JAK PRACOWAC

Z KONFLIKTEM

Przewodnik dla cztonkéw i cztonkin
grup oddolnych



Wstep

W kazdej grupie i w kazdej relacji pojawiaja si¢ konflikty, niezaleznie od tego
czy staramy sie przeprowadzic¢ rewolucje anarchistyczng czy gramy w domino na
ulicy. To po prostu czgé¢ sktadowa interakeji miedzyludzkich, jak réwniez szcze-
gblna cecha zycia we wspélczesnym, mobilnym $wiecie. Jaki$ czas temu ludzie
zyli w grupach w duzym stopniu zhomogenizowanych, podczas gdy dzi§ wiele
réznych $wiatopogladéw i kultur pojawia si¢ w naszych spotecznosciach.

Jednak nie wypracowatysmy jeszcze umiejetnosci potrzebnych do radzenia so-
bie z tg réznorodnoscig. Dodatkowo, prawdopodobnie wychowates/as si¢ w spo-
leczenistwie kapitalistycznym, gdzie zostates/a$ nauczona, ze po to by by¢ do-
brym lub nawet po to by przezy¢, musisz wspétzawodniczy¢. Ufif... Naprawde
nie ma si¢ co dziwi¢, ze tak wiele z nas ma problemy ze wspdlng pracg nad wy-
chodzeniem z konfliktéw w zdrowy sposéb. Konflikt jest nieuniknionym zjawi-
skiem gdy oduczamy si¢ starych zwyczajéw, wypracowujemy nowe umiejetnosci,
drogi kooperagji i stawiania czota opresjom.

Ten przewodnik jest skierowany do 0séb i grup pracujacych nad zmiang spo-
leczng, ktdre chea zrozumied mechanizm konfliktu i wypracowaé metody radze-
nia sobie z nim. Zawiera rozdzialy o tym, czym jest konflike, jakie korzysci przy-
nosi rozwigzywanie go oraz narzedzia do przepracowywania konfliktéw tak, by
zachowad przy tym zdrowie i efektywnos¢ grup walczacych o spoleczng zmiane.

W kazdej czeéci znajdziesz takze krétkie éwiczenia, ktére pomoga ci przyswoié
umiejetnosci i narzczdzia. Im bardziej jestesmy zaangazowane i zaangazowani w na-
sze samoksztatcenie, tym glebiej ono zachodzi. Wicc jesli naprawde chceesz sie
tego wszystkiego nauczy¢, daj sobie czas na wyprébowanie proponowanych ¢wi-
czen.

Zawartos¢

Czym jest konflikt i czemu wtasciwie mamy go przepracowywaé?
Czemu konflikty pojawiaja si¢ w grupach wolnosciowych?
Rozumienie konfliktu

Odpowiadanie na konflikt

Dobra komunikacja

Podejmowanie efektywnych dziatart w celu rozwigzywania konfliktu

Zrédla
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1. Czym jest konflikt i czemu wlasciwie mamy go
przepracowywac?

Do konfliktu dochodzi gdy dwie lub wigcej 0séb ma pozornie rézne opinie, po-
trzeby lub wartosci. Zdarzajg sic one w kazdej grupie, niezaleznie od jej rodzaju
i wielkosci. Zdarzajg si¢ pomiedzy przyjaciétmi, kochankami, w grupach afhinity,
w duzych kampaniach i miedzynarodowych sieciach.

Przeczytaj pierwsze zdanie tego rozdziatu ponownie i u§wiadomisz sobie, ze to
nieuniknione. Kiedy dwie osoby si¢ poznaja, w koricu odkryja obszary, w ktérych
bedg miaty rézne opinie co do tego, co najlepiej zrobid i jak to zrobié.

Konflikt nie jest problemem, jest szans3.

Konflikt nie oznacza, ze zerwanie relacji miedzy osobamijest nieuniknione lub
ze kto§ musi przegrac. Nie musi nawet oznacza¢ czynienia ogromnych ustgpstw
na rzecz drugiej strony. Sprébuj spojrzeé na konflikt nie jako problem, ale jako
szans¢ pozytywnych zmian, ktdre w dtuzszej perspektywie uczynia zycie wszyst-
kich zaangazowanych oséb lepszym. Nie jest to tatwe i krétkoterminowe zada-
nie.

Zrozumienie konfliktu wymaga $wiadomosci, pracowanie z nim wymaga prak-
tyki. Wypracowanie zdrowego podejscia do konfliktu to jak nauka dbania o ro-
wer. Jesli bedziesz regularnie smarowaé taficuch i regulowaé hamulce, mozesz
unikna¢ wigkszych probleméw, ale musisz najpierw naby¢ potrzebne do tego
umiejetnosci i wiedzie¢ kiedy trzeba je wykorzystywad.

Od drobiazgu do kryzysu

Réznica opiniijest czyms czego trudno unikngé, mamy jednak kontrole nad tym,
co z t3 réznicg zrobimy. Sztuka radzenia sobie z konfliktami polega na rozpo-
znawaniu ich wystarczajaco wezednie i posiadaniu wiedzy, kiedy i jak najlepiej je
przepracowywac.

Seria malych incydentéw moze z czasem skumulowad si¢ i przerodzi¢ w cos
wickszego. Wielka klétnia moze wybuchnad nagle i moze wydawa¢ sie, ze po-
jawila sie znikad. Poprzez wyostrzanie naszej Swiadomosci, mozemy wylapywacé
subtelne znaki i przepracowywac konflikty odpowiednio wezesnie. To jak obser-
wowanie garnka gotujacej si¢ zupy na kuchence. Jesli pozostawisz pokrywke na
garnku, predzej czy pdiniej zupa wykipi. Jesli zmniejszysz gaz w momencie gdy
z garnka wybucha para, bedziesz jes¢ dobrg zupe i unikniesz bataganu.



Rozwdj konfliktu moze by¢ podzielony na pigé etapéw, podczas ktdrych na-
rasta z poczucia niewielkiego dyskomfortu do powaznego kryzysu.

Pie¢ etapow konfliktu:
1. dyskomfort

incydent
nieporozumienie
napiecie

kryzys

ARSI

Wyprébu;j:

Z perspektywy tych pieciu etapéw opowiedz o konflikcie w ktdry bytas zaanga-
zowana czy zaangazowany albo ktdry jest ci znany.

1. Dyskomfort

Jaki§ zawadzajacy drobiazg moze by¢ oznakg narastania konflikcu. Mozesz nie
by¢ w stanie wskazaé zadnego konkretu, tylko odczuwaé pewien dyskomfortu.
To moze by¢ mate przyzwyczajenie, ktére dziata ci na nerwy.

Za kazdym razem gdy grupa idzie do baru, Sara nakierowuje rozmowe na
nastgpng akcje. Tomek wychodzi z barn wczesnie, zatujgc ze nie spedzili i nie
spedzily razem czasu na socjalizacji i poznawaniu sig lepiej.

2. Incydent

Mata wskazéwka stuzaca za dowdd na narastanie konfliktu. To moze by¢ krétka,
ostra wymiana zdan albo wyrazne wyrazenie konfliktu.

Grupa planuje razem akcje, Sara ignoruje lub odrzuca sugestie Tomka doty-
czqce budowania zespotn, co powoduje ze Tomek czuje si¢ sfrustrowany. Sara za-
nwaza frustracje Tomka ale nic w zwigzkn z tym nie robi.

3. Nieporozumienie

Sytuacja narosta do poziomu, gdy jedna lub obydwie strony wypracowaty fat-
szywe zalozenia dotyczace drugiej osoby.



Tomek mysli, ze Sary nie obchodzi budowanie silnej grupy. Sara mysli, ze To-
mek jest bardziej zainteresowany socjalizowaniem si¢ nig pracg nad realng zmiang
spoleczng.

4. Napiecie

Do tego momentu nastgpito prawdopodobnie zalamanie komunikagji, a emo-
cje narastaja. Cigzej ttumié konflike w sobie i czué go w powietrzu. Znaki s3 duzo
bardziej oczywiste — to moze by¢ ktétnia, wybuch emocdji albo niezwykte dla da-
nej osoby zachowanie.

Po akcji Tomek zwoluje spotkanie w celu jej podsumowania. Sara szybko nakie-
rowuge dyskusjg na potencjalng nowg akcje. Tomek krzyczy ,Sara, ochtor! Omdwmy
najpierw to, jak poszta nam jedna akcja, zanim zaczniemy przeskakiwac do na-
stepnej!”. Sara wyglada na oszotomiong. Otwiera szeroko oczy, powoli kreci glowg
i wychodzi ze spotkania, trzaskajgc za sobg drzwiami.

5. Kryzys

To przetomowy moment dla relacji. Od tego momentu cata komunikagja sku-
pia¢ sie bedzie wokét konfliktu. Sytuacja moze by¢ gwattowna.

Sara pisze email do grupy mowige w nim ‘Rezygnuje z bycia w kolektywie. Do
2obaczenia gdzies na barykadach’.

Zaadaptowane od: Conflict resolution Network, PO Box 1016 Chatswood, NSW 2057

Australia, www.crnhg.org, adres email: crn@crnhqg.org

Po co przepracowywaé konflikty?

Na dtuzszg mete, jest to nieuniknione. Na krétsza mete, ludzie wypracowali bar-
dzo wiele mechanizméw unikania i wyparcia. Udajemy ze konfliktu weale nie
ma, mamy nadzieje Ze przejdzie, zmieniamy temat, udajemy ze tylko nam si¢ wy-
daje. Te metody rzadko kiedy doprowadzajg nas do czegokolwiek innego poza
utknieciem w martwym punkcie. Unikanie konfliktu jest jak ignorowanie ma-
tego dziecka ktére musi is¢ do toalety. W rezultacie bedziemy mieéjeszcze wickszy
batagan i kolejne problemy do rozwigzania, na ktére mozemy by¢ nawet jeszcze
mniej przygotowane i przygotowani.

Wiec, w pewnym momencie bedzie trzeba sie konfliktem zajaé. Czy to brzmi
stresujaco? Czy juz czujesz kropelke potu sptywajaca ci po czole? Czy rozwazasz



przerwanie czytania tego przewodnika by unikna¢ tego calego stresu? Poczekaj!
Istnieje niezliczona ilos¢ korzysci z rozumienia i przepracowywania konflikeu.

Nauka umiejetnosci pracy nad konfliktem to okazywanie szacunku. Poprzez
wycofanie sie, krok w tyl i dostrzezenie innego punktu widzenia, poprzez po-
$wigcenie czasu na komunikacje w trudnych tematach okazujemy troske i wspét-
odczuwanie osobom wokét nas. Pokazujemy, ze relacje s3 dla nas wazne, s3 cen-
nym zrédlem i s3 warte inwestowania w nie czasu i energii. Praca nad konfliktami
pomoze nam budowad mocniejsze grupy i by¢ bardziej efektywnymi w przepro-
wadzaniu zmian spotecznych. Rozumienie konfliktu i praca nad nim moze by¢
procesem dodajacym wiele sity i pewnosci wszystkim zaangazowanym. Znalezie-
nie sposobu polaczenia si¢ z osobami, z ktérymi ma si¢ konflikt oraz wypracowa-
nie rozwigzania, ktére pozwoli wszystkim dalej funkcjonowad, zamiast unikania
tematu moze by¢ bardzo energetyzujace. Wyobraz sobie, ze jeste$ czescia grupy
w ktérej osoby komunikujg sie ze sobg otwarcie i szczerze, w ktdrej wszyscy znajg
swoje uczucia, w ktérej istnieje szczera ched rozumienia réznic migdzy osobami
icheéznajdowania rozwigzan, ktére sa autentycznie satysfakjonujace dla wszyst-

kich.
Grupy ze zdrowym podejsciem do konfliktu beda lepiej przygotowane do dhu-

godystansowej pracy i maja wiccej mozliwo$ci wprowadzania zmian spotecznych.
Jasna komunikacja i zaufanie pozwala grupom na podejmowanie lepszych decy-
zji, keore wiaczajg wiccej punktéw widzenia. Pozwala to takze na oszczedzanie
czasu i energii, ktéra pozytkuje sie na unikanie konfliktéw.

Mozemy takze spojrze¢ na przepracowywanie konfliktéw jak na zdobywanie
umiejetnosci przydatnej na niepewng przyszto$é. Jesli chcemy budowac silniej-
sze i bardziej wspierajace spoleczenistwo wchodzace w niepewne czasy, musimy
rozwija¢ umiejetnosci pozwalajace nam na wspétprace.

2. Dlaczego konflikty zdarzajg sie w grupach
wolnosciowych.

Istniejg okreslone charakterystyki oddolnych grup wolnosciowych, ktére moga
by¢ potencjalnym Zrédlem konfliktéw: kultywowanie podejscia ’jest robota do
zrobienia’, nieefektywne spotkania i niejasno$¢ celéw oraz to, ze stawiamy czota
mainstreamowym normom nie zaczynajac od wlasnego podwérka.



Podejscie ‘jest robota do zrobienia’

Nazywamy si¢ aktywistami i aktywistkami. Chcemy wyjs¢ na ulice i sprawié by
zaszta zmiana: chcemy zakoniczy¢ dziatania szkodliwych systeméw, chcemy stwo-
rzy¢ zrbwnowazone rozwigzania i chcemy tego w tym momencie!

Aktywistki i aktywisci mogg by¢ bardzo efektywne w wykonywaniu zadan,
czasami kosztem inwestowania energii i czasu w zdrowe budowanie relagji z in-
nymi i w stosowanie inkluzywnych i uczestniczacych prakeyk w naszej pracy. La-
twym sposobem na sprawdzenie czy grupa ma zachowang zdrowa réwnowage
pomiedzy dbaniem o siebie a wykonywaniem zadan to zwrdcenie uwagi na to jak
wiele rél zwigzanych z zadaniami i jak wiele rél zwigzanych z procesem wypetnia
grupa. Zdrowy balans bedzie zaleze¢ od funkcji danej grupy i oséb w nig zaanga-
zowanych. Twoja grupa moze odnalezé réwnowage w ktadzeniu nacisku na role
zwigzane z procesem, w kladzeniu nacisku na role zwigzane z zadaniami albo
w zachowaniu stosunku 50:50. Mamy tendencje do tworzenia kultury, ktéra
nagradza realizowanie zadan i deprecjonuje inwestowanie w relacje jako strate
czasu.

Wyprébuj:

Gdy bedziesz na nastepnej stronie czytad liste rél zwigzanych z zadaniami i pro-
cesem mozliwych do wypetniania podczas spotkan, pomysl o grupie ktdrej jestes
czescig. Jakie role zwigzane z zadaniami pelnisz w tej konkretnej grupie ? A ja-
kie procesowe? W ktérg strong skierowane sg tendencje grupy? Jak wygladataby
zdrowa réwnowaga w twojej grupie? Co mogtabys lub méglbys zrobi¢ zeby po-
moc swojej grupie osiaggnaé te rdwnowage?

Role zwigzane z zadaniami

* przygotowanie agendy

* dostrzeganie tematéw do omdéwienia

* podkreslanie probleméw zwigzanych z zadaniami i ich rozwigzan
* proszenie o/lub dostarczanie faktéw

* dawanie opinii

* dostrzeganie problemdéw i alternatyw

* tlumaczenie i rozwijanie pomystéw

* laczenie powigzanych tematéw

. pokazywanie sprzecznos’ci



* analizowanie przypuszczen i pomystéw
* nastepnych krokéw

Role zwigzane z procesem’

* bycie wspétodczuwajacym/wspdétodczuwajacy dla innych
* wyrazanie uczué i zachgcanie innych do ich wyrazania
* oferowanie lub zgadzanie si¢ na kompromis

* sugerowanie procedur dyskusji

* dbanie o przerwy

* $mianie sie i Zartowanie

* wlaczanie/wydobywanie glosu cichych uczestnikéw

* nazywanie/wypowiadanie nieporuszanych tematéw

* podsumowywanie dyskusji

* pomoc w znajdowaniu obszaréw porozumienia

* u$wiadamianie grupy, jaki jest kierunek i postep

Zaadaptowane od: ,Resource Manual For a Living Revolution’.

W grupie, ktdra kultywuje podejécie ’jest robota do zrobienia’ i deprecjonuje
inwestowanie w relacje interpersonalne, nastawienie zwigzane z zadaniami moze
prowadzi¢ do kiepskiej komunikagji.

Poprzez kiepska komunikacje rozumiemy sytuacje, gdy ludzie nie majg prze-
strzeni lub mozliwosci wyrazania swoich obaw lub potrzeb, czy tego jak si¢ czuja.
To oznacza takze, ze ludzie s3 mniej zdolni do stuchania o potrzebach, obawach
i uczuciach innych. By dowiedzie¢ si¢ wigcej o efektywnej komunikacji, przejdz
do rozdzialu S.

Nieefektywne spotkania

Wiele oséb nabywa awersji do spotkan. To do§¢ zrozumiale, jesli spedzity lub
spedzili lata na spotkaniach bez jasnej agendy i dyskusjach krecgcych sie w kétko
dookota tematu. By grupa funkcjonowata w sposéb zréwnowazony i dtugoter-
minowy, kluczowe jest wypracowanie umiejetnosci uczestniczenia w i modero-

wania efektywnych spotkan.

Ipod pojeciem procesu rozumiemy proces grupowy, czyli zachodzace w grupie 0séb zjawiska,
zwigzana z dynamikg, komunikagja, etc



Moderowanie to wiele wigcej niz dopuszczanie do glosu oséb podnoszacych
rece. Chodzi o pomaganie grupie w poruszaniu si¢ naprzéd w realizowaniu za-
dan w sposéb inkluzywny i uczestniczacy.

Wiele oddolnych grup uzywa konsensusu jako metody podejmowania decy-
zji, jednak czesto bezjasnego rozumienia przez wszystkich cztonkéw i cztonkinie,
czym s3 procesy konsensualne i jakie decyzje najlepiej podejmuje si¢ za pomocy
innych narzedzi. To moze prowadzi¢ do poczucia ugrzezniecia w nieporozumie-
niach, bez jasnej wskazéwki jak znalez¢ rozwiazanie i moze powodowad narasta-
nie konfliktéw.

WejdZ na strong internetows *Seeds For Change’ by znaleZ¢ wiccej informacji
na temat moderowania i konsensusu.

Brak jasnosci

Brak jasnosci co do tego, jaki cel ma grupa moze prowadzi¢ do konflikeow. Wiele
grup powstaje w wyniku zaangazowania w jakas sprawe. Przez jakis czas moze
to by¢ wystarczajgca strategia, ale kiedy zaczynajg angazowad si¢ nowe osoby lub
kiedy zostanie osiagniety poczatkowy cel , a nie majasno okreslonych granic, wja-
kich pracuje grupa ani wyznaczonych celéw do ktérych dazy, moze to doprowa-
dzi¢ do sytuadji, w ktdrej kazdy ciagnie w inna strong. Nowe osoby moga zaczgé
pracowa¢ nad osiggni¢ciem nieznacznie innych celéw. To moze by¢ bardzo pozy-
tywne — nowe osoby przynoszg zawsze $wiezg energie i nowe pomysly, ale moze
tez prowadzi¢ do konfliktéw w sytuadji gdy starzy cztonkowie i cztonkinie beda
mieli wrazenie ze ich grupa staje si¢ czyms zupetnie innym niz zamierzaty.

Kwestionowanie norm spofecznych nie jest tatwym zadaniem, a my nie zaczy-
namy od wlasnego podwérka.

Aktywisci i aktywistki kwestionujg wiele aspektéw mainstreamowego spote-
czenstwa. Kwestionujemy kapitalizm, rasizm, patriarchat. Kwestionowanie norm
spotecznych zawiera si¢ takze we wtérnym wypracowaniu zasad wspotpracy ze
soba nawzajem i sposobéw tworzenia relacji wewnatrz grupy. Na przyktad, jesli
nie chcemy pracowaé w oparciu o hierarchig, to jakiej ptaskiej struktury chcemy
w zamian? Albo, jesli nie chcemy mieé seksistowskich relagji ze sobg nawzajem,
jaki jest zdrowy sposéb na budowanie wzajemnych relacji dla kobiet, mezczyzn
i 0s6b queer? To obszerne tematy, wicc nic dziwnego, ze dochodzi mi¢dzy nami
do spie¢, gdy prébujemy znalezé swoja whasng droge przez to wszystko.



Brak rownowagi sit w grupach

Dwa powszechne przyktady nieréwnosci w roztozeniu wtadzy w naszych $rodo-
wiskach to przywileje i nieformalne hierarchie.

PrRzZYWILEJE

Normy ktére funkcjonuja w naszym spoteczenstwie s3 normami grup dominu-
jacych, mainstreamowych — bialy, bogaty, z klasy $redniej, heteroseksualny, mez-
czyzna, etc. W mainstreamie nie chodzi o liczby. Pomimo tego, Ze na $wiecie jest
wiecej 0sOb zyjacych w ubdstwie, to na szkode tych oséb, struktury spoteczne
skonstruowane s dla korzysci bogatych.

Kazda grupa ma swéj mainstream — s3 to te jakosci, zachowania i wartoci
ktére wspiera, podczas gdy inne wartosci i jakosci s3 spychane na margines. Na
przyktad grupa, w ktérej panuje kultura glosnych debat, bedzie miata tez osoby
ktére sa bardzo ciche; grupa ktéra jest bardzo uporzadkowana i grzeczna — osoby
ktére chciatyby wyrazad silne emocje. Mainstream grupy ustala jej charakter, styl
komunikagji i sprawia ze margines akceptuje te preferencje. Osoby mainstreamo-
we sg czgsto nie§wiadome whadzy jaka posiadajg w grupie. Bez szczerego i ciaglego
wysitku os6b z mainstreamu by sta¢ si¢ $wiadomymi tej wtadzy i zmienié swoje
zachowanie w stosunku do marginesu, powstanie konflikt.

Niezaleznie od ciata, koloru skéry, seksualnosci lub klasy spotecznej w kté-
rej sie urodziliémy i urodzilysmy, nie jestesmy odpowiedzialni i odpowiedzialne
za to ze spolecznie przypisuje nam si¢ lub pozbawia nas réznych przywilejow
i wladzy. Jeste$my jednak odpowiedzialni i odpowiedzialne za to, co robimy z t3
wladzg w naszych relacjach intymnych, grupach aktywistycznych i szerzej w spo-
leczenistwie. Rozumienie mechanizméw przywileju jest nieodtaczng czeécig za-
prowadzania zmian spolecznych.

Konflikt wyrosty na przywilejach moze by¢ bardzo subtelny i czesto ciezki do
sprecyzowania. Osoby ktére zauwazajg nieréwnosci we wladzy sa czesto tymi,
ktére majg jej mniej w grupach. Konflikt pojawia sie gdy cze$¢ oséb w grupie
chce cos z tg dynamika whadzy zrobic a ze strony pozostatych oséb brak jest $wia-
domosci lub checi poswigcania na to czasu. Na przyklad kobieta w grupie moze
powiedzie¢: zauwazytam, ze przez wickszo$¢ czasu to mezezyZni méwia. Chciata-
bym co$ z tym zrobi¢’. Moze to wywotad takg odpowiedz: *To nie ma nic wspdl-
nego z tym, Ze jeste§my mezczyznami, mamy po prostu duzo do powiedzenia
w tym momencie. Jesli kobiety chcg co$§ powiedzieé, powinny zaczaé si¢ odzy-
wacl’. Mezcezyini w grupie moga mieé problem ze zrozumieniem swojego przy-
wileju wynikajacego z plci i zawies¢ w przepracowywaniu swojego zachowania,
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ktére prowadzi do konfliktu.

NIEFORMALNE HIERARCHIE

Grupa moze by¢ zalozona przez kilku przyjaciét ktérzy wypracowuja wspélnie
swéj sposéb dziatania. Kiedy angazuja si¢ nowe osoby, zatozyciele i zalozycielki
grupy mogg z gory zatozy¢ ze ustalona przez nich i przez nie kultura i prakeyki
bedg pasowaé nowo przybytym. Na przyktad, cztonkinie zatozyciele mogg wy-
pracowad zwyczaj dzielenia si¢ wszystkim, co dzieje si¢ w ramach grupy, co moze
dziata¢ w przypadku niewielkiej liczby cztonkéw i cztonkin. Jednak, gdy grupa
bedzie rosta, bedzie coraz trudniej wszystkim, a w szczegélnosci nowym osobom,
orientowa¢ sie w tym co si¢ dzieje. Moze dojs¢ do sytuadji, w ktérej nowe osoby
zaznajamiajg si¢ tylko z jednym aspektem grupy, podczas gdy fundatorzy i fun-
datorki zatrzymujg dla siebie pefen oglad na sprawy, tworzac tym samym niefor-
malng hierarchi¢ wiedzy, umiejetnosci i wtadzy.

Nieformalne hierarchie moga powsta¢ tez wtedy, kiedy osoby specjalizujg si¢
w jakich$ dziedzinach. Na przyklad ktos, kto pisze teksty na strong internetows
grupy moze wyrobié sobie reputacje bycia w tym dobrg czy dobrym. Jesli ta osoba
bedzie wcigz proszona o wykonywanie tego zadania, bedzie udoskonala¢ swoje
umiejetnosci i dana rola bedzie coraz bardziej powigzana z dang osobg. Kiedy nie
dzielimy si¢ umiejetnosciami albo informacjami i nie zmieniamy rolami, rozwija
sic w grupie nieformalna hierarchia umiejetnosci i wiedzy, co moze wywotywaé
rozzalenie i doprowadza¢ do konfliktu.
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3. Rozumienie konfliktu

Zrozumienie tego, co jest wazne dla ciebie i dla drugiej strony konfliktu jest do-
brym punktem wyjscia do rozumienia, na czym tak wiasciwie opiera si¢ konflikt
i moze poméc znalezé potencjalne rozwigzania.

Trojkaty konfliktu
Linda Jan
i Jan mogiby
P.ozycja sie mniej ta grupa
pierwsza odzywat nie
odpowiedz/reakcja na naszych przetrwa
na sytuacje spotkaniach beze mnie

trzeba mi wiecej chee, by nasze
lnteres.y czasu, bym mogta dziatanie
to, co wazne przedstawi¢ swoje odniosto sukces

pomysty

dla ciebie w tej

sytuacji, obawy,
zastrzezenia

=
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Docieranie do potrzeb

Metafora géry lodowej jest uzyteczna w rozumieniu strukeury konfliktu. Tylko
jedna dziesigta géry lodowej jest widoczna ponad woda, podczas gdy dziewigé
dziesigtych jest pod powierzchnig. Przektadajac to na mechanizm konfliktu — wi-
doczny element to nasza ,pozycja”.

Pozycja to nasza poczgtkowa reakcja albo pomyst na rozwigzanie konfliktu. Na
przyklad: dwie osoby z grupy sa ze sobg w konflikcie; jedna osoba, nazwijmy ja
Linda, czuje si¢ sfrustrowana tym, ile czasu podczas rozméw zabiera inna osoba
zgrupy, nazwijmy ja Jan. Pozycja Lindy moze by¢ poczatkows reakcjg jak na przy-
ktad ,méwisz zbyt duzo” lub rozwigzaniem opartym na tej poczatkowej reakcji
»powiniene$ méwi¢ mniej podczas spotkan”.

Zaraz pod powierzchnig lezg nasze interesy. Moze by¢ to co$, co jest wazne dla
nas w tej konkretnej sytuacji albo nasze watpliwosci czy strach dotyczacy tematu.

W tym przyktadzie, interesem Lindy jest to, ze chce mie¢ wigcej miejsca na
dzielenie si¢ swoimi wlasnymi pomystami i ze boi sie, ze inne osoby moga odejé¢
z grupy jesli Jan bedzie nadal méwié wiecej niz inni.

Jesli zaglebic sie dalej, odkrywa sie lezace pod spodem potrzeby. W tym prze-
wodniku, jesli méwimy o potrzebach, mamy na mysli uniwersalne potrzeby, kté-
re wszystkie i wszyscy mamy — na przyktad potrzebe szacunku, poczucia przyna-
leznosci, potrzebg bycia zrozumiang i zrozumianym. Kiedy nasze potrzeby sa za-
spokojone, mamy si¢ dobrze i jestesmy zadowolone i zadowoleni. List¢ potrzeb
znajdziesz w dalszej czesci tekstu.

W naszym przyktadzie, Linda moze mieé potrzebe réwnosci oraz tego by jej
wktad w grupe byt doceniany. A Jan? Jan byl zalozycielem grupy i ma duza wie-
dz¢ dotyczacg kampanii. Jego pozycja to: "Jesli nie dawatbym tak duzo z siebie, ta
grupa nie istniataby’. Jego interesem jest pozostanie aktywnym cztonkiem kam-
panii i boi sig, ze ludzie odejda z grupy, jesli nie bedzie ona miata jasno okreslo-
nego kierunku. Jego potrzeba jest bycie efektywnym w swojej pracy i zeby jego
wysitki byly doceniane.

Wejdz pod wode by znalez¢ rozwigzanie

To zaognia konflikt i czyni go trudniejszym do rozwigzania. Rozwigzania wydaja
sie przychodzi¢ do glowy latwiej gdy przyznamy sie przed samymi sobg i przed
innymi jakie s3 nasze interesy i potrzeby. Nawet jesli w tym konkretnym przy-
padku potrzeby stron nie zachodzg na siebie, wszyscy i wszystkie do§wiadczmy
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ich w pewnym momencie naszego zycia, a wiec wiedza o naszych potrzebach po-
maga nam znalez¢ pola‘czenie. Mozemy okopac’ sie na naszej pozycji, co moze
doprowadzi¢ do zatamania w komunikagji i wzajemnym rozumieniu.

W naszym przyktadzie Linda ma potrzebe bycia doceniang i ma potrzebe réw-
nosci. By zaspokoic swoja potrzebe réwnosci, mogtaby poprosi¢ grupg o popra-
cowanie nad sposobem konsensualnego podejmowania decyzji. Mogtaby takze
zapytaé czy Jan chce méwi¢ mniej na spotkaniach, tak by pozwoli¢ innym mé-
wié wiecej (przejdz do strony 28 zeby zobaczy¢ jak prowadzi¢ takg rozmowe). Jan
moglby spyta grupy czy chce wypracowad strategic kampanii. To zaspokoitoby
jego potrzebg bycia efektywnym. Zanim zacznie sugerowac sie rozwigzania po-
mocne jest poznanie perspektywy drugiej osoby. Méwimy o tym wiccej w dalszej
czesci tekstu.

LindaiJan maja wspdlny interes w tym, zeby poméc grupie si¢ rozwijaciwspdl-
na potrzebe bycia docenianymi. Swiadomosé tych wspélnych rzeczy, moze po-
moc im zrozumied si¢ nawzajem i znalezé rozwigzanie ktdre bedzie dziataé dla

nich obydwojga.

Wyprébu;j:

1. Pomysl o konflikcie, w ktérym uczestniczysz lub ktdry zdarzyt sie w prze-
sztosci.

2. Narysuj dwa nachodzace na siebie tréjkaty, tak jak w diagramie przedsta-
wiajacym gory. Jesli jest wiccej stron konfliktu, narysuj wigcej tréjkatéw.

3. Rozpoznaj pozydje, interesy i potrzeby — swoje whasne oraz drugiej strony.
Czy mozesz znalez¢ jakie§ nachodzace na siebie potrzeby? Rzu¢ okiem na
liste potrzeb na stronie 25. Nawet jesli tylko domyslasz sie potrzeb drugiej
osoby, czy pomaga ci to czu¢ w stosunku do niej wiccej empatii?

4. Teraz, kiedy masz wicksze poczucie potrzeb, czy przychodza ci do glowy
jakie§ pomysty ktére mogltyby poméc popchnaé sprawe dalej?

4. Odpowiadanie na konflikt

Istnieje réznica miedzy reakcja a odpowiedzig. Reakcja jest impulsywna i natych-
miastowa, odpowiedz jest przemyslanym, §wiadomym wyborem sposobu dzia-
tania.
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Ucieczka, walka lub znieruchomienie

Najbardziej prymitywna czgé¢ naszego mézgu — cialo migdatowate — jest odpo-
wiedzialna za naszg poczatkows reakcje na zagrozenie.

To, czy decydujemy si¢ na ucieczke, walke czy znieruchomienie jest poza naszg
swiadomag kontrola. Ta reakcja pojawia si¢ zardéwno w sytuacji gdy zagrozenie jest
fizyczne, gdy np. spotykasz niedZwiedzia w lesie, oraz gdy znajdujesz si¢ w sytuacji
konfliktowej. Wiec jesli zauwazysz ze w sytuacji konfliktowej wcielasz si¢ w role
zajaca kedry zobaczyt lisa, to jest to sposéb w jaki chroni cie twoje ciato migda-
towate. Podobnie, jedli zaczynasz by¢ zta lub gdy jak najszybciej wychodzisz za
drzwi jak tylko wyczujesz narastajacy konflike. Jaka jest twoja najczestsza reakcja
na zagrozenie konfliktem? Nie mozesz wybra¢ tych poczatkowych reakcji. Masz
jednak wybér co do tego, co zrobisz po odczuciu poczatkowego impulsu.

Pracowanie z wkasnymi emocjami w sytuacjach
konfliktowych

Prawdopodobnie wszystkie i wszyscy do§wiadczylismy momentu w zyciu, kiedy
czujemy ze nasze emocje przejmujg nad nami kontrole i nie jeste$my w stanie my-
$le¢jasno. Moze to by¢ opanowanie przez gniew, bdl, strach. Silne emocje wywo-
tuja reakcje ktére mogg by¢ bardzo niszczace dla naszych relagji.

Czasami zamiast reagowa¢, thamsimy nasze emocje, poniewaz chcemy uniknaé
konfliktu. Jesli chcemy nauczy¢ sie efektywnie rozwiagzywad konflikty, musimy
znalez¢ sposdb na zmiang naszych zwyczajowych reakgji czy thamszenie emogji
na zdolnos¢ do przyznania si¢ do ich istnienia przed samymi sobg i zdolnos¢ do
kontrolowania ich na tyle, zeby méc podejmowaé madre decyzje co do tego, jak
odpowiedzie¢ na dang sytuacje.

Wyprébu;j:

Celem tego ¢wiczenia jest zaznajomienie sie zlokalizowaniem emocji w ciele iz uzy-
waniem oddechu jako narzedzia pomocnego przy zmniejszaniu napiecia i inten-
sywnosci emocji.

Znajdz ciche i wygodne miejsce, potdz si¢ lub usigdz. Zamknij oczy. Pozwdl
swojemu ciatu si¢ zrelaksowad i obserwuj co sie z nim dzieje. Potem skieruj swoja
swiadomo$¢ na oddech, obserwuj jak zachowuje si¢ twoje ciato kiedy wdychasz
i wydychasz powietrze. Nie staraj si¢ oddychaé w zaden specjalny sposéb, utrzy-
muyj zrelaksowany oddech. Po okoto minucie lub dwéch, sprawdz czy masz jakies
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napiecie w brzuchu, splocie stonecznym (kt6ry znajduje si¢ zaraz pod linig zeber,
w centrum twojego ciata), w klatce piersiowej lub gardle.

Zaobserwuj czy jakas konkretna emocja zwigzana z tym napigciem przychodzi
ci do glowy. Wyobraz sobie teraz ze pozwalasz aby twéj oddech przemieszczat sie
przez t¢ konkretng cze$¢ twojego ciata. Co dzieje si¢ z napigciem? Co dzieje si¢
zemodja? Czy masz poczucie ze napiecie jest zredukowane a intensywno$¢ emocji
zmniejszona? Jedli znajdowanie emocji w ciele wydaje si¢ dziata¢ w twoim przy-
padku, mozesz sprébowaé znajdowacd je w codziennym funkcjonowaniu, oddy-
chajgc przez te czgs¢ twojego ciata i uwalniajac emocje.

5. Dobra komunikacja

Poprawianie naszej komunikacji

W tej czesci bedziemy przygladad sie temu, co mozemy zrobié zeby zminimalizo-
wac konflikt z innymi i efektywnie si¢ nim zajaé, zanim zacznie si¢ jego eskalacja.
Bedziemy przygladad si¢ narzedziom i umiejetnosciom ulepszajacym komunika-
cje, ktére pomogg zniwelowad konflike.

Konflikt we wezesnym stadium moze by¢ ztagodzony poprzez odbudowywa-
nie polgczenia i relacji. Aktywne stuchanie, rozwijanie empatii i patrzenie na rze-
czy z perspektywy drugiej osoby sa kluczowymi umiejetno$ciami pozwalajacymi
odbudowad potgczenie. Jasne komunikowanie i powstrzymywanie si¢ od zato-
zefi i ocen takze pozwoli na odbudowanie relacji. Nacisk potozony jest na zmiane
naszego podejscia i zachowania tak, zeby$my mogty i mogli poprawi¢ naszg ko-
munikacje i zajac si¢ rozwigzywaniem konfliktu.

Empatia i potaczenie

Kiedy z kims empatyzujemy, w rezultacie wchodzimy w czyjas skére, rozumiemy
ich uczucia, ich perspektywe i ich wartosci. Empatia zaczyna si¢ wraz z naszym
wewnetrznym wyborem, ze chcemy zobaczy¢ rzeczy z innej perspektywy, zeby
zrozumie¢ drugg strong. Empatia to bycie w petni obecng i obecnym na to czego
do$wiadcza druga strona i nie skupianie si¢ na emocjach, ktére wywotuje to w to-
bie lub na tym, jak mozesz naprawié zaistniaty problem.

Empatia nie jest ustaleniem, a raczej checig pelnego zrozumienia jak to jest pa-
trze¢ z punktu widzenia drugiej osoby. Nie musimy rozumie¢ detali. Nie musimy
by¢ w tej samej sytuacji co osoba ktérej stuchamy — dla przyktadu, nawet jesli ni-
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gdy nie miales, nie miatas dziecka jeste$ w stanie nadal empatyzowad z rodzicem.
Empatia nie jest aktem wyrzeczenia, przynosi korzysci takze nam. Kiedy gteboko
rozumiemy perspektywe drugiej osoby dotyczacy jakiego$ zagadnienia czujemy
sic z nimi bardziej polaczone, a druga osoba staje si¢ duzo bardziej otwarta na
stuchanie i zrozumienie nas.

Dwa sposoby na zachowanie potaczenia miedzy cztonkami
i cztonkiniami grupy

Check-in: Na poczatku spotkania, zrébcie rundke zeby kazdy i kazda mogta po-
wiedzie¢jak si¢ czuje i krétko, co dzieje sie wich zyciu. To moze poméc cztonkom
i cztonkiniom poczué wigz.

Spotkania dotyczgce emocji: Osobne spotkania, rzagdzace si¢ whasnymi prawami.
Moga odbywac si¢ regularnie, albo kiedy napigcie zaczyna w grupie rosngé. Mo-
zecie zastosowaé metode trzech rund. Zacznijcie od check-in, odpowiadajac na
pytania: ’jak si¢ masz?’, ‘co dzieje si¢ w twoim zyciu?’, w drugiej rundce na pytanie
co aktualnie sprawia ci trudno$é w tej grupie’ i w trzeciej: ‘co aktualnie doceniasz
w tej grupie?’.

nie, nie, nie!

mam dowéd
na to, ze
to warnik

beztlenowy!

mysle, ze to

wyrzutnia
rakietowa .
a ja mam
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Poszerzanie naszych perspektyw — patrzenie na sprawy
z innego punktu widzenia

Wszystkie i wszyscy mielismy i miaty$my rézne doswiadczenia, ktére wplywaja
na nasze wartosci i opinie. Inne osoby moga mie¢ punkty widzenia réznigce sie
znacznie od naszych wlasnych, a keére jednoczesnie sg tak samo zasadne.

Wyobraz sobie kolor niebieski — jakie pierwsze obrazy przychodzg ci do glowy?
By¢ moze obraz ktéry przyszedt ci do glowy to morze albo niebo, moze pomysla-
tas o ulubionym ubraniu albo innym obiekcie. Stowa takie jak ,,niebieski” przy-
wodzg nam na mysl rézne skojarzenia, w zaleznosci od naszych wezesniejszych
do$wiadczen. To, co ja postrzegam moze by¢ bardzo rézne od postrzegania in-
nych oséb. Rozszerzajac ten koncept na nasze relacje z innymi, pomocne jest wy-
pracowanie $wiadomosci o tym, ze inne osoby moga patrze¢ na sprawy inaczej
niz my, nawet jesli uzywamy tego samego jezyka albo jestesmy w tej samej sytu-
acji. Podobnie, nasze mysli zwigzane z tym, co uslyszelismy, moga by¢ zupelnie
rézne od tego jakie byto intencjonalne znaczenie tego, co druga strona chciata
powiedzie¢. Cheé zobaczenia sytuadji z innej perspektywy moze poméc nam zni-
welowaé konflikt.

Respektowanie réznic

Czesto myslimy, ze nasze opinie s3 wlasciwe, a opinie innych niestuszne. Lepsze
moze okazad sic w pierwszej kolejnosci szukanie obszaréw przecinania sie, wspol-
nego zaplecza i podobnych opinii. Z tego miejsca tatwiej bedzie nam rozwazaé
réznice i budowad rozwigzania oparte o szacunek dla tych réznic.

Historia stonia i 0séb z zastonietymi oczami ilustruje ten punkt: kazda osoba
ztapata za inng czg$¢ stonia. Osoba trzymajaca za trabe stwierdzita, ze to zwierze
to waz. Osoba trzymajgca za noge myslata ze to drzewo, osoby dotykajaca kta
twierdzita ze jest to wyrzutnia rakiet, a osoba znajdujaca si¢ z tylu twierdzita ze
dotyka beztlenowego warnika.

Kazdaz os6b zatozyta, ze ich doswiadczenie reprezentowato prawdziwego ,,sto-
nia”. Nie mogly i nie mogli zrozumie¢ dlaczego inne osoby opisywaty co$ co wy-
dawato sie tak bardzo rézne. Punkt widzenia kazdej osoby jest czgscia wickszej ca-
losci, jesli wystuchamy i bedziemy respektowac kazdy punkt widzenia, bedziemy
mie¢ lepszy oglad na cato$¢ sprawy.

Zachowywanie otwartosci umystu i powstrzymywanie si¢ od ocen i przypusz-
czeh
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Widzisz kogos, kto siedzi w milczeniu na krzesle, gtowe trzyma w dloniach,
patrzy na swoje stopy. Jakie s3 twoje przypuszczenia lub sady? Moze myflisz ze
osoba jest smutna albo chora, moze myslisz ze jest po prostu troche zmeczona
i $pigca albo ze medytuje. Przechodzimy bardzo szybko od faktéw — w tym przy-
padku kto$ siedzacy na krzesle z glowa w dtoniach — do wysnuwania przypusz-
czefi i oceniania tego, co si¢ dzieje. To przydatna umiejetno$é. Jesli widzimy samo-
chéd zblizajacy sie do nas, chcemy zinterpretowad i zrozumied t¢ informacjg jak
najszybciej, tak zeby méc podja¢ decyzje co robimy dalej. Interpretowanie oto-
czenia jest niezbedne dla zachowania bezpieczefistwa i przetrwania.

Nie wchodzimy w kazda nows sytuadje tak, jakby to byta pusta karta papieru,
uzywamy wiedzy z przeszlych interakdji by pomogta nam zrozumie, co si¢ dzieje
i co powinny$my i powinnismy zrobi¢. Problem tkwi w tym ze nie zawsze stusz-
nie interpretujemy zdarzenia. Wracajac do osoby siedzacej na krzesle, jesli my-
$limy ze osoba medytuje, zostawimy ja w spokoju, jesli pomyslimy ze jest chora
mozemy zdecydowac si¢ zeby podejé¢ i zaoferowal wsparcie. Sg to dwie rézne
reakcje oparte na interpretagji tego, co widzimy.

Mozemy tez dorobi¢ do sytuacji wlasng historie, przepytywaé druga osobe,
zaoferowa¢ niechciang porade albo zmieni¢ temat. Te czynnosci zamykaja po-
taczenie z innymi i pozostawiajg osobe méwiacg z poczuciem, ze weale nie stu-
chamy — i ma ona racje! Przypominaja ci si¢ twoje wlasne do§wiadczenia? Nie
jeste$ w tym odosobniona i odosobniony, to cos co robimy wszystkie i wszyscy.
Ale jesli podchodzimy powaznie do pracy nad efektywnoscia naszej komunika-
cji, zrozumienia 0séb z ktdrymi pracujemy lub mieszkamy i rozwigzywania nie-
uniknionych konfliktéw, to praktykowanie i rozwijanie umiejetnosci aktywnego
stuchania naprawde w tym pomoze.

Aktywne stuchanie

Aktywne stuchanie polega na wstrzymaniu naszych wlasnych proceséw myslo-
wych przy jednoczesnym swiadomym wysitku zrozumienia perspektywy drugiej
osoby. Pozwala nam skupi¢ si¢ na najwazniejszych kwestiach i znaczeniu, jakie
niesie ze sobg komunikat przez kogo$§ wypowiadany, a w konsekwendji lepsze
jego zrozumienie.

Aktywne stuchanie to nie tylko odbieranie tresci wypowiedzi. Dzicki niemu
jeste$my w stanie zrozumie¢ jak osoba méwigca czuje sic w danym momencie,
przyjmujac lezace pod powierzchnig emocje, obawy czy napiecia.

Poprzez mowe ciata, kontake wzrokowy i (jesli jest to w danym momencie od-
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powiednie) krétkie pytania czy komentarze, mozemy da¢ do zrozumienia dru-
giej osobie, ze jej stuchamy, wspieramy w formutowaniu myfli, zapewnié ja o sza-
cunkuio tym, ze doceniamy jaito, co méwi.

Mozemy tez pokazaé ludziom, ze stuchaliémy uwaznie, podsumowujac istotg
ich wypowiedzi. To takze dobry sposéb by sprawdzié, czy dobrze zrozumieli-
$my lub zrozumiaty$my - jesli nie, taka informacja pozwoli im na sprostowa-
nie. Kiedy stuchamy w sposéb wlasciwy, robimy to na réwni sercem i glows.
Aktywne stuchanie otwiera drzwi do kontaktu i glebszego zrozumienia drugiej
osoby.

Przyktad:

ProTRr: Byloby znacznie lepiej, gdyby niektére osoby nie braly na siebie tyle pracy.
Nasza grupa bytaby lepsza, gdyby inne osoby tez mialy szanse.
ANNA: Méwisz o mnie? Jak Smiesz? Poswiecitam pét zycia dla tej grupy i takie
dostaje podzigkowanie?

Albo
ANNA: Wyglada na to, ze zaangazowanie innych w naszej grupie jest dla ciebie
istotne, zgadza si¢?

Wskazéwki dla aktywnego stuchania

1. Stwérz bezpieczniejszg przestrzeni dla siebie i osoby méwiacej. Znajdz wy-
godne miejsce i ogranicz rzeczy, ktére moga wam przeszkadzaé — telewizor,
wiaczony komputer czy telefon.

2. Jasno zakomunikuj swoje ewentualne ograniczenia na samym poczatku —
jesli masz ograniczong ilos¢ czasu lub spodziewasz si¢ waznego telefonu,
ktéry bedziesz odbieraé powiedz o tym z wyprzedzeniem.

3. Zachowaj przestrzen w glowie. Nie mys] o tym, co za chwil¢ powiesz w od-
powiedzi. Jesli takie mysli wciaz si¢ pojawiajg pozwdl im przejsé, a nastep-
nie ponownie skup si¢ na méwigcej osobie.

4. Jesli pojawiaja sie silne emocje, przyznaj si¢ do nich przed sobg. Postaraj sie
jednak, by nie przeszkodzily ci w stuchaniu drugiej osoby.

5. Skup si¢ na podstawowych kwestiach, esengji, kt6ra kro$ prébuje przeka-
zaé, zamiast na szczeg6tach. Spéjrz na to co niewypowiedziane — emogje,
intencje czy znaczenia, potrzeby.

6. Pytaj, by ulatwi¢ sobie wydobycie my¢li drugiej osoby. Pytania otwarte
lub wyjasniajace s najlepsze, na przyktad: ’jak sie z tym czutaslub czutes?’.
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7.

8.

Nie odpowiadaj swoja wtasng historig lub dajac opinie i rady. Gdy druga
osoba skoriczy, bedziesz miec szanse wypowiedzie¢ swojg czesé.

Pokaz, ze stuchasz. Kontakt wzrokowy czy kiwanie glows od czasu do
czasu to wyrazy zainteresowania i wsparcia. Jesli stuchajac, czujesz sig zra-
niona lub zraniony lub jest ci przykro twoje cialo moze wysyta¢ odwrotne
komunikaty, badz ich swiadoma lub §wiadomy. Unikaj znakéw zniecier-
pliwienia, takich jak spogladanie na zegarek.

Krétko podsumuj co zostato powiedziane. Celem nie jest powtarzanie stowo
po stowie, ale pokazanie, ze zrozumialas/e$ najwazniejsze rzeczy oraz roz-
poznatas lub rozpoznales wyrazone emocje. Ostroznie wyraz podsumo-
wanie, uzywajgc takich sformutowan jak: ’gdy méwisz:. stysze, ze... zgadza
sie?’, ‘czy w porzadku byloby powiedzie¢, ze czutas sic...?". Jesli rozpocz-
niesz stanowczo w stylu "a wicc czujesz si¢...” i nie bedziesz mie¢ ragji, po-
kazesz ze nie stuchate$/as, a ponadto ryzykujesz, ze rozméwea/zyni moze
sic poczué urazony/a niewtasciwg interpretacja.

I nakoniec — aktywne stuchanie wymaga prakeyki. Im czesciej stuchasz akeyw-

nie, tym lepiej jeste$ w stanie to robi¢ z kazdym kolejnym razem.

Wyprébuj:

Aktywne stuchanie — praktyka we tréjke. Do pomocy potrzebujesz dwéjki zna-

jomych, kazda i kazdy wezmie inng role — osoby méwiacej, stuchajacej i obser-

wujacej.

1

2.

Osoba pierwsza méwi przez 2 minuty na wybrany przez siebie temat, im
bardziej kontrowersyjny, tym lepie;j.

Osoba druga aktywnie stucha, prébujac podsumowac kluczowe mysli i emo-
cje, najbardziej tresciwie jak to mozliwe (przez 1 minute).

. Trzecia osoba takze stucha aktywnie, a nastepnie daje konstruktywng in-

formacje zwrotng osobie stuchajacej — o jej podsumowaniu i ewentual-
nych przeoczeniach.

Na koricu osoba, ktéra méwita, dostaje szanse by powiedzied jak sie czuta
w calej sytuacji stuchania.

Zmieniajcie si¢ rolami do momentu, az kazda i kazdy z was wyprdébuje wszyst-

kie trzy.
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Wyrazanie siebie

ASERTYWNOSC

Bycie osobg asertywng zaklada wyrazanie swoich uczué, potrzeb, praw i opinii
przy zachowaniu szacunku dla uczué, potrzeb, praw i opinii innych ludzi. Aser-
tywno$¢ to zachgcanie pozostatych do bycia otwartymi i uczciwymi w méwieniu
o swoich punktach widzenia czy uczuciach, stuchanie i odpowiadanie w odpo-
wiedni sposéb, niezaleznie od tego, czy zgadzasz si¢ z czyims pogladem czy nie.
Asertywno$¢ to nie to samo co agresja czy zwyciezanie. Mozesz zachowywad sie
asertywnie nie bedac niegrzeczng czy zaciekly osobg. Asertywnos¢ to przejrzyste
przedstawienie swoich potrzeb i zmierzanie ku ich realizacji.

WYRAZANIE UCZUC I POTRZEB

Zidentyfikowanie i wyjasnienie naszych emocdji i potrzeb pomaga budowac re-
lagje z ludZmi, utatwia tez stuchanie. Moze okaza¢ si¢ przydatne, gdy prébujesz
zrozumie¢ druga osobg, dad jej znaé, ze zostata wystuchana, poméc w zrzuceniu
napiecia.

Emogje nie zawsze s3 zamkniete w jasnych ramach jezykowych, niekiedy trzeba
spojrze¢ ponad szczegdty albo zgadywad, co moze czué druga osoba. Jesli tak ro-
bisz rozpocznij od préby postawienia si¢ w czyjej$ sytuadji, to pozwoli ci wspét-
odczuwad i uniknad stereotypow.

Niekiedy nie rozumiemy, dlaczego ludzie méwig i robig poszczegdlne rzeczy,
ale kiedy dowiemy sie, jakie sg ich uczucia, potrzeby, otworzy sie mozliwos¢ na
poznanie ich motywadji. To takze pozwoli nam wspdlnie rozwing¢ strategie od-
powiednig dla potrzeb wszystkich, by ostatecznie rozwiazaé konflik.
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Uczucia pojawiajace sie, gdy nasze potrzeby sg zaspokajane:
PODEKSCYTOWANIE UPOJENIE

PRZYWIAZANIE
wspotodczuwanie
przyjaznosé
kochanie
wspolczucie

ZAANGAZOWANIE
pochtoniecie

czujnosé

zaciekawienie
zafascynowanie
zainteresowanie
pobudzenie

NADZIEJA
wyczekiwanie
zachgcenie
optymizm

PEWNOSC
dowartoéciowanie
duma
bezpieczenistwo

energia
entuzjazm
pasja

zaskoczenie

WDZIECZNOSC
docenienie
poruszenie
wzruszenie

INSPIR ACJA
zadziwienie
zdumienie
zaduma

RADOSC
rozbawienie
zachwycenie
zadowolenie
szczescie

wniebowzigcie
ekstaza
promiennos¢
podekscytowanie

SPOKOJ
wyciszenie
jasno$¢
wygoda
zadowolenie
spetnienie
zrelaksowanie
odcigzenie
satysfakcja

zaufanie

WYPOCZECIE
ozywienie
ods$wiezenie
odmlodzenie
wytchnienie

23



Uczucia pojawiajace sie, gdy nasze potrzeby NIE s3

zaspokajane:
OBAWA

nieufno$é
podejrzliwo$é
zmartwienie

POIRYTOWANIE

rozdraznienie
frustracja
zniecierpliwienie

ZE0SC
wicieklo$é
furia
rozzalenie

AWERSJA
zniesmaczenie
nienawisé
wrogos$é
ZMIESZANIE
ambiwalencja
wahanie
zagubienie
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ZANIEPOKOJENIE
poruszenie
zaskoczenie
niewygoda

zdenerwowanie

ODLACZENIE
znudzenie
roztargnienie
obojetno$é
zamkniecie w sobie

WSTYD

wytracenie z réwno-
wagi

wina

zazenowanie

ZMECZENIE
wypalenie

apatia
znuzenie

wyczerpanie

BOL

smutek
samotnosé
zdruzgotanie
zal

SMUTEK
nieszczedcie
rozczarowanie
beznadzieja

NAPIECIE
niepokdj
nerwowos¢
przeladowanie
zestresowanie

BEZRADNOSC
ostroznosé
niepewnos¢
wrazliwo$é
TESKNOTA
zazdro$é

zawisé

nostalgia



Uniwersalne ludzkie potrzeby:

ZNACZENIE
uwaznosé
celebragja zycia
wyzwanie
jasnos¢
kompetentnosé
$wiadomo§é
wkiad
kreatywnos¢
odkrycie
efektywnosé
wydajnosé
wzrost
nadzieja
uczenie sig
zaloba

udzial

cel
autoekspresja
pobudzenie
liczenie si¢
zZrozumienie

ZABAWA
radosé

dobry humor
UCZCIWOSC

autentycznos$¢
integralno$¢
obecno$é

POLACZENIE
akceptacja
przywigzanie
docenienie

przynaleznosé

wspotpraca

komunikacja

bliskos¢

wspdlnotowosé

wspolczucie

tOWArZystwo

uwzglednianie

stalo$é

wiaczenie

intymnos¢

miltosé

wzajemnos¢

opieka

szacunek i samoposzanowanie
bezpieczeristwo

stabilno$é

wsparcie

poznanie i bycie znang/znanym

dostrzeganie i bycie dostrzegang/dostrzeganym

zrozumienie i bycie rozumiana‘/ rozumianym
zaufanie
ciepto

AUTONOMIA
wybdr

wolnosé
niezalezno$¢
przestrzen
spontanicznos$¢

FIZYCZNE DOBRE SAMOPOCZUCIE
powietrze

woda

jedzenie

ruch
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sen i odpoczynek wspélnota

seksualna ekspresja swoboda

bezpieczenistwo réwnosé

schronienie harmonia

dotyk inspiracja
) porzadek

SPOKOJ]

pickno

Zaadaptowane od © 2005 Center for Nonviolent Communication
Website: www . cnvc. org, adres email: cnvclenve. org

Komunikat 'ja’

Stosuj ten komunikat, gdy chcesz zaznaczy¢ wazne odczucia wzgledem jakiejs
sprawy. Kiedy czujemy sie sfrustrowani lub nieszczesliwe z powodu czyjego$ za-
chowania mamy zwyczaj wini¢ t¢ osobe. Wéwczas uzywamy komunikatu ’ty’,
moéwigce: ‘sprawiasz, ze ja czuje si¢ zle’ lub *weigz kazesz mi czeka¢’. Jak wtedy
odpowiada osoba? Jak ty by zareagowat lub zareagowala? Najczgsciej czujemy
rozzalenie lub przechodzimy do ataku, gdy ktos prébuje nas obwiniaé. Kiedy
stajemy w obronie komunikacja zwykle si¢ zalamuje.

Komunikat ’ja’ skupia si¢ na twoich uczuciach, co rzadziej powoduje reakcje
obronne i raczej przyczynia si¢ do efektywnej komunikagji.

W komunikacie ’ja’ nie chodzi o bycie osobg milg czy grzeczna, ani tez nie-
grzeczng, chodzi o klarowny komunikat i znalezienie sposobu na dogadanie sie.
Komunikat ’ja” méwi o tym co jakie jest dla mnie.

Uwazaj na ukrywanie komunikatu ’ty’ pod ptaszczykiem komunikatu ’ja’, na
przyktad: ‘czuje, ze mnie wkurzasz’, albo sadze, ze jestes nierozwazny’. Stosowa-
nie stowa ’ja’, gdy w rzeczywistosci prébujemy obwinié kogos, nie pomaga w na-
wigzaniu kontaktu.

4 kroki komunikatu ‘ja’

1. Obserwacja zachowania - 'Kiedy ty...’

To konkretny, mozliwie obiektywny opis sytuacji lub zachowania, ktére cig de-
nerwuje. Opisz fakt, bez opinii, oceny, zatozen, krytyki, osagdzania czy czytania
w myslach, te i podobne zachowania powoduja postawe obronng.
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Dla przyktadu: Kiedy przejechatas pot godziny po rozpoczecin...” bedzie lepsze
niz: Kiedy wymusitas na wszystkich czekanie na ciebie...”. Albo: ‘Gdy powiedzia-
tes, ze nie ma dla ciebie znaczenia co zrobimy...” zamiast ‘Gdy nie chciato ci sig

pofatygowad, by wzigc udziat w dyskusji...”.

2. Odpowiedz - ‘ja...

Jaka byta twoja reakcja na zachowanie kogo$? To moze by¢ emocja — "Czutam/em
ztos¢/ poirytowanie/smutek’ lub dziatanie — Zamknetam/glem sig w sobie’ lub
cos co chciates czy chciata$ zrobi¢ — "Chciatam wyjs¢/ cheiatem krzyczed”

Uwazaj na stowa, ktére mogg oznacza¢ obwinianie, na przyktad: tzutam sig
zmuszona’ lub poczutem si¢ zignorowany’, takie okreslenia sugeruja, ze ktos zro-
bil/a to intencjonalnie. Lepiej powiedz, ze poczutas/es ztos¢ czy osamotnienie.
Spéjrz na liste emocji na stronie 23-24.

3. Powéd - ‘poniewaz...

Wyjasnij, jaki skutek ma dla ciebie jakie$ zachowanie czy sytuacja, to utatwi oso-
bom zrozumienie. Unikaj obwiniania i osgdzania drugiej osoby, méw o sobie.

Powiedz poniewaz chcg si¢ naunczyé naprawiac mdj rower’ zamiast poniewaz
nie ufasz mi na tyle, by pozyczyc narzgdzia’. Spdjrz na listg potrzeb na stronie
25-26.

4. Jasne oczekiwanie - co chcesz, aby sie wydarzyto

Upewnij sig, ze nie jest to zadanie. Osoba moze nie chcie¢ lub nie by¢ w stanie
spetni¢ twojego oczekiwania. Ale jesli poczuje si¢ zwigzana z tym, co dla ciebie
wazne, by¢ moze pomysli o innej rzeczy, ktéra odpowie na twoje potrzeby i be-
dzie akceptowalna dla obu stron.

‘Czy nastgpnym ragem mogesz postarac si¢ przyjechac na czas oraz dad mi
znac, jesli wiesz, Ze sig spdgnisz?’, a nie: Nie spdgniaj si¢ wigcej, bo naprawdy sie
wsciekng’.

Przyktad:
Komunikat obwiniajacy:

‘Nigdy nie przychodzisz na spotkanie na czas, w ogdle ci nie zalezy’.
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Komunikat 'ja’:

'Gdy spotkania nie zaczynajq si¢ o czasie stajg sig poirytowana, mam ograniczony
czas i nie moge zostac do pézna. Chciatabym, by nasze spotkania zaczynaly sig
0 umdwionej godzinie, czy mogemy sig wszyscy na to zgodzic?’

Komunikat ’ja’ to narze¢dzie otwierajace konwersadje, efektywny punke wyj-
$cia dla szczerej komunikacji i ulepszania relagji. Jak tylko wypowiesz swéj ko-
munikat ’ja’ wlacz aktywne stuchanie i dowiedz si¢, co na ten temat mysla inne
osoby. Oba te narze¢dzia daja szansg na rozpoczecie dialogu i szukanie opcjonal-
nych rozwigzan.

Komunikat ’ja’ to przejrzysto$¢ i szukanie sposobu na porozumienie. Méwi
o tym co jakie jest dla ciebie.

WyPrROBUJ: sformutuj komunikat’ja’ dla nastgpujacych sytuadji (propozydje roz-
wigzan na przedostatniej stronie).

Sytuacja 1: Spotkanie, w ktérym uczestniczysz toczy si¢ bardzo powoli, po-
lowa zaplanowanego czasu juz mingta, a wy wcigz omawiacie pierwszy punkt
agendy.

Sytuacya 2: Uméwiles/as si¢ ze znajomg osobg na 8, by razem i§¢ na imprezg.
Jest 9, osoba przychodzi i zachowuije sig, jakby nic si¢ nie stato.

Sytuacja 3: Osoba, z ktérg dzielisz mieszkanie zobowigzata si¢ pozmywac po
obiedzie. Kiedy wstajesz rano w kuchni zalega stos brudnych naczyn.

Rozmowa z osobg, z ktdra jestes w konflikcie
1. Przygotowanie

Rozpocznij od przemyslenia, co doktadnie chcesz powiedzied. Gdzie lezy pro-
blem? Czy wynika z réznych stanowisk lub priorytetéw, sposobu zachowania,
a moze pojedynczej sytuacji, ktéra cie zdenerwowata? Zapisz to dla siebie w ko-
munikacie ’ja’, to pomoze ci jasno zdefiniowad przyczyny frustragji, uczucia i po-
trzeby oraz zastanowic sie, czy jest cos, czego konkretnie oczekujesz od drugiej
osoby.

Jakie mogg by¢ interesy, potrzeby czy emocje drugiej strony? Mozesz sprébo-
wad narysowac dwa tréjkaty konfliktu (przedstawione na stronie 12), by ziden-
tyfikowad miejsce, w ktérym wasze potrzeby si¢ naktadaja. Czy potrafisz znalezé
zrozumienie dla drugiej osoby, rozpoznad jej potencjalne uczucia? Sprawdz liste
emodji i potrzeb na stronie 25-26.
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Przygotuj si¢ na stuchanie. Jesli ta rozmowa ma odciazy¢ ciebie, poprzez pigk-
nie skonstruowane wypowiedzi w komunikacie ’ja’, a druga strona nie bedzie
mie¢ szansy na wypowiedz, poglebi to tylko jej frustracje. Druga osoba moze roz-
mawiac z tobg w sposéb obwiniajacy — sprébuj mimo to wstuchad si¢ w jej emo-
cjeipotrzeby. Pamietaj o wskazédwkach aktywnego stuchania, ktére znajdziesz na
stronie 20-21.

2. Prowadzenie rozmowy

Zapytaj osobe o mozliwos¢ porozmawiania, wspdlnie ustalcie czas i miejsce. Ist-
nieje tendencja do prowadzenia rozmowy tuz po kiétni, ale zwicksza to praw-
dopodobieristwo, ze Zadne z was nie bedzie dostatecznie otwarte na stuchanie.
Upewnijcie si¢, Ze oboje czujecie si¢ mozliwie spokojnie.

Jesli poczujesz, ze chcesz mied przy sobie kogos bliskiego, w roli cichej osoby
wspierajacej, zaoferuj takg mozliwo$¢ drugiej stronie.

Wypowiedz swéj komunikat ’ja’ i bgdz gotowa lub gotowy na wystuchanie
odpowiedzi. Pamietaj, ze znalezienie rozwigzania zalezy od wzajemnego zrozu-
mienia i znalezienia sposobu na spotkanie si¢ waszych potrzeb.

Jesli zajdzie taka potrzeba mozecie sporzadzi¢ porozumienie, oboje lub jedno
zwas. Doktadnie okresl, na co si¢ zgadzasz. Dla przyktadu, porozumienie o tresci
"Dawid zgadza sig na stuchanie muzyki cicho kiedy jest pdgno, ajesli Michat weig
nie bedzie magl zasngc porozmawia o tym z Dawidem’ jest otwarte na wiele in-
terpretagji. Uscislone porozumienie moze brzmieé nastgpujaco: "Dawid zgadza
sig, by nie stuchad muzyki glosniej nig na poziomie volume 18 po godzinie 22. Jesli
mimo tego Michat wcigz ma problem z zasnigciem zgadza sig poinformowac o tym
Dawida wysytajgc mu smsa tej samej nocy lub rozmawiajgc z nim bezposrednio
nastepnego dnia rano. Jesli Michat ma problemy ze snem z powodu muzyki przez
kolejne dwa tygodnie obaj zgadzajg si¢ na ponowne spotkanie’. Napisanie tak
szczegdlowego porozumienia ma swoje zastosowanie szczeg6lnie w sytuacjach,
gdy zaufanie zostalo naruszone.

Jesli czujesz, ze zasadniczy problem weciaz istnieje lub pojawia si¢ kolejny za-
wsze mozesz zainicjowac kolejng rozmowe.

WyprrOBUJ: Pomysl o konflikcie, ktéry masz lub miatas czy miates w przesztosci
i stwérz komunikat ’ja’, kedry bedzie uwzglednial wszystkie 4 stopnie:

Kiedy... (zachowanie, ktére spowodowato smutek/z0$¢), ja. .. (odpowiedz),
poniewaz ... (konsekwencje tego zachowania dla ciebie), chciatbym/chciatabym
... (preferowany rezultat).
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Co jesli chcesz rozmawiaé, a druga strona nie?

Co jesli chcesz porozmawiaé, a druga osoba nie jest na to w tej chwili chetna
i moze nie bedzie nigdy? Zamiast tkwienia w miejscu przerabiajac te sytuacje
w gltowie w nieskoriczonosé, potegujac w sobie napiecie i zal, mozesz wykonad
kilka ¢wiczen, ktére pomogg ci rzuci¢ troche Swiatta na sprawe i przynies¢ ulge.
Niektére z nich mogg wydad ci si¢ dziwne. Wyprébuj ich, ale jesli ¢wiczenie nie
zadziata w twoim przypadku, nie stosuj go.

Wyprobu;j:
1. Identyfikowanie uczué i potrzeb.

Niekiedy przydaje sic wypisanie komunikatu ’ja’, by wskazaé konkretne uczucie,
jakie powoduje ta sprawa, a nast¢pnie wskaza¢ nierozpoznane potrzeby. W dru-
giej kolejnosci warto pomysled, jak mozesz zrealizowad te potrzeby bez udziatu
drugiej strony. Mozna narysowa¢ tréjkaty konfliktu, na jednym zaznaczajac swoja
pozycje, interesy i oczekiwania, na drugim drugiej osoby. To ¢wiczenie utatwia
zrozumienie wlasnych potrzeb oraz umozliwia spojrzenie na sprawe z perspek-
tywy innego cztowieka.

2. Widzenie szerszego obrazu.

Czasami zaangazowanie w konflikt sprawia, ze tak bardzo koncentrujemy si¢ na
oczekiwanym rezultacie oraz zmianie zachowania innej osoby, Ze nie jestesmy
w stanie odpusci¢. Jedng z drég w takiej sytuacji moze by¢ poszukanie nowego
sposobu patrzenia na dany problem.

Wyobraz sobie, Ze stoisz u stop gory i mozesz zobaczy¢ tylko to, co jest bez-
posrednio przed tobg — kilka drzew, strumyk, kamienistg $ciezke. Jesli wejdziesz
wyzej i odwrécisz si¢, zauwazysz, ze drzewa to w rzeczywistosci kawatek sporego
lasu. Wspinajac si¢ zobaczysz farme za lasem, miasteczko w oddali, rzeke. Kiedy
dotrzesz na sam szczyt bedziesz mie¢ widok naokoto, 360 stopni. Jak teraz wy-
glada problem?

Moze potrzebujesz nieco wigkszego dystansu do sprawy, by nabraé szerszej
perspektywy? Moze da si¢ na nig spojrze¢ troche bardziej obiektywnie? Albo
nieco stabiej trzymad si¢ oczekiwanego rezultatu? Zobaczy¢ wiecej rzeczy, anizeli
tylko opinig, ktdrej tak si¢ trzymasz? Moze teraz dopiero mozesz rozpoznad, na
CO masz wplyw, a czego nie zmienisz?
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3. Przesuniecie poza martwy punkt

Przypomnij sobie konflikt, w ktéry bytas lub byte$ zaangazowany i w ktérym
pojawily sie silne reakcje emocjonalne. Z1o$¢, strach, niepokdj (zerknij na liste
emocdji)? Kiedy mydlisz o konflikcie, przyjrzyj sic reakcjom twojego ciata — czy
serce bije ci szybciej? Masz przyplywy goraca w klatce piersiowej albo z tytu szyi?
Czujesz Scisk w zoladku? Zostan z tymi odczuciami i narysuj je. Albo sprébuj
je wyrazi¢ poprzez dzwick lub ruch. Daj sobie czas i przestrzen na to, nastgpnie
usigdZ i sprébuj dostrzec zmiany, jakie mogty sie pojawi¢ w mysleniu o konflikcie.

Cwiczenie to bazuje na teorii, ktéra zaktada, ze jedli jeste$my zablokowani i za-
blokowane w jakim$ do§wiadczeniu, mozemy ruszy¢ si¢ z martwego punktu po-
przez §wiadome ukierunkowanie tego do$wiadczenia w inny zmyst, np. wzroku,
stuchu.

Na podstawie: Trele Bressen, Innerwork: Working on Your Issues with Someone
(Whether or Not They Come Along),
http://treegroup.ingo/topics/Bl5-innerwork.html

6. Podejmowanie efektywnych dziatain w pracy
z konfliktem w grupach

W tej czeéci sugerujemy kilka narzedzi i technik, ktére pomoga twojej grupie
rozwigza¢ konflikt, kiedy sprawy miedzy osobami staja si¢ zaognione, a sytuacja
zbliza si¢ do kryzysu. Prawdopodobnie zaj¢to wam troche czasu dojécie do tego
punktu, czas bedzie tez potrzebny na rozwigzanie sytuacji.

Nieformalne mediacje

Dla 0s6b pozostajacych ze sobg w konflikcie moze okazad si¢ przydatna obecno$é
osoby niezaangazowanej w sprawe, ktéra mogtaby moderowa¢ spotkanie stron.
Nie zawsze udaje si¢ zachowad spokéj lub zebra¢ odwage by méwié. Wredy wta-
$nie obecnos¢ niezaleznej, ale wspierajacej osoby moze naprawde pomoc, zwlasz-
cza w wystuchaniu drugiego czlowieka oraz zacheceniu nas, by wyrazi¢ swoje po-
trzeby.

Mediowanie oznacza wejscie pomigdzy dwie sktécone strony, w celu pomocy
w rozwigzaniu konfliktu. Mozesz mediowa¢ na wiele nieformalnych sposéb, np.
kiedy na regularnym spotkaniu pojawia si¢ ostra réznica zdan mozesz wykorzy-
sta¢ swoje umiejetnosci, by poprawi¢ komunikacje miedzy osobami. Takiego ‘me-
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diowania’ nikt nawet nie zauwazy. W nieco bardziej formalny sposéb zadzia-
tasz organizujac spotkanie oséb najbardziej zaangazowanych w problem, podczas
ktérego, za zgodg wszystkich, przyjmiesz na siebie role moderatora lub modera-
torki. Mozesz takze moderowa¢ spotkanie calej waszej grupy, jesli wszystkie jej
cztonkinie i cztonkowie s3 mniej lub bardziej w konflikt wciggnieci.

"Uzyj energii, ktorg generuje konflikt
do szukania kreatywnych rogwiqzan.’
— Johan Galtung

Czy jestes wiasciwa osobg na wlasciwym miejscu?

Przy przyjmowaniu tej roli, warto zada¢ sobie kilka pytan. Czy wszystkie osoby
zaangazowane w konflikt postrzegaja cig jako osobg¢ mozliwie neutralng? Czy
konflikt moze wywotaé u ciebie emogje, ktére wplyna na twojg moderacje? Czy
czujesz si¢ komfortowo, gdy inni ludzie okazuja silne uczucia? Potrafisz uniknaé
dawania rad i rozwigzywania probleméw za kogos? Jesli bedziesz forsowad swoje
opinie i sady, mozesz pogorszy¢ sytuacje.

Z naszego doswiadczenia wynika, ze nawet jesli nie czujesz si¢ dos¢ pewnie ze
swoimi umiethnos’ciami mediowania, wcigz mozesz pomo’c osobom pozostaja-
cym w konflikcie tworzgc przestrzen, w ktérej wystuchajg si¢ nawzajem.

Wskazéwki dotyczace moderowania spotkania oséb
pozostajacych w konflikcie

* pozostan mozliwie neutralny/a

* upewnij sie, ze kazda osoba ma jednakowe szanse by méwi¢

* nie dawaj rad, nie szukaj rozwigzan, wesprzyj osoby w konflikcie, by same
znalazly rozwigzanie problemu

* nakierowuj na dobra komunikacje, zachgcaj do stosowania komunikatu
0’

* pomozkazdej osobie poczué si¢ wystuchana, zachecaj do szczerego stucha-
nia oraz empatii

* pomoz ludziom zidentyfikowad ich uczucia, potrzeby i checi

* pomdzim znalezé wspdlna plaszezyzng oraz sposoby, by ruszy¢ do przodu
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Pomaganie innym w stuchaniu

To przydatne narzedzie w sytuagji, gdy zwasnione osoby maja ktopot we wza-
jemnym stuchaniu podczas zwyczajnej rozmowy lub trudnosci z empatia i wezu-
ciem si¢ w perspektywe drugiej osoby. Mozesz uzy¢ tego narzedzia by umozliwi¢
glebsze zrozumienie punktu widzenia drugiej strony konfliktu. Wiccej na temat
aktywnego stuchania znajdziesz w poprzednim rozdziale tego tekstu.

1. Namé6w osobe A by przez kilka minut opowiadata o nurtujacym jg kon-
flikcie. Osobe B popro$ o uwazne stuchanie oraz,na koniec, krétkie podsu-
mowanie tego, co ustyszal. Jesli osoba B bedzie prébowad przerywac opo-
wies¢ osoby A przypomnij, ze teraz ma okazje stucha(, za chwile bedzie tez
mowié.

2. Osoba B stucha aktywnie, nastepnie podsumowuje to, co wiasnie usty-
szala.

3. Osoba A moze uzupetni¢ podsumowanie, jesli uwaza, ze zabrakto czego$
istotnego.

4. Mozesz dopowiedzie¢ podstawowe uczucia czy potrzeby, o ktérych usty-
szate$ lub usltyszatas od osoby A, jesli osoba B o nich nie wspomniata.

S. Zapytaj osobe A czy chce jeszcze co§ powiedzie¢ na ten temat. Jesli tak,
kontynuujcie proces stuchania i podsumowania. Kiedy osoba A skoriczy
kolej na osobg B (proces powtarzany na tych samych zasadach).

Odbijanie w lustrze

To technika podobna do aktywnego stuchania, jednak zamiast podsumowania
wiasnymi stowami osoba stuchajaca ma za zadanie powtérzy¢ co ustyszata, uzy-
wajac tych samych stéw i zwrotdéw. To przydatna metoda zwlaszcza weedy, gdy
osoba méwigca odczuwa duzo emocjonalnego bélu, a twoim celem jest pomdc
osobie stuchajacej naprawde to ustyszeé. Albo wéwczas, gdy stuchajacy/a nie zga-
dza si¢ zupetnie z méwigcym/a, ma klopoty z aktywnym stuchaniem lub Zle zro-
zumial/a to, co zostalo powiedziane.

Zacheé osobe, ktéra stucha i powtarza by unikata sarkastycznego tonu, doda-
wania wlasnych komentarzy czy interpretagji.

Osoba A opowiada, osoba B stucha aktywnie, by nastgpnie zrelacjonowad,
najdoktadniej jak moze, to, co uslyszata. Osoba A dodaje, jesli co$ zostato po-
minigte.
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Prosty proces rozwigzywaniu konfliktu, krok po kroku.

Ten zestaw pytant moze by¢ stosowany w grupie lub mi¢dzy dwiema osobami
w konflikcie, zaréwno przy obecnosci osoby moderujacej jak i bez niej. Stanowi

rame do dalszej dyskusji.

1. Co twoim zdaniem si¢ wydarzylo? (obserwacje)

2. Jak si¢ z tym czujesz? (uczucia)

3. Co powinno sie stad, czego ci trzeba? (oczekiwania)

4. Najakie rozwigzanie mozemy si¢ zgodzi¢? (porozumienie)

Popros kazda osobe po kolei, by odpowiedziata na pierwsze trzy pytania, na-
stepnie podsumuj tak, by osoba méwiaca poczuta si¢ dostatecznie wystuchana,
a osoby stuchajace naprawde ustyszaly to, co zostato powiedziane. Wyjasnij nie-
jasnosci, jesli zajdzie taka konieczno$é, nastepnie zaproponuj wspélne szukanie
rozwigzan. Na koniec zadaj ostatnie pytanie.

Mozesz takze, uzywajac dowolnego narzedzia, zacheci¢ osoby do podzielenia
sie swoimi niespetnionymi potrzebami.

Na podstawie: Trele Bressen, Innerwork: Working on Your Issues with Someone
(Whether or Not They Come Along),
http://treegroup.ingo/topics/Bl5-innerwork.html

Mapowanie konfliktu

Skorzystaj z tego narzedzia, gdy grupa potrzebuje jasniejszego obrazu tego, co
lezy u podstaw konfliktu. To powinno pomdc grupie stworzy¢ mape lezacych
pod powierzchnig potrzeb i obaw kazdej zaangazowanej osoby oraz znalezé wspdlna
dla nich plaszczyzne. Narzedzie to zachgca do wyjscia poza wiasng pozydje, po-
dzielenia sie swoimi potrzebami oraz uslyszenia cudzych potrzeb. To ustruktu-
ryzowany sposob ruszenia naprzéd w sytuadji konfliktu, duzo tatwiejszy w mo-
deradji niz otwarta dyskusja, szczegdlnie w grupie, w ktérej z trudem przychodzi
ludziom poprawne komunikowanie sie.

Mapowanie moze by¢ poprowadzone przez cztonka lub czlonkinie grupy, takze
osobe bezposrednio zaangazowang w konflikt (o ile jest w stanie pozostaé na tyle
zdystansowana, by umozliwi¢ pozostatym wklad w proces), osobg bliska lub ze-
wnetrznego moderatora lub moderatorke.

MATERIALY: papier (stare plakaty, flipchart itp.) i markery.
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Krok 1: W czym rzecz?

Nasrodku kartki napisz, co stanowi problem. Prébuj uzywad jezyka neutralnego,
nienacechowanego emocjami, zastosuj forme niedokoriczonego, otwartego zda-
nia. Na przyktad, jesli kwestia dotyczy osoby, ktéra w waszym kolektywie do-
mowym nie wywigzuje sie z obowigzkéw, sformutuj problem jako ‘vbowigzki
domowe’, zamiast pisal "Tomasz nie pracuje na rzecz kolektywn domowego’.

Krok 2: Kto jest zaangazowana/y?

Zdecydujcie, kim sg osoby, ktérych konflike dotyczy, a nastepnie wypiszich imiona,
kazdej osobie zostawiajac cze$é kartki. W przyktadzie z kroku 1 zaangazowane
beda wszystkie osoby mieszkajace w danym kolektywie. Jesli sprawa dotyczy dwéch
sposréd wielu oséb w grupie kazdej z nich przydziel po jednej trzeciej kartki,
ostatnig czg$¢ rezerwujac dla reszty grupy, zaktadajac, ze ich potrzeby w tej kon-
kretnej sytuacji bedg zblizone.

Krok 3: Czego potrzebuja, czego sie obawiajg?

Zapytaj kazda osobe kolejno o jej potrzeby, zyczenia i obawy. Uwazaj na przery-
wajace osoby. Spisz wszystko na papierze pod imieniem kazdej z oséb.

Dla niektérych ludzi bywa trudne zmienienie perspektywy ze skupienia si¢ na
pozydji, w jakiej si¢ znajduja na interesy (czego chcg, jakie sg ich wartosci, co jest
dla nich wazne) i potrzeby, jakie majg i odpowiadajg formutujac rozwigzania —
"Tomasz powinien wigcej sprzgtac.” W takiej sytuacji sprobuj postawic kilka pytan:
Twoim rogwigzaniem problemu bedzgie zatem...?, Jakie twoje potrzeby zostang
wtedy spetnione?” To pomoze osobom dotrze¢ do ukrytych pod powierzchnig
potrzeb i intereséw. Odpowiedzig moze by¢ Zycie w czystym i zadbanym miej-
scu’”. Dotarcie do poziomu potrzeb pozwala zauwazyé, ze istnieje wiccej niz jedno
rozwigzanie dla danego problemu.

Lista potrzeb (propozycja w poprzednim rozdziale) jest bardziej przydatna
gdy doktadnie wyjasnimy stowa tam zawarte, jak szacunek’ czy ’zrozumienie’.
Mozesz zadawaé pytania typu: Skgd wiesz, ze jestes szanowana/y?”.

Obawy to pewne watpliwosci, niepewnosci czy leki zwigzane z problemem,
na przyktad strach przed byciem os3gdzana, krytykowanym, strach przed popet-

nieniem btedu, zrobieniem czegos Zle, utratg szacunku.
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Krok 4: Czytanie mapy

Nowe perspektywy — zapros wszystkich do przestudiowania mapy i rozwazenia
potrzeb, oczekiwari i obaw innych oséb. Mapowanie potrzeb pozwala postawi¢
sie na moment na czyims$ miejscu.

Wspélna plaszczyzna — mapa moze wskazad, gdzie znajdujg sie wspdlne dla
wszystkich elementy. Mapa moze by¢ takze punktem wyjscia do rozmowy ma-
jacej na celu znajdowanie nowych wspélnych plaszczyzn — na przyklad kros na-
pisata, Ze jej potrzebg jest harmonijne gospodarstwo domowe, inny o tym nie
wspomnial, ale podziela takg potrzebe.

Sprzeczne potrzeby i obawy — czesto myslimy, ze ukazanie konfliktu intereséw
miedzy osobami jest niebezpieczne. W rzeczywistoéci to ukrywanie problemu
niesie wicksze ryzyko, niz jego wyeksponowanie. Ujawnienie problemu sprzyja
pojawieniu sie nowych mozliwosci.

Krok 5: Szukanie nowych rozwigzan

Po tym jak wspdlnie stworzylyscie mape i poznalicie swoje potrzeby nadszed!
czas na kreatywng czgé¢ — szukanie rozwigzan, ktére je spetnia. Po czedci analitycz-
nej warto przeprowadzi¢ krétkg gre, zmieni¢ pomieszczenie lub chociaz miejsca
siedzenia.

Burza mézgéw to dobre narzedzie do szybkiej, kreatywnej pracy, zaprojekto-
wane tak, by zebraé mozliwie duzo pomystéw. Ponadto pozwala ludziom troche
sie rozkreci¢ w przyjaznej, wolnej od krytyki atmosferze.

JAK PRZEPROWADZIC CWICZENIE?

1. Daj grupie chwile na refleksje, niech kazda z oséb zastanowi sie nad poten-
cjalnymi rozwigzaniami, ktére dopowiadatyby potrzebom wszystkich.

2. Zapytaj o propozydje. Zache¢ do dzielenia sie wszelkimi pomystami, nie-
zaleznie do tego jak gtupie mogg si¢ wydawad.

3. Zanotuj wszystkie propozycje na duzej kartce papieru.

4. Przypomnij osobom, ze to nie jest czas na krytyke — na tym etapie zbieracie
kazdy pomysl, ich ocena bedzie miata miejsce potem.

5. Jesli grupa traci zapal, powiedz jeszcze raz (moze tym razem w innych sto-
wach) jaki jest cel. Daj ludziom chwile na wymyslenie kolejnych rzeczy,
zwykle pojawia si¢ druga fala pomystéw. Nie obawiaj sie ciszy.
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Krok 6: Wybér najodpowiedniejszej opcji

Kiedy pojawig si¢ mozliwe rozwigzania zmierzaj ku koficowi burzy mézgéw. Po-
moz grupie wybra¢ to najbardziej odpowiednie, by¢ moze na tym etapie jest juz
jasne, ze jedno z nich pasuje wszystkim. Jesli nie, sprébuijcie ocenic kazdg z pro-
pozydji za pomocg skali, gdzie 1 oznacza rozwigzanie przydatne, 2 rozwigzanie,
w ktérym brakuje kilku elementéw, a 3 to rozwigzanie niepraktyczne.

Wazne pytania na tym etapie to miedzy innymi: Czy to jest wykonalne? Czy
wystarczajace, by rozwigzaé problem? Czy propozycja satysfakcjonuje wszystkie
osoby, odpowiada na ich potrzeby? Czy jest fair? Czy sadzicie, ze mozecie wcieli¢
w zycie takie rozwigzanie?

Czasami gdy problem jest ogromny moze nie udad sie znalez¢é catosciowego
rozwigzania, wtedy by¢ moze zdotacie rozwiaza¢ kilka elementéw sytuacji. To
wprawdzie na naprawi wszystkiego, ale poradzenie sobie z konfliktem stanie si¢
blizsze wykonaniu.

7. Realizowanie planu

Moze by¢ tatwo podja¢ decyzje, a potem zapomnieé o wypracowaniu strategii,
jak ja weieli¢ w zycie. Odpowiedzcie na pytania: Co powinno by¢ zrobione? Kto
to zrobi? Kiedy poszczegdlne zadania bedg skoriczone? Nastepnie rozpiszcie agende
czasows, ktdra utatwi sprawdzanie, czy wszystko dzieje si¢ tak, jak powinno.

Narzedzie zaadaptowane od: Conflict Resolution Network, PO Box 1016 Chastwood,
NSW 2057, Australia, www. crnhq. org, tel.: +61 29419 8500, email: crn@crnhqg.org

Kiedy potrzebujecie wsparcia z zewnatrz?

Kiedy potrzebujecie zewnetrznego facylitatora/ki?

Twoja grupa moze skorzystaé na obecnosci neutralnej osoby z zewnatrz, przy
okazji ¢wiczenia z mapowaniem lub jako wsparcia w aktywnym stuchaniu sie
wzajemnie. Miej pewno$¢, ze kazda i kazdy jest zadowolonaizadowolony z osoby,
ktéra zaproponowano. Osoba facylitujaca poczuje si¢ bardziej komfortowo, gdy

wyjasnisz jej doktadnie role, jaka ma petnié.

Kiedy potrzebujecie mediatorki/a?

Jesli masz poczucie, ze konflikt zbliza sie do momentu kryzysowego, lub juz znaj-
dujecie sie w kryzysie rekomendujemy ci pozyskanie wsparcia ze strony osoby
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przygotowanej do prowadzenia mediacji.

Rolg mediatorki/a jest wsparcie os6b w konflikcie i przejscie z nimi procesu
szukania rozwigzan, ale nie ich oferowanie lub opiniowanie. By mediacje miaty
szanse powodzenia wszystkie strony musza by¢ chetne oraz zainteresowane szu-
kaniem takich rozwigzan, ktére usatysfakcjonujg kazda osobe.

Rozwigzania dla ¢wiczenia z komunikatéw ’ja’ z rozdziatu 5.

Nie istniejg jedyne prawidlowe odpowiedzi, ale oto propozycje komunikatéw
ja’:

Sytuacja 1: Spotkanie, w ktérym uczestniczysz toczy si¢ bardzo powoli, po-
lowa zaplanowanego czasu juz mingta, a wy wcigz omawiacie pierwszy punkt
agendy.

Propozycja rozwigzania: Wlasnie si¢ zorientowatam, ze do korica spotkania
pozostata nam godzina, a wcigz dyskutujemy o pierwszym punkcie agendy. Mar-
twie sie, Ze musimy jeszcze przebrnaé przez pozostate. Czy mozemy poswiccié
kilka minut i sprawdzi¢, ktére punkty sg pilne na dzis?

Sytuacja 2: Uméwilas si¢ ze znajomg osobg na 8, by razem i$¢ na imprezg.
Jest 9, osoba przychodzi i zachowuije sig, jakby nic si¢ nie stato.

Ustalilismy, ze spotykamy si¢ o 8, teraz jest godzina 9. Czuje si¢ sfrustrowana,
bo chciatam by¢ na imprezie od poczatku. Czy nastgpnym razem mozesz daé mi
znad, ze zamierzasz si¢ spéznic?

SyTuAcja 3: Osoba, z ktéra dzielisz mieszkanie zobowigzata si¢ pozmywaé po
obiedzie. Kiedy wstajesz rano w kuchni zalega stos brudnych naczyn.

Wezoraj zadeklarowatas, ze zmyjesz od razu po obiedzie. Dzi$§ naczynia wcigz sg
w zlewie nieumyte. Czuje sic zazenowany i zly, potrzebuje jasnych ustalen i cenie
porzadek w kuchni. Mozesz mi powiedzieé, dlaczego nie pozmywatas?
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7. Materialy zrédtowe

Ksiazxr:

1.

AN

Everyman Can Win: Responding to Conflict Constructively — Helena Cor-
nelius and Shoshana Faire.

Nonviolent Communication: A language of life — Marshall Rosenberg.
The Mediator’s Handbook - Jennifer Beer and Eileen Stief.

From Conflict to Co-operation — Kate Whittle.

Resonrce Manual for a Living Revolution: a handbook of skills and tools
for social change activists — Coover, Deacon, Esser, Moore.

MATERIALY ONLINE:

1

Conflict Resolution Network — australijska sie¢ mediatoréw i mediato-
rek oraz trenerek i treneréw. Sporo materialéw dostgpnych do $ciggania,
www.crnhqg.org

The Center for Nonviolent Communication — materialy i informacje na
temat komunikacji bez przemocy, www. cnve.org

Tree Bressen: Dealing with Conflict —
http://treegroup.info/topics/A7-conflict.html iinne arty-
kuty dostepne na jej stronie

Rhizome - znajdujacy si¢ w Wielkiej Brytanii kolektyw trenerski, stwo-
rzyli kilka bardzo dobrych przewodnikéw dotyczacych mediacji,
www.rhizome.coop

Activist Mediation Network — oferuje mediagcje i treningi dla grup wol-
nosciowych, www.activistmediation.org.uk

TLUMACZENIE I KOREKTA: mo/SPINA i ewe/SPINA na podstawie

Working with conflict in our groups. A guide for grassroots activists grupy Se-
eds For Change, http://www.seedsforchange.org.uk/conflictbooklet.pdf
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O nas

Jeste$my nieformalnym kolektywem trenerskim. Zajmujemy si¢ wspieraniem grup od-
dolnych w walce o zréwnowazong, dtugotrwalg i radykalng zmiang. Prowadzimy warsz-
taty dotyczace:

+ konsensusu * wsparcia emocjonalnego

* proceséw grupowych ¢ traumy i jej przerabiania

* struktur niehierarchicznych * zréwnowazonego aktywizmu

* rozwigzywania konfliktéw * inne, w zaleznosci od potrzeb
* wypalenia aktywistycznego grupy.

Napisz, jesli potrzebujesz_ecie wsparcia/warsztatu/materiatéw dotyczacych powyz-
szych tematéw.

Nasz cel

Naszym celem jest tworzenie spoteczenistwa otwartego na réznorodnosé, sprawiedliwego,
gwarantujgcego réwne prawa i wolnosci oraz dbajacego o zachowanie $rodowiska natu-
ralnego i o prawa zwierzat. Cel ten realizujemy poprzez metodyczne wspieranie oséb i
grup dziatajacych na rzecz powyzszych wartosci.

Nasze wartosci

Wyznajemy warto$ci wzajemnego szacunku i solidarno$ci miedzyludzkiej. Wierzymy w
prawo kazdej osoby do czynnego i dobrowolnego uczestnictwa w zyciu spolecznym i
wszystkich decyzjach, ktére w sposéb bezposredni lub posredni bedg go/jej dotyczyty.
Zdajac sobie sprawe z istniejacych w spoteczeristwie stereotyp6w i opresji, chcemy two-
rzy¢ przyjazne warunki do dialogu i wspétdziatania oraz dbac o to by proces podejmo-
wania decyzji wlaczal wszystkie osoby, ktérych dotyczy, bez wzgledu na réznorodnosé
ich tozsamosci. Wierzymy, ze proces prowadzacy do celu jest tak samo wazny jak osig-
gniecie celu. Cenimy srodowisko naturalne i wierzymy w koniecznos¢ zachowania go w
jak najlepszym stanie.

Kontakt

www.Spina.noblogs.org

spinalriseup.net



