizyte lekarskq cztery inne
kobiety z problemami zdrowotnymi. Powiedziat,
Ze dzien swigteczny — taki jak ten — byt dobrym
momentem, by wyjechac z ich wsi bez nadmiernej
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kontroli i probleméw ze strony sit bezpieczen-
stwa.

Miatam mozliwo$¢ porozmawiania z mojg
pacjentkg o jej sytuacji Zyciowej. Byta bardzo
wdzieczna za okazang pomoc i bardzo nieza-
dowolona z tego, czym zajmuje sie jej mqz.
Chciata mu powiedzie¢, by zamiast walki zajgl
sie swojg normalng pracg, domem i rodzing. Jej
zdaniem duzo lepiej jest mie¢ w poblizu szpitale

i lekarzy niz wszystko niszczyc.

Mezczyzna pytat mnie o stan bezpieczenistwa
w naszym miescie. Powiedziatam mu o strachu
przed atakami rakietowymi talibéw — jeden

z pociskow trafil tydzien wezesniej w podwdrko
naszego sgsiada, powodujgc sporo zniszczen.
Mezczyzna obiecat, ze porozmawia ze swo-

imi towarzyszami broni, by nie ostrzeliwali
rakietami naszego miasta. Od tego czasu ataki

rakietowe ustaty.

Byla to jedna z historii opowiedzianych przez
polozne pracujace w lokalnych osrodkach
podstawowej opieki medycznej. Opowiesci
te taczyla wspdlna idea nawigzywania — za
posrednictwem potoznych — kontaktu po-
miedzy cywilami a bojownikami i wspdlnego
okreslania warunkéw niezbednych w pracy
poloznych. Majac dostep do najbardziej na-
wet konserwatywnych rodzin w krytycznym
dla nich momencie, niektére z potoznych —
oprécz zapewnienia konkretnej pomocy
medycznej - korzystajg ze swoich umiejet-
nosci w zakresie komunikacji i prowadzenia
dialogu. Pomagaja kobietom i ich rodzinom
rozwigzywac wewnetrzne konflikty, a takze
rozmawiajg z mezczyznami, poznajac ich
punkt widzenia i pomagajac im popatrzec

z innej perspektywy (Noorullah Navayee).

Norunn Grande

Nansen Center for Peace and Dialogue
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Norwegia: Dialog - narzedzie do pokonywania podziatéw

Tto

Norwegowie od zawsze byli spoleczeristwem
wielokulturowym, na ktére sktadaly sie lokal-
ne mniejszo$ci etniczne, takie jak Laponiczycy
oraz cudzoziemcy zatrudniani jako eksper-

ci w rozmaitych dziedzinach gospodarki.
Oprécz grupy ekspertéw istnieje tez grupa
imigrantéw zarobkowych z krajéw oscien-
nych - Szwecji i Finlandii - a takze mlodsza
imigracja z Pakistanu, krajéw bytej Jugosta-
wii oraz Turcji. Od lat 70 XX w. Norwegia
przyjmowala takze uchodzcéw z réznych
rejonéw $wiata, w ktérych toczyly sie - lub
nadal tocza — konflikty zbrojne. Naleza do
nich: Somalia, Sudan, byta Jugostawia, Ery-

trea, Palestyna i wiele innych.

Gmina Skedsmo jest jednym z tych miejsc,
w ktoérych imigranci osiedlili sie wyjat-
kowo licznie. Oznacza to, ze Skedsmo ma
z jednej strony wielki potencjal rozwojowy,

a z drugiej musi mierzy¢ sie z wyzwaniem,

jakim jest tworzenie — w oparciu o zasady
réwnoéci i wzajemnego szacunku - spo-

tecznosci inkluzywnej.

Badajac wielokulturowe spoleczenstwo
Norwegii, w naszym centrum doszliémy do
przekonania, Ze czesto mamy do czynienia

z takimi samymi problemami, z jakimi mu-
sieliémy sie mierzy¢ za granica na terenach
objetych konfliktami. Stereotypy, dyskry-
minacja rasowa, a do pewnego stopnia takze
wydzielone etnicznie dzielnice mieszkanio-
we to rzeczywistos$¢ najwiekszych norwe-
skich miast. Poziom konfliktu jest co prawda
nadal niski, ale wiele grup mniejszosciowych
cierpi w milczeniu, prébujac zyska¢ spotecz-
na akceptacje jako pelnoprawni obywatele.

Debaty poswiecone imigracji, integracji i in-
kluzji spotecznej czesto wychodza od zalozo-
nego z gory podzialu na ,,my” (Norwegowie)
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oraz ,oni” (imigranci), ze szczegélnym naci-
skiem na osoby przybywajace spoza zachod-
niej pétkuli. Przez ,my” rozumie sie pewien
zbidér wartosci, norm i dziatan, ktéry — przy
takim podejsciu - nie jest czescig ,,ich kul-
tury”. Zalozenie to moze prowadzi¢ do idei

wyzszego i nizszego potencjalu kulturowego.

A odpowiedz na pytanie ,,Co to znaczy by¢

Norwegiem?” nie jest oczywista.

Dobrze dziatajgce spoteczenstwo demokra-
tyczne powinno by¢ zbudowane na zasadzie
réwnosci i poszanowania wszystkich obywa-
teli bez wzgledu na ich pochodzenie etniczne
iprzekonania religijne. Poczucie bycia trakto-
wanym z szacunkiem i na réwni jest sprawa
subiektywna. Prawo i regulacje moga stwa-
rza¢ wrazenie, ze stoja na strazy réwnosci
wszystkich obywateli, jednak obraz codzien-

nego zycia wydaje sie bardziej zniuansowany.

W kazdej spotecznosci zakorzenianie
réwnoéci i szacunku jest procesem dtugo-
trwalym, w ktérym racje wszystkich stron
powinny by¢ obecne i wystuchane. Jednym

z narzedzi tego procesu moze by¢ dialog.

W Skedsmo, podobnie jak w innych gmi-
nach Norwegii, realizuje sie wiele pro-
jektéw wolontaryjnych. Wolontariusze
organizuja zajecia sportowe dla dzieci

i mlodziezy, wspieraja kétka rekodzieta,
inicjujg dziatalno$é¢ kulturalng wéréd réz-

nych grup narodowych.

Organizacje te maja ogromny wklad w ak-
tywizacje spoteczna mieszkancéw i moga
by¢ znakomita platforma spotkan réznych
$rodowisk. Niestety nie do korica to dziata.
Wiekszos¢ grup wolontaryjnych jest jed-
nolita pod wzgledem etnicznym, a organi-
zowane przez nich spotkania skierowane
sa do wlasnych srodowisk narodowych czy
religijnych. W niektérych przypadkach ten
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rodzaj odrebnosci nie jest intencjonalny,

w innych - szczegélnie dotyczy to stowarzy-
szen imigrantéw — wrecz przeciwnie, gdyz
spotkania maja stuzy¢ podtrzymywaniu

wlasnego jezyka, kultury i religii.

Dialog w Skedsmo rozpocza! sie od nawigza-
nia kontaktu z doradczynia reprezentujaca
wydzial kultury we wtadzach lokalnych.
Osoba ta przez wiele lat $ledzita aktywnos¢
organizacji spotecznych i korzystajacych ze
wsparcia wolontariuszy w Skedsmo i zauwa-
zyla, ze kontakty pomiedzy stowarzyszenia-
mi imigrantéw a tradycyjnymi organizacjami
norweskimi sg bardzo skape. Wzbudzito to
jej obawy, ze taka sytuacja wzmocni tenden-
cje segregacyjne w spolecznosci Skedsmo.
Poszukiwala wiec narzedzi, ktére zapobie-
glyby takiemu rozwojowi wypadkéw. Dzieki
funduszom uzyskanym z Directorate of Inte-
gration and Diversity (Dyrektoriat Integracji
i Réznorodnosci) we wspétpracy z Nansen
Center for Peace and Dialogue zainicjowano
projekt o nazwie Dialog w Skedsmo - fo-
rum 30 kobiet, ktére reprezentujg rozmaite
organizacje. Okoto 65% uczestniczek miato
pochodzenie inne niz norweskie, a ich wiek
oscylowal pomiedzy 30 a 68 rokiem zycia.

Proces dialogu

Pierwszym krokiem do nawigzania dialogu
byto zebranie 30 kobiet o rozmaitym pocho-
dzeniu, réznych przekonaniach i pozycjach
spotecznych. Byto to mozliwe wylgcznie
dzieki zaangazowaniu wspomnianej juz
przedstawicielki organéw administracyjnych
odpowiedzialnych za kulture w Skedsmo.
Obecnos¢ tak kluczowej osoby — nazwijmy ja
Osobg nr 1 - cieszacej sie zaufaniem lokal-
nej spolecznosci ma zasadnicze znaczenie
dla zainicjowania dialogu. Od lat pracowata
ona na rzecz gminy przede wszystkim na
polu kultury, a jednym z jej gtéwnych zadan
bylo monitorowanie organizacji spotecznych
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i korzystajacych ze wsparcia wolontariuszy

w Skedsmo. Dzieki pracy zawodowej miata
kontakt z kazda nowo powstala organizacja
w gminie. Szczeg6lnie czesto zglaszali sie do
niej przedstawiciele stowarzyszen imigran-
tow, chcac skorzystac z jej wiedzy z zakre-

su prawa i zasad regulujacych dzialalnosé
organizacji w Norwegii. Tego typu wspélpraca
rodzi wzajemne zaufanie, cho¢ nie wyklucza
sytuacji konfliktowych. Dzieki swojemu zaan-
gazowaniu Osoba nr 1 znalazla sie w samym
$rodku sieci powigzan spolecznych, co po-
zwolilo jej wskazac odpowiednie uczestniczki
projektu — zmotywowane i zainteresowane
forum dialogu. Zglosily sie, poniewaz czuty

sie bezpiecznie w kontakcie z Osobg nr 1.

Drugi krok polegal na znalezieniu bez-
piecznej i neutralnej przestrzeni, w ktdrej
moglyby odbywac sie sesje dialogu. W na-
szym przypadku byla to sala w miejskim
ratuszu. Poniewaz ratusz jest miejscem
publicznym, otwartym dla wszystkich
mieszkancéw, uznaliémy go za przestrzen
najbardziej neutralng w calej gminie. Poza
przestrzenia fizyczng potrzebne bylo
stworzenie takiego otoczenia, ktére zache-
caloby ludzi do méwienia i nawigzywania
kontaktéw. Zaprosiliémy wiec uczestniczki
forum na wspélny posilek, co zreszta stalo
sie tradycja podtrzymywang przez dwa
lata. Jedzenie jest potrzeba uniwersalnga,

a jedzenie razem sprzyja dobremu samopo-
czuciu i wzajemnej uprzejmosci. Stopniowo
potrawy na wspdlny st6t kobiety zaczety
przygotowywac samodzielnie. Uznanie dla
ich pracy wzmacnialo ich samoocene. Przy
okazji w naturalny sposéb wszystkie uczest-
niczki forum mogly zaprezentowac siebie

i swoje organizacje. Poswieciliémy temu
kilka kolejnych spotkan.

Dialog jest projektem wspdlnym i nie moga
mu towarzyszy¢ zadne ukryte cele. Kazda

ze stron musi by¢ zachecana do tego, by
uczestniczy¢ w okreslaniu jego zalozen,
tematéw, metod pracy i harmonogramu.

W ten sposéb tworzy sie atmosfere bez-
pieczenstwa i poczucie sprawczosci. Préby
manipulacji podkopuja wzajemne zaufanie
i ostatecznie sg destrukcyjne dla kazdego
dialogu. Uczestniczki projektu w Sked-
smo daty sobie czas na blizsze poznanie,
dyskutowaly i negocjowaly sciezki, kto-
rymi chcg podazy¢. Musialy na przyktad
uzgodni¢ tematy, ktére zamierzaly podjac.
Niektére z kobiet proponowaly zaproszenie
ekspertéw, ktérzy wprowadziliby je w te-
mat, jednak ostatecznie wspélnie podjeto
decyzje, ze punktem wyjscia dla dyskusji
beda prezentacje oparte na indywidualnej
wiedzy i doswiadczeniach samych uczestni-
czek. Decyzja ta miata duze znaczenie dla
dalszych loséw grupy, poniewaz do przygo-
towania prezentacji kazda z uczestniczek
musiata wybrac partnerke, z ktéra nigdy do
tej pory nie pracowata.

Dla wielu uczestniczek bylo to catkowicie
nowe do$wiadczenie, zwtaszcza dla przedsta-
wicielek mniejszosci, ktére poprzednio trzy-

maly sie z osobami z wlasnego srodowiska.

Trzecim krokiem w procesie dialogu

bylo zagwarantowanie, ze wszystkie jego
uczestniczki maja réwne prawa. Jesli mie-
dzy uczestnikami zachodzg istotne réznice
w zakresie poziomu wyksztalcenia, wiedzy
ipozycji spotecznej, trzeba im zapewni¢
poczucie réwnoéci w sensie ogélnoludzkim —
poprzez wzajemne zainteresowanie i otwar-
cie na siebie. Poswiecenie im uwagi, nieza-
leznie od ich statusu materialnego, pozycji
czy wyksztalcenia, daje poczucie, ze wszyscy
sa traktowani na réwni. Interakcje oparte
na réwnosci s najlepszym punktem wyjscia
do budowy zaufania. Zaufanie i réwnos¢ sa

ze sobg sprzezone. Co wiecej, zaufanie moze
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rozszerza¢ sie na calg grupe. Facylitatorzy
okazali zaufanie uczestniczkom, wystuchujac
ich i po$wiecajac im uwage, a taka postawa
miata wplyw na reszte grupy. Stuchajac
siebie nawzajem i wykazujac zainteresowanie
sprawami innych, uczestniczki stworzyly
atmosfere zaufania. To pozwolilo im dostrzec
podobienistwa ich sytuacji zyciowych, np.
codziennych zmagan z nastoletnimi dzie¢mi
czy trudnosci w taczeniu pracy zawodowej

z obowigzkami rodzinnymi. W ten sposéb
pojawita sie szansa, by spojrze¢ na inne oso-
by z nowej perspektywy i zamiast ,obcych”
dostrzec kogos, kto jest taki jak my, z kim
dzielimy te same emocje i potrzeby, miedzy
innymi wlasnie potrzebe bycia traktowana

w réwny sposéb. Zrozumienie, ze nasze pod-
stawowe emocje i potrzeby maja charakter
uniwersalny, zacheca, by traktowac innych

ludzi jak réwnych sobie.

W czwartym kroku uczestniczki projektu
miaty odnalez¢ w sobie ched¢ i umiejetnos¢
stuchania. Gdy nikt nie stucha, nic z tego, co
zostalo powiedziane, nie przyniesie pozyt-
ku. Poczucie bycia ignorowanym jest zawsze
bolesne i upokarzajace. Dialog wymaga
empatycznego stuchania, ktérego celem jest
zrozumienie innych. Stuchac oznacza nie tyl-
ko styszec¢ stowa wypowiadane przez innych
ludzi, ale takze zwraca¢ uwage na to, co nie
do konica zostato wyartykulowane. Aktywne
stuchanie okazalo sie wyzwaniem dla uczest-
niczek projektu w Skedsmo. Dobry stuchacz
musi walczy¢ z wlasnym brakiem uwaznoéci,
niecierpliwo$cia i skupieniem na sobie sa-
mych, co — zwlaszcza w dzisiejszym $wiecie —
stanowi powszechng trudno$é. Aktywne
stuchanie oznacza takze zadawanie dobrych
pytan. Dobre pytanie kieruje naszg uwage
ku czemus$ nieznanemu, co jednak chcemy

i powinni$my poznaé. Wyplywajace z praw-
dziwego zainteresowania pytanie w rodzaju

,Jak to jest by¢ cudzoziemcem w Norwegii?”
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moze by¢ dobrym punktem wyjscia do lep-
szego zrozumienia sytuacji sagsiada. Rozmo-
wa jest wazna, ale wspdlne dziatania jeszcze
bardziej zblizajg ludzi. Uczestniczki projektu
dialogowego w Skedsmo musiaty wspdl-

nie przygotowywac prezentacje i wyklady,
planowac i organizowac takie wydarzenia
jak obchody $wieta kobiet czy inne dziatania
kulturalne. Zaré6wno przedstawicielki mniej-
szodci, jak i wiekszo$ci pracowaly razem, by
osiagnac wspdlny cel. Dla niektérych bylo to
catkiem nowe doswiadczenie.

Krok piaty mial na celu zapewnienie ciagglo-
$ci procesu dialogu. Rozpoczecie takiego pro-
cesu oznacza bowiem przyjecie na siebie zo-
bowiazan. Organizatorzy oraz facylitatorzy
musieli przygotowa¢ grunt pod kontynuacje
procesu. Mozna to bylo osiagna¢, od samego
poczatku angazujac wszystkie uczestniczki,
tak by czuly sie odpowiedzialne zaréwno

za grupe, jak i za efekty pracy w lokalnym
$rodowisku. Ponadto kontynuacja dialogu
musiata odbywac¢ sie w konkretnych ramach
prawnych i organizacyjnych. W przypadku
Skedsmo miejscowe wladze oraz politycy
dzialajacy w strukturach gminy zapewnili
$rodki niezbedne do stworzenia ram organi-

zacyjnych dla kolejnych etapéw procesu.

Osiagniecia

Trwale zmiany w relacjach miedzyludzkich
zaleza w réwnym stopniu od tego, co dzieje
sie na poziomie jednostki, jak i na pozio-
mie strukturalnym, a takze od powigzan
miedzy tymi poziomami. Oba poziomy s3
od siebie zalezne. Proces nawigzywania
dialogu w Skedsmo rozpocza! sie od jednej
konsultantki pracujgcej w dziale kultury
miejscowego magistratu. To ona wybrata
uczestnikéw pochodzacych z rozmaitych
lokalnych stowarzyszen. Fundusze na
realizacje projektu pochodzily natomiast

z wyzszych struktur rzagdowych. Chodzito
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o wsparcie projektu, ktéry mégltby zainte-
resowac inne gminy w Norwegii. Nansen
Center zapewnit profesjonalne know-how.
W trakcie trwania projekt wzbudzil zainte-
resowanie przedstawicieli lokalnej admi-
nistracji oraz politykéw, ktérzy zdecydo-
wali o kontynuowaniu inicjatywy na rzecz
dialogu niezaleznie od pierwotnych zrédet
finansowania. Forum dialogu wptynelo na
planowanie strukturalne w Skedsmo, gdyz
stalo sie czescig dzialan gminy na rzecz
spoleczenistwa inkluzywnego. Oznacza

to, ze forum dialogu zainspirowalo zmia-
ny i zachecilo lokalng administracje oraz
burmistrza Skedsmo do skorzystania z na-
rzedzi, ktére sprzyjaja budowaniu spotecz-
nosci réznorodnej, ale opartej na zasadach

szacunku i réwnosci.

Whnioski

Dialog jest narzedziem przekraczania po-
dzialéw. Przyktad z Skedsmo opisuje proces
dialogowy stanowigcy element trzyletniego
projektu realizowanego w jednej z wielo-
kulturowych gmin w Norwegii. Podzialy
etniczne istniejace w niektérych norwe-
skich gminach nie s3 celem zadnej krajowe;j
czy lokalnej instytucji politycznej, lecz
raczej nieuswiadomionym i przypadkowym
zjawiskiem napedzanym przez korzysci
finansowe graczy z rynku mieszkaniowego.
W rezultacie powstaja dzielnice, w ktérych
dostepne s3 tanie mieszkania przeznaczo-
ne na wynajem, zajmowane w duzej czesci
przez imigrantéw, oraz dzielnice bogate
zdominowane przez etnicznych Norwe-
géw. Taki model mieszkalnictwa ogranicza
codzienne interakcje miedzy przedstawicie-
lami mniejszosci i wiekszosci, a tym sa-
mym utrudnia pokonywanie barier i lepsze

rozumienie réznic.

Zaangazowanie w projekty wolontaryjne

pomaga zmienic ten stan rzeczy. Niestety

wiele organizacji, ktére je realizuja, jest ho-
mogeniczna, sktada sie z 0séb z tego same-
go kregu kulturowego. Kazda z tych orga-
nizacji ma swdéj program i obszar dziatania,
ale w spoleczenstwie demokratycznym nie
mozna wskazywac ludziom, czym powinni
sie zajmowac w wolnym czasie ani zmuszac
ich do uczestnictwa w projektach, ktére ich
nie interesuja. Jedyna droga — o czym prze-
konata sie madra konsultantka zatrudniona
w dziale kultury - jest odpowiednie zmoty-
wowanie czlonkéw réznych stowarzyszen
do wspélnych dziatan i uczenie sie od siebie

nawzajem.

Wybrano metode dialogu, poniewaz opiera
sie na réwnosci i wzajemnym szacunku.
Status materialny, pozycja spoteczna,
pochodzenie etniczne i wyksztalcenie nie
maja tu znaczenia. Liczy sie che¢ stuchania
drugiej strony, otwarto$c¢ na jej historie oraz
ciekowo$¢, ktéra pozwala zadawad wlasciwe
pytania. Do najowocniejszych rozméw do-
chodzi wéwczas, gdy obie strony dialogu za-
czynaja rozumie¢ sie w nowy sposéb. Projekt
w Skedsmo pokazal, ze dialog jest wlasci-
wym narzedziem do przekraczania podzia-
16w. W konsekwencji ci najbardziej rozmow-
ni zaczeli stuchad, a ci, ktérzy ze wzgledu

na swoja znajomo$¢ Norwegii i pochodzenie
uwazali sie za bardziej kompetentnych,
zyskali wglad w Zycie przedstawicieli drugiej
strony, dzieki czemu stali sie pokorniejsi

i bardziej otwarci. Wreszcie ci, ktérzy z po-
czatku czuli sie najbardziej onie$mieleni,
znalezli w sobie odwage i zaczeli méwic.
Ostatecznie wszystkie strony dialogu poczu-
ty sie bezpiecznie w rozmowie o wzajemnych
réznicach. Byly to pierwsze kroki na drodze

ku przekroczeniu podziatéw.

Christiane Seehausen

Nansen Center for Peace and Dialogue
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Wspétpraca miedzyszkolna miast Lillehammer i Bujanovac z udziatem Tatjany Popovic
oraz Lumnije Mustafi, NDC Serbia.

Serbia Potudniowa:

dialog miedzyetniczny jako proces diugofalowy

Wprowadzenie

Dialog miedzyetniczny to dtugofalowy
proces, ktérego celem jest ponowne na-
wiazanie relacji i wspétpracy réznych grup
etnicznych w podzielonych spoteczno-
$ciach lokalnych. Osrodki NDC umozliwity
podjecie licznych inicjatyw tego typu po
zakoniczeniu konfliktu w rejonie Batkanéw
Zachodnich. Obejmowaly one sesje dialogu,
treningi i wspdlne aktywnodci, ktére daty
mieszkancom regionu mozliwos¢ spotkania
sie oraz podjecia wysitku wzajemnego zro-
zumienia. Chodzilo o odbudowe zerwanych
przez konflikt wiezi, stopniowe nawigzywa-
nie wspolpracy na rzecz poprawy zycia w lo-
kalnych spolecznosciach, tak by wszystkie
grupy etniczne mogtly pokojowo wspétist-
nie¢, zamiast zy¢ obok siebie w oddzieleniu.

Proces ten polega — méwiagc w najwiekszym

Nansen Center for Peace and Dialogue. Dialog i transformacja konfliktu. Podrecznik dla trenerek i treneréw

skrécie - na stopniowym pojednaniu i $wia-

domym zaangazowaniu na rzecz pokoju.

Budowa mostéw porozumienia w podzielo-
nych spotecznosciach to rozlozony w czasie
proces, ktérego celem jest pojednanie. Pierw-
szy krok to zrozumienie obaw, interes6w oraz
potrzeb kazdej ze stron. Krok drugi to budo-

wanie zaufania i zgody co do wspdlnych celéw.

Ostatnim etapem prowadzacym do zdefinio-
wania konkretnych sposobéw ksztaltowania
dialogu jest udroznienie kanaléw wspétpracy.
Celem jest zainicjowanie zmian spotecznych
mozliwych dzieki procesom dlugofalowym,

a te z kolei wymagaja czasu, cierpliwoéci,

zaangazowania oraz wytrwalosci.

W powojennych spoteczenstwach bytej

Jugostawii istniata potrzeba wspierania
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aktywnosci obywatelskiej. Ludzie zyjacy

w spoteczenistwach podzielonych wedtug
linii etnicznych byli bardzo nieufni wobec
siebie nawzajem i wzgledem decydentéw,
zaréwno na poziomie lokalnym, jak i kra-
jowym. Przewazalo poczucie, ze wojna wy-
buchta za sprawg kilku nacjonalistycznych
lider6éw i ze przez cala dekade o istotnych
aspektach zycia mieszkancéw bytej Jugo-
stawii decydowat kto$ inny. Kultura wspét-
pracy i demokratycznego uczestnictwa

w rzadzeniu krajem nie istniata. W oparciu
o badania w terenie facylitatorzy Nansen
Dialogue Network nakreglili podstawowa
strategie pracy w lokalnych spotecznosciach

zwierajaca cele i dziatania przygotowawcze.

Cele:

* odbudowa relacji, pokonywanie
podzialéw;

* przejscie od stanu zamrozonego
konfliktu i pokoju negatywnego* do
procesu transformacji konfliktu;

e stopniowe pojednanie i stworzenie
podwalin pod wspoélprace,

a takze wspoélne budowanie
mostéw (nowe dziatania w skali
lokalnej, strategie zmiany);

e dziatania stuzgce umacnianiu
pokoju, nakierowane na budowe
trwalego i zréwnowazonego

pokoju w spoteczenstwie.

Dzialania i wydarzenia w terenie:

* organizowanie spotkan z kazda
grupa etniczng majacych na
celu odbudowe zaufania;

* organizowanie sesji dialogu: wspélnych
miedzyetnicznych spotkan i seminariéw,
w ramach ktérych uczestnicy maja
szanse otwarcie rozmawiad;

e szkolenia majace na celu budowanie

w lokalnych spotecznosciach

potencjalu do prowadzenia dialogu,
negocjacji i mediacji oraz korzystania
z narzedzi analizy konfliktow;

* rzecznictwo pokojowego
wspélistnienia na réznych
szczeblach struktury spotecznej.

W ciaggu pietnastu lat podejscie to zaowoco-
wato stworzeniem sieci wspétpracownikow
oraz sympatykow dzialajacych na rzecz

pokonywania podziatéw etnicznych.

Ponizej zaprezentowano przyktad z polu-
dniowej Serbii, gdzie osrodek Nansen Dia-
logue Center Serbia pracowal przez siedem
lat z przedstawicielami lokalnych wtadz,
nauczycielami oraz uczniami w ramach
dwéch réwnolegltych projektéw.

1) Pierwszy projekt dotyczyt poprawy
organizacji i funkcjonowania lokalnego
samorzadu, tak by wszystkie grupy etnicz-
ne mialy jednakowa reprezentacje i udziat

w procesach decyzyjnych.

2) Drugi projekt obejmowat profesjonalne
szkolenie dla nauczycieli, kt6rzy mieli za
zadanie tworzy¢ w swoich miejscach pracy
kluby mediacji uczniowskiej oraz nawiazy-
wacé i wspiera¢ miedzyetniczne kontakty
pomiedzy serbskimi i albaniskimi szkotami.
Obydwa projekty byly wdrazane przy aktyw-
nym wsparciu gminy Lillehammer i udziale
ekspertéw z obu dziedzin, ktérzy pomagali
tworzy¢ programy, organizowali spotkania

i czuwali nad rozwojem wydarzen.

W 2003 r., gdy osrodek Nansen Dialogue
Center Serbia rozpoczal prace w miescie
Bujanovac, powojenne podzialy wéréd miej-
scowej ludnosci byty nadal silne. Szkoty, do
ktérych uczeszczaly tylko dzieci serbskie,
oraz te, do ktérych chodzity dzieci serbskie

*Pokéj negatywny to stan, w ktorym strony zawieszajg uzycie przemocy i nie ma juz zagrozenia wojna, ale wcigz
nie istnieje miedzy nimi wspélpraca ani wlasciwa komunikacja (przyp. red. wydania polskiego).
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i romskie, byty zlokalizowane w ré6znych
cze$ciach miasta. Seminaria dialogowe skie-
rowane do kadry nauczycielskiej miaty na
celu przygotowanie gruntu pod wspélprace
miedzyetniczng oraz stanowily wstep do
profesjonalnego szkolenia z zakresu media-
¢ji szkolnej. Poczatkowo nauczyciele trzy-
mali sie swoich grup etnicznych, nie czuli
sie wystarczajaco bezpiecznie, by dzieli¢ sie
opiniami i ograniczali kontakty z kolega-
mi z innych szké6t do uprzejmych gestéw.
Grupa facylitatoréw sktadata sie z przedsta-
wicieli lokalnej spotecznoéci oraz obywateli
Norwegii. Odegrali oni wazna role w proce-
sie budowy wzajemnego zaufania i poprawy
relacji. Uwage uczestnikéw zwrdécita bez-
stronno$¢, empatia, otwarcie i elastycznoéé
towarzyszace konkretnym dziataniom
facylitatoréw — takim jak spotkania, wizyty
w szkotach i szkolenia. Réwniez fakt, ze
kazdy uczestnik projektu mégt szkoli¢ sie

w ojczystym jezyku, przyczynial sie do efek-
tywnosci nauki i byt odbierany jako wyraz
szacunku. W trakcie tworzenia ram dla
mediacji szkolnej facylitatorzy oraz koordy-
natorzy na biezaco konsultowali sie z dyrek-
torami szkél, przedstawicielami lokalnych
wladz oraz departamentem szkolnictwa

w ministerstwie edukacji.
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Dzieki takim metodom wzmocniono
wspoélprace miedzysektorows, a urzednicy
zblizyli sie do ludzi. Facylitatorzy poka-
zali, jak praktycznie realizowa¢ zatozenia
demokracji partycypacyjnej, aby wspélny-
mi sitami odbudowac instytucje i poprawi¢

warunki zycia.

Grupy nauczycieli-mediatoréw przeszkolity
uczniéw, stworzyly réwiesnicze zespoty
mediacyjne oraz kluby mediatoréw, w ra-
mach ktérych rozwigzywane sa powazne
konflikty. Zespoty zlozone z przedstawi-
cieli réznych szkét zorganizowaty wspélne
szkolenia dla mlodziezy albanskiej, serb-
skiej i romskiej. Owocem tej inicjatywy
byto wspoélne spotkanie, podczas ktérego
zespoly te zaprezentowaly przyklady me-
diacji w swoich szkotach. Mialo to miejsce
w 2012 r. i bylo ukoronowaniem diugofalo-
wego zaangazowania miejscowej spoleczno-
$ci wspieranej przez facylitatoréw. Zmiany
na lepsze przejawiajace sie w konkretnych
osiggnieciach wymagaja cierpliwosci, wy-
trwalosci i zaangazowania.

Tatjana Popovic¢

Nansen Dialogue Centre Serbia
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MATERIALY
POMOCNICZE

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Model gory lodowej (2 strony, model graficzny na jednej stronie, tekst na drugiej)
Rozdz. 1 Komunikacja

Komunikacja niewerbalna

Rozdz. 1 Komunikacja

Kluczowe cechy dialogu
Rozdz. 2 Dialog

Zadawanie dobrych pytan
Rozdz. 2 Dialog

Arkusz pytan do refleksji
Rodz. 3 Tozsamos¢

Krél i krélowa
Rozdz. 4 Kultura

Zrodla i rodzaje konfliktow
Rozdz. 5 Zrozumienie konfliktu

Ludzkie potrzeby (2 strony, na jednej schemat Maslowa, na drugiej schemat Maxa-Neefa)
Rozdz. 5 Zrozumienie konfliktu

Mapowanie konfliktu
Rozdz. 6 Analiza konfliktu

10) Model cebuli (2 strony)

Rozdz. 6 Analiza konfliktu

11) Trojkat ABC

Rozdz. 6 Analiza konfliktu

12) Style zachowan w sytuacjach konfliktowych (2 strony)

Rozdz. 6 Analiza konfliktu
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Spodjna komunikacja

MATERIAL POMOCNICZY NR 1 - Model gory lodowej

Zachowanie

Intencje

Przekonania

Uczucia

Wartosci

Postawy
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Wyjasnienie modelu

Wieksza cze$¢ gory lodowej znajduje sie pod powierzchnig wody. Oznacza to,
ze jej nie widzisz. Wyobraz sobie, ze géra lodowa przedstawia cztowieka. Czes¢
ponad powierzchnig wody jest widoczna - to nasze zachowanie. Wszyscy wi-
dza, co robimy, stysza, co i w jaki sposéb méwimy, oraz interpretuja to po

swojemu, w zalezno$ci od swoich wczeéniejszych doswiadczen i przekonan.

Pod powierzchnia wody, niewidoczne dla nikogo poza nami, znajduja sie na-
sze intencje — to, co zamierzamy, to, co stoi za naszymi dziataniami. Mozemy
wyrazié je wobec ludzi, ktérzy nas otaczajg, albo je ukry¢ z réznych powodéw,
takich jak zachowanie pozycji sity, manipulacja lub che¢ zaskoczenia innych.
Nasze intencje moga by¢ dobre lub zle, przemyslane lub spontaniczne - ktos,
kto nas stucha, nigdy tego nie wie. Jednak bez wzgledu na charakter naszych

intencji mamy wplyw na to, jak sie komunikujemy.

Na dole géry lodowej znajduja sie nasze przekonania, uczucia, wartosci
i postawy. Wartosci i postawy to cos, co rozwijamy od samego dziecinstwa.
W miare uplywu czasu mozemy niektdre z nich zmienia¢, inne modyfiko-
wad, a jeszcze inne wzmacniad. Zalezy to od naszego otoczenia, pracy, relacji
spolecznych i zainteresowan. To, co czujemy w réznych sytuacjach, zalezy od
naszej osobowosci, wartosdci i postaw. Jeéli jedng z moich naczelnych war-
tosci jest sprawiedliwo$¢, to w zetknieciu z niesprawiedliwo$cig bede czu¢
dyskomfort, gniew lub smutek. To, co myélimy i jak my$limy, wigze sie z na-

szymi postawami i warto$ciami.

Nasz przekaz stanie sie bardziej spdjny, gdy wszystkie te elementy beda ze
soba polaczone. Aby przekaz zyskal na spéjnosci, musimy by¢ swiadomi wta-
snych uczué, wartosci i postaw. Jednak niezaleznie od stopnia naszej $wiado-
mosci wszystkie te elementy ujawnig sie poprzez nasza mowe ciata. Uswiado-
mienie sobie, jakie relacje zachodza pomiedzy jezykiem méwionym a mowa
naszego ciata, moze poméc nam wyrazaé jednakowe tresci zaréwno werbal-
nie, jak i niewerbalnie. Dzieki namystowi nad naszymi intencjami i dzieki od-
wadze wyrazania ich mozemy unikna¢ nieporozumien i zapobiec konfliktom.
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MATERIAL POMOCNICZY NR 2 -
Komunikacja niewerbalna

Komunikacja niewerbalna — inaczej mowa ciata - to istotna forma komunika-
¢ji. Naturalna, nieswiadoma mowa ciata przekazuje nasze prawdziwe uczucia

iintencje oraz odkrywa przed nami uczucia i intencje innych.

Pozycja i ruchy ciata
Zastanéw sie, jaki wplyw na postrzeganie innych ma sposéb, w jaki osoby te
siedzg, chodza, wstaja lub trzymaja gtowe. Twoja postawa i sposéb, w jaki sie

poruszasz, przekazuja bardzo wiele informacji.

Gesty

Gesty sa stalym elementem naszego zycia. Machamy dlonia, wskazujemy
palcem, kiwamy na kogo$ albo wymachujemy rekami, méwiagc. Wszystko to
jest czesto nieswiadomym wyrazaniem siebie. Znaczenie poszczegdlnych ge-
stow moze by¢ rézne w réznych kulturach i regionach, dlatego powinnismy

bra¢ to pod uwage, by unikna¢ nieporozumien.

Kontakt wzrokowy

Przekaz, jaki niesie wyraz naszych oczu, moze by¢ nieograniczony.

Dotyk
Bardzo wiele komunikujemy dotykiem. Pomyél, co wyraza mocny uscisk dlo-

ni, delikatne klepniecie po ramieniu, serdeczny uscisk ,,na misia”.

Przestrzen
Wszyscy potrzebujemy osobistej przestrzeni, cho¢ potrzeba ta rézni sie

w przypadku kazdego z nas w zaleznosci od kultury, sytuacji i bliskosci relacji.

Glos

Liczy sie nie tylko to, co méwisz, ale jak méwisz. Kiedy méwimy, inni lu-
dzie nie tylko stuchaja naszych stéw, lecz takze ,czytaja” nasz glos. Zwracaja
uwage na dlugos¢ i tempo naszej wypowiedzi, na to, jak gloéno méwimy, na
ton, jego zalamania oraz na dzZwieki, potwierdzajace, Ze rozumiemy, takie jak
»aha”, ,yhm”. Pomysl, jak ton gtosu moze sygnalizowa¢ na przyktad sarkazm,

gniew, milo$¢ lub pewnos¢ siebie.

Swiadomosé emocjonalna

Aby wysyla¢ precyzyjne sygnaly niewerbalne, dobrze jest by¢ swiadomym
wlasnych emocji i tego, jak one na nas wplywaja. Warto tez umiec rozpozna-
wad emocje innych i prawdziwe uczucia kryjace sie za sygnatami, ktére ludzie

przekazuja. Na tym wtasnie polega $wiadomos¢ emocjonalna.
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MATERIAL POMOCNICZY 3

MATERIAL POMOCNICZY NR 3 -
Kluczowe cechy dialogu

Spojnosc
Dialog to spéjne komunikowanie sie. Niewerbalne aspekty komunikacji, intencje, postawy,
warto$ci i przekonania musza by¢ spdjne z naszymi stowami.

Sprzeciw

W dialogu nie musimy w pelni, ani nawet w czesci, zgadzac sie z innymi. Dialog moze wy-
magad, aby$my zakwestionowali stwierdzenia innych oséb lub wrecz sie im sprzeciwili.
Nasz sprzeciw powinien by¢ wyrazony, tak aby uszanowaé godno$¢ innych i wtasnga.

Pokora
Dialog to poznawanie samego siebie oraz ukazywanie innym swoich mocnych i stabych stron.

Troska o innych
Dialog wymaga podejmowania odpowiedzialno$¢ za innych ludzi bez oczekiwania wzajem-

nosci.

Wspélny jezyk
Dialog polega na dazeniu do znalezienia wspdlnego jezyka.

Po pierwsze zrozumienie

W dialogu staramy sie najpierw zrozumieé, a potem by¢ zrozumianym.

Relacje
Dialog polega na rozumieniu i zgtebianiu relacji.

Brak zgody

Dialog nie musi oznacza¢ wspdlnej zgody albo upodobnienia sie do innych.

Stuchanie

Dialog bardziej polega na stuchaniu niz na méwieniu.

Powstrzymanie si¢ od ocen
Osad, generalizowanie, obarczanie wing i stawianie diagnoz moga zniszczy¢ dialog.

Komunikacja niewerbalna
Dialog moze zachodzi¢ nawet w ciszy. Mowa ciala i wyraz twarzy s3 w nim bardzo wazne.

Przemiana

Dialog oznacza osobista i spoleczna przemiane.
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MATERIAL POMOCNICZY NR 4 -
Zadawanie dobrych pytan

Nikt nie wypowie doktadnie tego, co chcialbys ustyszeé - w odpowiednim po-
rzadku, doglebnie i szczegblowo. Dlatego gléwnym narzedziem dobrego stu-
chacza jest umiejetno$¢ zadawania dobrych pytan. Wlasciwe pytania moga

stymulowa¢ rozmowy i nadawaé im kierunek.
Zadajac pytania, mozesz skorzystac¢ z ponizszych wskazéwek:

* Zaplanuj swoje pytania. Przed spotkaniem zastanéw sie, jakie informacje
chcesz otrzymad, i naszkicuj kolejnoé¢ zadawanych pytan, aby skorzystac
z tych notatek podczas rozmowy.

e Badz $wiadom swojego celu. Kazde z zadanych przez ciebie pytan powinno
pomoc ci w uzyskaniu wiedzy o faktach lub w poznaniu opinii. Zdecyduj,
jakiego rodzaju informacji potrzebujesz, i dostosyj do tego swoje pytania.

e Zacznij rozmowe. W przeciwienstwie do prostych pytan zamknietych
(o mozliwych odpowiedziach ,tak” lub ,nie”) pytania otwarte zachecaja roz-

moéwce do wypowiedzi, tobie za$ dostarczaja obszerniejszych informacji.

e Méw w jezyku rozméwcy. Odno$ sie w swoich pytaniach do znanego mu
kontekstu, uzywaj stéw i zwrotéw, ktére rozumie. Unikaj na przyklad zar-
gonu zawodowego, jesli rozmawiasz z osoba spoza swojego miejsca pracy.
Jesli wydaje ci sie, ze twéj rozmdéweca nie rozumie dokladnie tego, co mé-

wisz, uzyj parafrazy.

e Uzywaj neutralnego stownictwa. Staraj sie nie stawia¢ pytan naprowadza-
jacych, ktére sugeruja odpowiedz.

* Do pytan ogdlnych dodawaj pytania szczegélowe. Ustawiaj swoje pytania
w pewnej hierarchii, tak by od perspektywy ogélnej stopniowo przechodzi¢

do szczegdtow.

* Niech twoje pytania dotycza jednej rzeczy naraz. Jesli chcesz uzyskac pet-
niejsza odpowiedz, formultuj krétkie pytania, tak aby kazde z nich doty-
czylo jednego zagadnienia. Jesli interesuja cie dwie rzeczy, zapytaj o nie,

zadajac dwa r6zne pytania.
e Zadawaj tylko te pytania, ktére wydaja ci sie najwazniejsze. Jeéli nie in-

teresuje cie jakas informacja, nie pytaj o nig. Szanuj czas i uwage swojego

rozmoéwcy, nie zadawaj pytan w nieskoniczonosc.

Nansen Center for Peace and Dialogue. Dialog i transformacja konfliktu. Podrecznik dla trenerek i treneréw

95

MATERIAL POMOCNICZY 4



MATERIAL POMOCNICZY 4

96

* Nie przerywaj. Wystuchaj calej odpowiedzi na twoje pytanie. Sztuka do-
brego zadawania pytan polega na rzeczywistej checi uzyskania informacji

zawartej w odpowiedzi.

* Postaraj sie, aby przejscia od zagadnienia do zagadnienia byly naturalne.
Uzyj jakiego$ elementu odpowiedzi do wprowadzenia kolejnego pytania.

e Pytania, ktére tak naprawde sa wyrazem jakichs zalozen, moga zabrzmiec
agresywnie, co czesto tworzy nieprzyjazna atmosfere. Zastap je raczej py-
taniami, ktére umozliwig twojemu rozméwcy lub twojej rozméwczyni wy-

jadnienie zagadnienia na tyle, aby$ je zrozumiat.
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MATERIAL POMOCNICZY NR 5 -
Arkusz pytan do refleksji

Sesja pytan do refleksiji -
Indywidualna refleksja nad tozsamoscia i wartosciami

Srodowisko pochodzenia

Gdzie sie urodziles i gdzie dorastales?

Jaka tozsamo$¢ odziedziczyle$ po przodkach (niemiecks, zuluska, muzul-
manska, chrzescijanisky, kastows, robotnicza)?

Role
Jakie role pelnisz w rodzinie?
Kim jestes, gdy pracujesz (matka, mezem, nauczycielem, pracownikiem ad-

ministracyjnym, pracownikiem na rzecz praw czlowieka, prezesem)?

Przynaleznosci
Kim jestes, gdy odpoczywasz i podczas rekreacji poza godzinami pracy (za-

wodnikiem footballu, pianista, garncarzem, wspinaczem gérskim, poetg)?

Cele

Kim zamierzasz by¢, co zamierzasz robi¢, co zamierzasz osiggnaé¢ w ciagu
najblizszych pieciu lat?

Jak opisalbys siebie w kontekscie celéw osobistych i tego, jak starasz sie wcie-
li¢ w zycie swoje plany (jako dziatacz na rzecz pokoju i sprawiedliwosci, jako
przedsiebiorca, osoba dazaca do rozwoju duchowego, osoba uczjca sie)?

Co obecnie stanowi dla ciebie najwazniejszy aspekt twojej tozsamosci i dlaczego?

Co moze sprawi¢, ze w przysztosci twoja tozsamosc sie zmieni?

Wartosci
Pomysl o ludziach, ktérych podziwiasz...

Co takiego w nich podziwiasz?

Pomysél o jakiejs sytuacji, w ktérej — gdybys tylko mégt ja przezyé ponownie -
zachowalbys sie inaczej, niz sie zachowates. Czemu wtedy nie zachowates sie
tak, jakbys chcial?

Przypomnij sobie czas, kiedy bronites czegos. Jakich wartosci bronites? Po-
mysl o wartosciach odziedziczonych i nabytych.

Dlaczego angazujesz sie w to, co teraz robisz? (Motywacja/inspiracja/intencja).
Z jakich swoich dotychczasowych dzialan jestes najbardziej dumny?

Jaka lekcje odebrales, uczac sie na swoich btedach?

Jakiej zmiany w sobie spodziewasz sie w ciggu pieciu lat?
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MATERIAL POMOCNICZY NR 6 - Krdl i krolowa

Krél kocha krélowa, ale musi udac sie w dtuga podréz. Podejrzewa, ze krélowa ma kochan-
ka, wiec nakazuje strazy zabi¢ zone, jesli ta opusci zamek podczas jego nieobecnosci. Méwi

o tym krélowej przed wyjazdem.

Po odjezdzie kréla kochanek nawigzuje kontakt z krélowa i namawia ja, by do niego przyszla.
Kobieta odpowiada, ze nie moze, poniewaz straze maja rozkaz zabi¢ ja, jesli wyjdzie z zam-
ku. Kochanek powtarza, ze rozpaczliwie pragnie ja zobaczy¢ i ze krélowa koniecznie musi

przyjsc na spotkanie nastepnej nocy.

Krélowa rozmawia z jednym ze straznikéw, ktéry obiecuje chronié jg oraz poméc jej wyjsc

i wrécié niepostrzezenie, pod warunkiem ze zrobi to przed pétnoca.
Krélowa spotyka sie z kochankiem i wraca przed ustalona godzing do zamku. Straznik, kté-

ry mial jej pomdc, zasypia przed jej powrotem. Inny straznik, widzac wchodzaca do zamku
kobiete, zabija j3.

Uporzadkuyj postaci wedlug kryterium stopnia odpowiedzialnosci za $mier¢ krélowej:

Krél

Krélowa

Kochanek

Straznik, ktéry zasnat

Straznik, ktdry zabit krélowa
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MATERIAL POMOCNICZY NR 7 -

Zrédia i rodzaje konfliktéw

Konflikt wokét informacji

Zdarza sie, ze strony konfliktu nie majg wy-
starczajacych — lub tych samych - informa-
¢ji na temat sytuacji. Zebranie i wyjaénienie
faktéw moze w duzym stopniu obnizy¢
napiecie. Strony moga tez interpretowaé
informacje w rézny sposéb lub nadawa¢ im
r6zny poziom waznos$ci. Otwarta dyskusja
oraz dane dostarczone przez zaufang strone
zewnetrzng moga pomoc w ocenie jakosci

dostepnych informacji.

Konflikt o zasoby

Konflikty dotyczace zasobéw materialnych,
takich jak ziemia, pienigdze czy przedmioty,
sa na og6! proste do zidentyfikowania i czesto
nadaja sie do otwartych negocjacji. Jednak
czasami okazuje sie, ze — cho¢ na pozér strony
sprzeczaja sie o zasoby — prawdziwy konflikt
dotyczy czego$ innego, np. relacji lub potrzeb

psychologicznych jednej lub obu stron.

Konflikt relacji

Ludzie w relacjach rodzinnych, biznesowych
czy organizacyjnych czesto nie zgadzaja sie

w rozmaitych kwestiach. Czasami jednak
zaleznosci wynikajace z tych relacji nadaja de-
strukcyjny wymiar réznicom, ktére w innym
uktadzie bylyby proste do przezwyciezenia.
Wydarzenia z przeszlosci, wieloletnia stereo-
typizacja moga usztywniac postawy i spra-
wiad, ze ludzie niechetnie siegaja nawet po naj-
bardziej oczywiste i sprawiedliwe rozwigzania.
W takich sytuacjach trzeba najpierw przyjrzec
sie celom, rolom, zobowigzaniom i réznym
perspektywom widzenia zdarzen z przeszlo-

§ci, zanim zajmiemy sie innymi konfliktami.

Konflikt intereséw i potrzeb
Istotne i silne ludzkie potrzeby zwigzane

z poczuciem tozsamosci, szacunkiem czy

uczestnictwem czesto znajduja sie u zZrédet
konfliktéw, ktére na zewnatrz przyjmuja
forme sporu o rzeczy materialne. Realna
mozliwo$é wyrazenia tych potrzeb i poczu-
cie bycia wystuchanym maja fundamental-
ne znaczenie dla ich zaspokojenia. Zdarza
sie, ze dtugofalowe rozwigzanie konfliktu
intereséw zalezy w réwnym stopniu od za-
spokojenia potrzeb zaangazowanych oséb,

jak i od wlasciwego podzialu zasobdw.

Konflikty strukturalne

Struktury spoleczne i organizacyjne decydu-
ja o tym, kto ma dostep do wladzy lub zaso-
béw, komu nalezy sie szacunek i kto ma pra-
wo podejmowac decyzje. Konflikty dotyczace
struktur lub konflikty wewnatrz struktur
czesto wigzg sie z kwestiami sprawiedliwosci
i konkurencyjnych wzgledem siebie cel6éw.
Zazegnanie tego typu konfliktéw niejedno-

krotnie wymaga lat pracy i wysitkéw.

Konflikty wartosci

System wartosci i przekonan formuje sie

w toku do$wiadczen zyciowych i w zwigzku
z przekonaniami religijnymi. Kwestionowa-
nie systemu wartosci jest czesto postrzega-
ne jako zagrozenie dla poczucia tozsamosci,
co czyni ten rodzaj konfliktu najtrudniej-
szym do rozwigzania. Wiekszo$¢ ludzi
przyjmuje postawe defensywna wobec ta-
kiego zagrozenia i wycofuje sie z wszelkich
negocjacji, zakladajac, ze w tym wypadku
rozstrzygniecie sporu bedzie wymagalo
naruszenia systemu wartosci. Gdy jednak
pojawia sie szansa na objasnienie tych war-
tosci, na bycie wystuchanym i zrozumia-
nym, strony konfliktu rezygnuja z postawy
obronnej, a nawet dochodza do pokojowego
wspdlistnienia w oparciu o wzajemne zaak-

ceptowanie réznic.
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MATERIAL POMOCNICZY NR 8 -
Ludzkie potrzeby?**

Czlowiek musi zaspokaja¢ kilka podstawowych potrzeb, by przezy¢. Dla
uznanego psychologa Abrahama Maslowa oraz twoércy teorii konfliktu Johna
Burtona potrzeby te wykraczaja poza pozywienie, wode i schronienie. Obej-
muja zar6wno elementy materialne, jak i niematerialne konieczne dla roz-
woju, a takze wszystko to, co cztowiek w sposéb naturalny pragnie w zyciu

osiggnad.

Wedtug Maslowa potrzeby ludzkie majg charakter hierarchiczny. Oznacza to,
ze kazda z nich ma swoje okreslone miejsce w hierarchii. Tak zwana pirami-
da potrzeb Maslowa ma w podstawie pozywienie, wode i schronienie, wyzej
znajduje sie potrzeba bezpieczenstwa, dalej potrzeby przynaleznosci i milo-

$ci, szacunku oraz — na korncu - potrzeba osobistego spelnienia.

Piramida potrzeb Maslowa

Potrzeby
samorealizacji
moralnoscé,
kreatywnosg,
spontanicznosé,
akceptacja, doswiadczanie
celu, znaczenia
i wewnetrznego potencjatu

Potrzeby szacunku i uznania
zaufanie do siebie, uznanie wtasnych osig-
gnie¢, szacunek dla innych, potrzeba bycia

niepowtarzalng jednostka

Potrzeby mitosci i przynaleznosci
przyjazn, rodzina, bliskos¢, poczucie wiezi

Potrzeby bezpieczenstwa
zdrowie, praca, wtasnos¢, stabilnos¢ rodzinna i spoteczna

Potrzeby fizjologiczne
tlen, pozywienie, woda, schronienie, ubranie, sen
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Model rozwoju cztowieka wg Maxa-Neefa?®

Manfred Max-Neef byt chilijskim ekonomista i autorem modelu systematyzu-
jacego potrzeby ludzkie. Model 6w opisuje, w jaki spos6b spoleczenstwa moga
definiowac swoje bogactwo i ubéstwo w zaleznosci od stopnia zaspokojenia
tych potrzeb. Wedlug Maxa-Neefa zdefiniowane w ten sposéb potrzeby sg
niezmienne dla wszystkich kultur i wszystkich okreséw historycznych. Czyn-
nikiem, ktéry podlega zmianie, jest sposéb, w jaki sa one zaspokajane. Zgod-
nie z tym modelem potrzeby ludzkie powinny by¢ postrzegane jako system, co

oznacza, ze s3 one powigzane i wzajemnie na siebie oddzialuja.

Wedlug Maxa-Neefa fundamentalne potrzeby czlowieka to:
e Przetrwanie

* Bezpieczenstwo

e Emocjonalnos¢

* Sens

 Partycypacja

e Wypoczynek

e Twoérczos¢

* Przynaleznos¢

e Autonomia

Nansen Center for Peace and Dialogue. Dialog i transformacja konfliktu. Podrecznik dla trenerek i treneréw
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MATERIAL POMOCNICZY NR 9 - Mapowanie konfliktu

Legenda mapy
Dobra relacja
---------------- Staba relacja
/ / Zerwana relacja
Sojusz

p Dominujacy wplyw

AN\ \N" "\ "N\ Konflikt

Temat

Strony

Cienie

Nansen Center for Peace and Dialogue. Dialog i transformacja konfliktu. Podrecznik dla trenerek i treneréw



MATERIAL POMOCNICZY NR 10 - Model cebuli2®

STANOWISKA:
To, 0 czym mowimy, ze tego chcemy

INTERESY:
To, czego rzeczywiscie chcemy

POTRZEBY:
To, co musimy miec

Model cebuli
Model ten zaklada, ze warstwy konfliktu przypominaja strukture cebuli: ma

on wiele aspektéw, ale tylko te na powierzchni sg dla nas widoczne. Dopiero
gdy zaczniemy obiera¢ kolejne warstwy, dotrzemy do jadra problemu. Zalo-
zenie to daje wieksze szanse na zrozumienie stanowisk skonfliktowanych
stron, a takze ich intereséw i potrzeb. Pomaga takze odréznic to, czego stro-

ny chca deklaratywnie od tego, czego faktycznie pragna i potrzebuja.

W sytuacji bezkonfliktowej ludzie odnosza sie do siebie i dziatajg w oparciu
0 swoje rzeczywiste potrzeby. Natomiast w sytuacji konfliktowej zablokowa-
nie podstawowych potrzeb w polaczeniu z nieufnoscia, ktéra czesto charak-
teryzuje relacje w warunkach sporu, zmienia podstawe wzajemnych relacji.

Wazna jest $wiadomo$¢ réznicy pomiedzy stanowiskami a interesami:
* stanowisko to wypowiedzi, komunikat danej osoby odnos$nie

tego, czego (rzekomo) oczekuje w sytuacji konfliktu,
e interesy odnosza sie do tego, czego ludzie

faktycznie pragna i co ich motywuje.

Zewnetrzna warstwa cebuli to stanowisko, ktére komunikujemy innym (to,
o czym méwimy, ze tego chcemy). Pod nig znajduja sie nasze interesy (to, cze-
go chcemy), odzwierciedlajace cele, jakie chcemy osiggnac w konflikcie. W ja-
drze cebuli znajduja sie nasze potrzeby (to, co musimy mie¢), ktére muszg by¢
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zaspokojone, jesli rozwigzanie sporu ma zadowala¢ wszystkie strony. O ile
interesy bywaja negocjowalne, o tyle potrzeby negocjowalne nie s3. Odloze-
nie na bok innych aspektéw konfliktu moze by¢ trudne, jednak momentem
krytycznym jest zrozumienie przez wszystkich uczestnikéw witasnych pod-
stawowych potrzeb oraz potrzeb strony przeciwnej. Tylko w ten sposéb moz-

na osiagnac konstruktywny i satysfakcjonujacy wszystkich wynik.

Analizujac interesy, powinnismy pamietac, ze:
* kazda strona sporu ma swoje interesy i potrzeby,
ktére sg dla niej prawdziwe i wazne;
* rozwiazanie problemu powinno uwzglednia¢ maksymalna
pule intereséw maksymalnej liczby stron;
e zawsze istnieje wiecej niz jedno akceptowalne rozwigzanie problemu;
* kazdy konflikt dotyczy zaréwno intereséw wspélnych, jak i rozbieznych.

Kiedy stosowac ten model?

Model cebuli mozna stosowa¢ jako narzedzie analizy dynamiki konfliktu,
a takze w przygotowaniu facylitacji dialogu miedzy skonfliktowanymi gru-
pami. Moze by¢ tez uzyty jako element procesu negocjacji czy mediacji, a na-
wet w ramach pokonfliktowej rekonstrukgji relacji.

Model bywa przydatny dla oséb zaangazowanych w dialog, poniewaz wa-
runkiem pomysélnych negocjacji jest pewnos¢, ze potrzeby kazdej ze stron
sa w pelni zrozumiane. Mozna sie takze odwola¢ do niego przed rozpocze-
ciem rozméw, by lepiej poznad interesy, stanowiska i potrzeby drugiej stro-
ny, a takze objasni¢ wlasne oraz méc sie nastepnie do nich odwotaé¢ w toku
procesu. Chodzi o to, by analizie opartej na modelu cebuli zostaly poddane

wszystkie strony konfliktu, takze my sami.

Model cebuli moze utatwi¢ takze zrozumienie dlugotrwalych konfliktéw,
a nawet przynie$¢ nowe nadzieje na ich rozwigzanie, poniewaz zadawnione
spory czesto biorg sie z ukrywania lub znieksztalcania prawdziwych potrzeb,
co dodatkowo utrudnia sytuacje. Potrzeby te da sie pozna¢ dzieki zdejmowa-

niu kolejnych warstw konfliktul!
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MATERIAL POMOCNICZY NR 11 - Trojkat ABC

Zachowanie

Postawy Kontekst

Ilustracja z materiatu ,Working with Conflict” opublikowanego przez Responding to Conflict.

Copyright: Peace Direct.

Analiza ta opiera sie na zalozeniu, ze kazdy konflikt ma trzy gléwne kom-
ponenty: kontekst sytuacji, zachowanie zaangazowanych stron oraz ich po-
stawy. Czynniki te przedstawiono jako wierzchotki tréjkata. Ich wzajemne
oddzialywanie zaznaczono na rysunku jako strzatki prowadzace od jednego

do drugiego wierzcholka.
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MATERIAL POMOCNICZY NR 12 -
Style zachowan w sytuacjach konfliktowych

Sprawowanie kontroli - Po mojemu
Postrzeganie konfliktéw i probleméw jako
rywalizacji, ktérg mozna przegraé lub wy-
gra¢ — najwazniejsze jest, by zosta¢ zwyciez-
c3. To podejscie bywa rezultatem nieuswia-
domionej ucieczki przed przykroscia, jaka
sprawia przyznanie sie do bledu. W wypad-
ku bezposredniego zagrozenia taka reakcja
moze by¢ konieczna, ale w konsekwencji
czesto poglebia konflikt, gdy porazka prze-
klada sie na agresje.

Kompromis - Daj i bierz

Kazdy co$ zyskuje i co$ traci. To popularny
sposéb radzenia sobie w sytuacji konfliktu,
ale zwykle dziala na krétka mete. U wszyst-
kich stron sporu moze pozostawi¢ wrazenie
utraty czego$ waznego i zamyka droge do
lepszych rozwigzan (np. poprzez zwieksze-
nie dostepnych zasobé6w).

Rozwigzanie problemu - Po naszemu
Strategia znana takze jako win-win, zgod-
nie z ktéra konflikty sg postrzegane jako
problemy, ktére rozwigzujemy miedzy soba.
W wielu wypadkach wszystkie strony odno-
towuja istotne zyski. W tej strategii przy-
ktada sie wage zaréwno do relacji pomiedzy
stronami, jak i do satysfakcjonujacych
wszystkich rezultatéw. Cho¢ w wielu sytu-
acjach jest to najlepsza droga do osiggniecia
sprawiedliwych i trwatych rozwigzan, to

nie nalezy ona do fatwych.

Dostosowanie - Po twojemu

Za tym podejéciem kryje sie idea pokoju za
wszelka cene. Podkresdla sie aspekty, ktore
nie powoduyja réznicy zdan, tagodzac lub
ignorujac kwestie sporne. Jesli nie méwimy
tego, co myslimy, inni nie maja szansy po-
zna¢ naszego stanowiska, a tym samym nie
sa w stanie poradzi¢ sobie z konfliktem. Ta
strategia moze jednak by¢ przydatna, jesli
konflikt mialby naruszy¢ relacje. Czasami
rozwigzanie przychodzi samo, poniewaz

nadal jeste$my dobrymi przyjaciéimi.

Unikanie - Ani tak, ani tak
Wycofywanie sie z konfliktu - fizyczne lub
emocjonalne — pozbawia nas wptywu na
rozw6j wypadkow, ale moze by¢ dobrym
wyjsciem, gdy kwestie, wokét ktérych toczy
sie spdr, nas nie dotycza. Stwarza to jednak
ryzyko, ze problemy beda narasta¢ w sposéb
niekontrolowany. Up6r w braku zaintereso-
wania moze mie¢ charakter odgrywania sie
na innych. Ludzie czesto stosuja te strate-
gie, by skloni¢ innych do zmiany zdania.
Podobnie jak inne formy przymusu, ma to

jednak swoja cene.
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SPRAWOWANIE
KONTROLI

»,Zrob to po mojemu”

Strategie:
kontroluj, rywalizuj,
narzucaj, walcz
Charakter: brak
cierpliwos$ci w rozmowie
i zbieraniu danych

DUZY NACISK
NA OSIAGNIECIE
OSOBISTYCH CELOW

Woli, by inni: wycofali sie
lub dopasowali

KOMPROMIS
»Zrezygnuije z czegos,
jesli ty zrobisz to samo”

Strategie: zmniejszenie
oczekiwan, negocjowanie,
daj i wez, péjdzmy
na kompromis
Charakter: ostrozny,
lecz otwarty
Woli, by inni: szukali
kompromisu lub
dopasowali sie

MALY NACISK NA POD-
TRZYMANIE RELACJI

Troska o cele

UNIKANIE
»Konflikt? Jaki konflikt?”

Strategie: uniki, ucieczka,
zaprzeczanie, ignorowanie,
wycofanie, odsuwanie
w czasie

MALY NACISK
NA OSIAGNIECIE

Charakter: odmowa OSOBISTYCH CELOW

podjecia dialogu lub
zebrania informacji
Woli, by inni:
robili uniki

Troska o relacje

ROZWIAZANIE
PROBLEMU

»Zrobmy to razem”

Strategie:
zbieranie informaciji,
dialog, szukanie rozwigzan
alternatywnych

Charakter: zaniepokojony,
ale zdeterminowany
by osiagna¢ porozumienie
Woli, by inni: byli
zorientowani na
rozwigzania lub szukali
kompromisu

DUZY NACISK
NA PODTRZYMANIE
RELACJI

DOSTOSOWANIE

»Zgadzam sie na wszystko,
co powiesz”

Strategie: zgoda,
uspokajanie, tagodzenie
lub ignorowanie sporu,
rezygnacja
Charakter:
zainteresowanie innymi
oraz pragnienie akceptacji
Woli, by inni:
sprawowali kontrole

Ilustracja pochodzi z materiatu ,Working with Conflict” opublikowanego przez brytyjskq organizacje Responding

to Conflict. Copyright: Peace Direct.
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