7. Wybrane koncepcje

Integracja spoleczna

7.1. Edukacja rowiesnicza

Autor

Kazdy zna historie ojca, ktéry pewnego dnia, wymieniwszy z zong znaczace spojrze-
nie, prosi swojego dwunastoletniego syna, aby wybrat sie z nim na spacer w celu
odbycia,matej pogawedki”. Na spacerze ojciec niezgrabnie zaczyna sztuczng rozmowe
o dziewczetach z klasy syna, a nastepnie powaznie o$wiadcza, ze juz czas, aby syn
dowiedziat sie, skad sie biorg dzieci. W tym momencie znudzony syn odpowiada, ze
,juz wie wszystko o p..." od kolegéw, z ich czasopism i kawatdw, i pyta, czy moze juz
wracac pograc w pitke.

Veronique
Crolla

Bez wzgledu na to, czy sytuacja opisana powyzej wydarzyla sie naprawde, czy nie, wymiana informacji
dotyczacych edukacji seksualnej pomiedzy chtopcem a jego kolegami stanowi przyktad edukacji rowie-
$niczej. Kirstie Lilley (2001) wyroznia trzy rodzaje edukacji réwiesniczej:

* Mimowolna edukacja réwiesnicza, taka jak ta, o ktorej mowa w powyzszej historyjce, gdy mlodzi ludzie po
prostu przekazuja informacje na tematy ich interesujace bez odpowiedniego przeszkolenia i polecenia;

e Formalna edukacja réwiesnicza, kiedy mlodym ludziom po prostu méwi si¢, aby przekazali pewna infor-
macje, na ktorej tres¢ maja niewielki wplyw;

* Trzeci typ edukacji réwiesniczej, ktéry bedzie oméwiony w niniejszym opracowaniu, ma miejsce, gdy
mlodych ludzie szkoli si¢ w samodzielnym opracowywaniu programu majgcego na celu przekazanie
pewnych informacji réwiesnikom.

Edukacja rowie$nicza jest korzystna dla wszystkich zaangazowanych stron. Edukatorzy nabywaja pewnosci
siebie, wzrasta ich samoocena oraz zdobywaja wiele nowych umiejetnosci (zob. 6.4. Budowanie poczucia
wlasnej wartosci). Ich koledzy otrzymuja cenne informacje w ciekawej formie od kogos, kogo znaja i komu
ufajg. Dzigki edukacji rowie$niczej pracownik mlodziezowy jest w stanie dotrze¢ do wigkszej liczby oséb,
poniewaz mlodzi ludzie, ktérym przekaze wiedze, sami staja si¢ edukatorami i przekazuja ja dalej swoim
réwiesnikom.

Praktyka — konkretny przyktad

W Estonii grupa 23 mtodych ludzi, ktérzy poznali sie w szkole Sredniej lub na pierwszym roku studiow, wdrozyta
kilka projektow edukacji rowiesniczej. Wiekszos¢ z tych projektow dotyczyta zapobiegania narkomanii, praw dzieci,
umiejetnosci spotecznych i edukacji. W roku 2002 nacisk przesunieto na umiejetnosci spoteczne i programy poswie-
cone kwestii praw dzieci. Giéwnymi grupami, dla ktérych przeznaczone byto szkolenie, byty dzieci z sierociricéw i inne
dzieci znajdujqce sie w trudnej sytuacji. W ramach ,Inicjatyw Grupowych” (Akcja 3) programu MtODZIEZ, zaplano-
wano zorganizowanie szkolenia z umiejetnosci spotecznych dla 20 oséb (dzieci i mfodziezy), ktére miaty 9-17 lat
i pochodzity z sierociricéw. Celem projektow byto zapobiezenie narkomanii wsréd dzieci w sierociricach, rozwijanie
ich umiejetnosci spotecznych oraz nauczenie i zmotywowanie ich do prowadzenia wtasnych projektéw. Najpierw
opracowano materiaty (odpowiednie ulotki, ptyty CD) do celéw szkoleniowych. Podczas wszystkich dziatan inicja-
torzy projektu zawsze angazowali w prace przygotowawcze osoby z grupy docelowej, a sami zajmowali sie gtéwnqg
czesciq projektéw. Dzieki takiemu podziatowi pracy, udawato sie osiggnqc¢ wiekszq efektywnos¢. Po zakoriczeniu
przygotowarn we wrzesniu 2002 rozpoczety sie szkolenia.

49




Integracja spoleczna

50

Edukacja réwiesnicza - dlaczego jest skuteczna?

e Mtodzi ludzie chetniej przyjmuja informacje od swoich réwiesnikéw niz od dorostych. Zwilaszcza
mtodzi ludzie, ktérzy wychowali sie w trudnych warunkach i czesto doznawali rozczarowan od
dorostych w swoim otoczeniu, moga zachowywac sie podejrzliwie.

* Miodzi ludzie prawdopodobnie chetniej powiedza szczerze, co czujg lub mysla swoim réwiesnikom,
niz starszej osobie, ktérej oceny beda sie obawiac.
* Czesto tatwiej jest zadawac pytania i dyskutowac na rézne tematy z rowiesnikami.

e Mtodzi ludzie silniej identyfikuja sie z ludzmi w swoim wieku, a informacje uzyskiwane od réwie-
$nikdw moga sie im wydawac bardziej wiarygodne.
* Edukatorzy znaja jezyk, ktérym nalezy sie zwraca¢ do swoich rowiesnikéw.

* Edukatorzy moga wybra¢ wtasny sposéb omawiania tematéw i decydowad, ktére kwestie poruszy¢,
dzieki czemu biora oni wiekszg odpowiedzialno$¢ za to, co robia.

W wigkszoéci wypadkéw podejscie do grupy miodych ludzi i zapytanie ,,Cze$¢, cheecie by¢ edukatorami rowie-
$niczymi?” nie odniesie pozadanego skutku. Propozycja zostania edukatorem moze jednak pas¢ na koniec zaje¢,
w ktdrych uczestniczyta grupa mtodych ludzi. Podczas oceny dobrze jest zapytad, co zrobiliby inaczej, gdyby
sami mieli prowadzi¢ warsztat, projekt lub zajecia. W czasie zaje¢ pracownik mlodziezowy moze nawet zachecaé
miodych ludzi do szukania rozwigzan i przejecia inicjatywy, o ile pozostaje to w zasiegu ich mozliwosci.
Istnieje kilka podrecznikéw poswieconych prowadzeniu projektow edukacji rowiesniczej, ktore mozna znalez¢
w bibliografii. Jednakze, poniewaz wigkszos¢ programow edukacji rowiesniczej skupia si¢ na potencjalnych
edukatorach réwiesniczych, ktérzy zetkneli si¢ juz z pracg mlodziezowa oraz na mtodych ludziach, ktérzy
biorg udzial w warsztatach prowadzonych przez edukatoréw réwiesniczych w formalnym otoczeniu, warto
zwroci¢ uwage na pewne dodatkowe czynniki, majace wplyw na edukatoréw réwiesniczych i ich uczniéow
pochodzacych z trudnych $rodowisk.

Rola mentora w procesie edukacji rowiesniczej

Mentor pracujacy z miodymi ludZmi o mniejszych szansach, ktérzy chcieliby sta¢ sie edukatorami réwie-
$niczymi powinien dziala¢ ostroznie, aby nie straci¢ ich zaufania (Zob. 6.3. Budowanie zaufania). Pewne
osoby moga mie¢ wigksze trudnosci w planowaniu i moga by¢ bardziej sktonne do rezygnacji, gdy co$ si¢
nie udaje. Musisz wigc czesciej ich stymulowad i motywowac niz to jest konieczne w wypadku mlodych
ludzi emanujacych pewnoécia siebie i wysoka samoocena. (zob. rowniez 6.4. Budowanie poczucia wlasnej
wartosci). Oznacza to, ze musisz by¢ punktualny i planowa¢ spotkania z mtodymi ludzmi. Nieprzewidy-
walno$¢ pracownika mlodziezowego, jak zauwaza Ascher (1988), ,niszczy relacje i poglebia brak zaufania”.
Oprécz dawania im wsparcia bedziesz musial po$wieci¢ dodatkowy czas na dostosowanie metodologii,
aby korzystanie z niej nie sprawialo mlodym ludziom trudnosci. Poniewaz to oni beda decydowa¢ o tym,
jaka tres¢ przekaza swoim réwiesnikom, powinni sami doktadnie zapozna¢ si¢ z zakresem omawianego
materiatu. Jesli wymagac¢ to bedzie od nich zmudnej lektury, studiowania lub zadan typu szkolnego, moga
szybko zrezygnowa¢, niszczac pieczotowicie budowana przez ciebie relacje. Ponadto, jesli tresci, ktore przeka-
zuja edukatorzy réwiesniczy nie beda jasne dla nich samych, moga zosta¢ przekazane w formie niekom-
pletnej lub niepoprawnej, co oczywiscie przysporzy ci problemow.

Kluczowe znaczenie ma fakt, ze mlodzi ludzie sami wymyslaja, opracowuja i przedstawiaja program. Jednakze
to pracownik mtodziezowy dostarcza jasnego schematu, ktéry edukatorzy wypetniaja trescig. Schemat taki
moze pomoéc nadaé spotkaniom, zaréwno przygotowawczym, jak i warsztatowym, zgrabny ksztalt. Kazde
spotkanie powinno by¢ po$wiecone jednemu tematowi dostosowanemu poziomem trudnosci do mozliwosci
mlodych ludzi. Temat powinien by¢ na tyle ambitny, aby spotkanie nie bylo nudne, ale nie moze by¢ takze
zbyt trudny. Organizujac spotkania przygotowawcze i warsztaty ksztalcenia réwiesniczego, nalezy réwniez
pamietac o barierach, jakie moga ogranicza¢ mlodych ludzi (zob. 3.1. Przeszkody).

Pewne jest, ze dzieki wlasciwemu przygotowaniu i wsparciu, edukacja réwiesnicza moze przynies$¢ wyniki,
ktdrych standardowa praca z mlodzieza nie jest w stanie zapewnic. Ponadto, bardzo korzystne moga okazaé
sie wymiana informacji na temat edukacji rowie$niczej i wsparcie okazane edukatorom rowiesniczym przez
innych pracownikéw mlodziezowych (zob. 4.2. Nawigzywanie partnerskich stosunkéw). Mtodzi edukatorzy
z roznych organizacji i réznych srodowisk moga si¢ spotkac i opowiedzie¢ sobie o swoich doswiadczeniach,
wzajemnie si¢ ksztalcac.



Praktyka — konkretny przyktad

Program edukacji rowiesniczej Care 2 Share (Brighton, Wielka Brytania) oferuje wiele sSciezek ksztatcenia mtodym
ludziom w wieku 16-25 lat majgcym rézne zdolnosci. Zbliza do siebie osoby prowadzqce zajecia - z ktdrych wiekszos¢
jest zainteresowana pracq z mfodziezq lub nauczaniem - z ,uczestnikami” — mtodymi ludzmi, ktérzy z réznych
powoddw zrezygnowali z edukacji formalnej.

Prowadzqcy uczestniczq w programie szkoleniowym poswieconym edukacji réwiesniczej, takze w szkoleniu stacjo-
narnym. Pomagaijq oni jednemu lub kilku uczestnikom w pracy nad wyznaczonymi celami nauczania: podstawowej
umiejetnosci pisania i czytania, liczenia i podstawowych sprawnosci. Projekt zacheca wszystkich mtodych ludzi do
wytyczania wiasnych Sciezek ksztatcenia i wspiera ich w odnajdywaniu drogi do bardziej formalnej nauki lub zatrudnie-
nia. W latach 2002-2003 organizatorzy projektu zaplanowali pomoc dla potowy uczestnikéw w uzyskaniu urzedowego
poswiadczenia zdobytych umiejetnosci. Ptatny personel monitoruje postepy zaréwno prowadzqcych jak i uczestnikow.

Uczestnicy projektu wspdlnie prowadzq bar z przekqskami w mtodziezowym domu kultury, gdzie miesci sie program
C2S, uczq sie w ten sposéb zarzqdzania projektem, sporzqdzania budzetu i kontroli wydatkéw, dokonywania
zakupow, obstugi klienta oraz gastronomii. Mtodzi ludzie sq w duzym stopniu odpowiedzialni za projekt, zmienili
wystréj baru i pracowni komputerowej w domu kultury, sami sporzqdzajq budzet i prowadzq ksiegowos¢ oraz organi-
zujq regularne spotkania zespotu w celu oceny realizacji projektu.

7.2. Podejscie kontraktowe

Podejscie kontraktowe jest dodatkowa metoda, ktéra moga wykorzystywa¢é pracownicy mlodziezowi w pracy
z mtodymi ludZzmi o mniejszych szansach. Pracownik mlodziezowy oraz mlody cztowiek wspolnie wyznaczajg
cele pozadanej zmiany (wlasciwe zachowanie w szkole lub klubie miodziezowym, ograniczenie spozycia narko-
tykow, poszukiwanie pracy, itd.) i razem opracowujg konkretne kroki i wytyczne, prowadzace do osiagniecia
tych celéw. Ustalajg oni liste celow;, ktore sg nastepnie realizowane, jak kontrakt (obie strony mogg go nawet
podpisac). Wykonanie kontraktu jest ciggle monitorowane i podlega ocenie w regularnych odstepach czasu
(lub w chwili, gdy kontrakt zostaje naruszony) przez mlodego cztowieka i pracownika miodziezowego.

Podejscie kontraktowe polega na zwiekszaniu zaangazowania w oraz budowaniu wzajemnego zaufania. Obie
strony (pracownik mlodziezowy i mlody czlowiek) sa réwnymi partnerami w realizacji umowy i podejmuja
odpowiedzialno$¢ za zadania, ktére majg by¢ wykonane, uzyskujac prawa i przyjmujac obowiazki wynikajace
z umowy. Podejécie kontraktowe mozna wykorzystywa¢ w ramach konkretnego projektu lub w codziennym
zyciu, w indywidualnej pracy z mlodym czlowiekiem lub z grupami.

Ponizej znajduje si¢ opis tzw. pedagogiki kontraktu w indywidualnej pracy z mlodym czlowiekiem. Zaktada
sie, ze pracownik mlodziezowy zna danego czlowieka juz od pewnego czasu.

Podejscie kontraktowe jest narzedziem opartym na

* Relacji zaufania pomiedzy pracownikiem mtodziezowym a mtodym cztowiekiem;
* Dazeniu do stopniowego nabywania doswiadczen na bazie sukceséw a nie porazek;

* Umowie dotyczacej wdrozenia projektu dostosowanego do potrzeb, oczekiwan i mozliwosci
mtodego cztowieka;

® Zobowigzaniu partneréw do osiaggniecia wspdlnych celow;
® Precyzyjnym okresleniu rdl, zadan, praw i obowiazkéw kazdego z partneréw;

® Uznaniu mtodego cztowieka za odpowiedzialnego partnera zdolnego do dokonywania wyboréw,
nawiazywania stosunkéw partnerskich, przestrzegania umowy oraz konsekwencji w dziataniu.

Podejscie kontraktowe jest narzedziem, a nie celem samym w sobie.

Integracja spoleczna
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Kiedy stosowac podejscie kontraktowe?

Moment zastosowania tego narzedzia uzalezniony jest od mtodych ludzi, z ktérymi pracujesz i od sytuacji,
w ktorej sie znajdujg. Do pracownika mlodziezowego nalezy decyzja, czy mtoda osoba moze podotaé temu
wyzwaniu. Przed zawarciem umowy mlodzi ludzie powinni wykaza¢ dostateczne zainteresowane danym
projektem lub zmiana pewnego stanu rzeczy w swoim zyciu: powinni chcie¢ zaangazowa¢ sie przez dluzszy
czas. Przedstawiajac wyzwania projektu mtodym ludziom, pracownik mtodziezowy nie powinien zachowywa¢
sie zbyt oficjalnie ani protekcjonalnie. Kontrakt okreéla bezpieczne ramy i jasny podzial obowigzkéw (zaréwno
pracownika mlodziezowego, jak i mtodego czlowieka) prowadzacych do ociagniecia wyznaczonych celow.

Co powinno by¢ tresciq kontraktu?

Tre$¢ kontraktu powinna by¢ okreslona i uzgodniona wspolnie z mfodym czlowiekiem. Kontrakt dotyczy
przewaznie konkretnego projektu i jest ograniczony w czasie. Kontrakt powinien naktada¢ pewne nowe
obowiazki na mlodg osobe i okresla¢ zakres pomocy, ktorej moze udzieli¢ pracownik mlodziezowy. Wazne
jest, aby obie strony mialy realistyczna wizje tego, co mozna osiagna¢. Kontrakt powinien by¢ dostosowany
do potrzeb konkretnej mlodej osoby i opiera¢ si¢ na indywidualnej pracy z nia. Nie wolno dopusci¢ do tego,
aby zawarcie kontraktu stalo sie dla mlodej osoby ograniczeniem.

Zalecenia

Mtoda osoba musi uczestniczy¢ w okreslaniu warunkéw kontraktu: nalezy wyznaczyc realistyczne cele.
Cele ogodlne powinny by¢ podzielone na cele posrednie, aby umozliwi¢ osigganie matych sukceséw na
drodze do gtéwnego celu.

Nalezy zacheci¢ mtodego cztowieka do tego, aby definiujac cele i etapy posrednie ich realizacji, byt tak
konkretny i pragmatyczny, jak to mozliwe.

e Trzeba precyzyjnie zdefiniowac cele, etapy, role i zadania, prawa i obowiazki partneréw, ale unikac
wdawania sie w szczegoty.

Nie nalezy zapominac o ustaleniu precyzyjnego harmonogramu obejmujacego formalne i/lub nieformalne
okresy podsumowania i oceny.

Nalezy pamieta¢, ze kontrakt bedzie statym punktem odniesienia w czasie wdrazania projektu przez mtoda
osobe.

Poprawki lub zmiany do kontraktu nalezy wprowadza¢ wtedy, gdy jest to konieczne oraz unika¢ zmieniania
umowy zbyt czesto — mogtoby to naruszyc jej wiarygodnosc.

Kontrakt powinien zawiera¢ punkt méwiacy o tym, co sie stanie, gdy jeden z partneréw nie wypetni lub
naruszy postanowienia umowy.

* Forma umowy (dokument) nie powinna by¢ zbyt oficjalna.

Rola pracownika miodziezowego po wykonaniu umowy

Pracownik mltodziezowy nie jest jedynie strong kontraktu. Powinien on by¢ w staltym kontakcie z mtodg
osobg, aby tak szybko, jak to mozliwe diagnozowac wszelkie problemy. Moze si¢ przeciez zdarzy¢, ze mtoda
osoba nie bedzie miala odwagi lub nie bedzie chciata przyznaé, ze ma trudno$ci. Pracownik mlodzie-
zowy powinien wiec ciggle zacheca¢, okazywac pomoc i wsparcie w rozwigzaniu problemoéw lub trudnych
sytuacji. Jest to zgodne z podejsciem edukacyjnym, ktérego podstawg jest dostrzeganie przede wszystkim
sukcesow, a nie porazek.

Jak radzi¢ sobie z naruszeniem kontraktu?

Stosujac podejécie kontraktowe w pracy z grupa docelows, pracownicy miodziezowi musza by¢ przygoto-
wani do radzenia sobie z nieprzewidzianymi okoliczno$ciami. Jesli mtoda osoba chce odstapi¢ od umowy,
pracownik mlodziezowy powinien postara¢ sie przeanalizowaé powody takiej decyzji. Warto tez zasta-
nowi¢ sie, co mozna zrobi¢, by zniechecona osoba zmienita zdanie. Jednym z rozwiazan moze by¢ zawie-
szenie kontraktu na pewien czas. Jesli mtody cztowiek nadal nie bedzie mégl odnalez¢ si¢ w danej sytuaciji,
mozna zaproponowac zmiane kontraktu. Jego rozwiazanie nalezy traktowac jako ostatecznosé. W kazdym
wypadku najwazniejsze jest dobro mtodego cztowieka.



W wypadku naruszenia kontraktu

® Reaguj niezwlocznie - powiedz mtodemu cztowiekowi, ze zauwazytes naruszenie.
® Poswiec czas na oméwienie sprawy z mtodym cztowiekiem.

e Nie przymykaj oczu na naruszenia, nie unikaj konfrontacji. To moze podwazy¢ wartos¢ kontraktu
i twoj autorytet w oczach mtodej osoby.

* Omawiajac naruszenie kontraktu, nie oceniaj, ani nie obwiniaj, ale podejmij konstruktywna komuni-
kacje.

e Staraj sie pokaza¢, ze jest szansa na dalszg prace: przedtuz termin, daj druga szanse, zaproponuj
wieksze wsparcie, itd.

e Jesli zdecydujesz sie kontynuowac prace z tym samym miodym cztowiekiem w ramach nowego
kontraktu, upewnij sie, ze poradzisz sobie z tym zadaniem (czasem moze okazac sie to niemozliwe
i lepiej pogodzic sie z tym faktem).

¢ Unikaj sankgji, ale ustal, jakie kroki podejmiesz w wypadku naruszenia kontraktu.

Ostateczna ocena kontraktu i kolejne dziatania

Na koniec kontraktu nalezy przeprowadzi¢ ocene polegajaca na spisaniu, tego co udalo si¢ zrealizowa¢
w ramach umowy i tego czego zrealizowa¢ si¢ nie udalo. Ta chwila nie powinna by¢ zbyt oficjalna, ale
mlodemu cztowiekowi nalezy okazaé uznanie za to, co osiagnal (np. w formie dyplomu, upominku, nowych
obowiazkow lub przywilejow, itd.) Taki gest wzmocni jego pewno$¢ siebie i podniesie samoocene.

Praca nie konczy si¢ wraz z wykonaniem kontraktu. Przed zakonczeniem projektu wazne jest réwniez, aby
pomysle¢ o dalszych etapach rozwoju osobistego mlodego czlowieka. Idealnym rezultatem wspdtpracy
opartej na podejéciu kontraktowym jest brak konieczno$ci zawierania kolejnych kontraktéw i znalezienie
przez mlodego czlowieka swojej drogi zyciowej bez pomocy pracownika mlodziezowego. Nie stanie sie to
jednak z dnia na dzien. Pracownik mlodziezowy powinien stopniowo zmniejsza¢ swoje zaangazowanie
w stosunku do mlodej osoby, aby unikna¢ tworzenia relacji opartej na zaleznosci (zob. 6.1. Etos).

7.3. Zarzadzanie konfliktem

,Trudnosci sg po to, aby mobilizowa¢, a nie zniecheca¢. Konflikt wzmacnia ducha”
William Ellery Channing

+Konflikt: bitwa, starcie przeciwnych sit, niezgoda, antagonizm istniejacy pomiedzy prymitywnymi zadzami
i instynktami a ideatami moralnymi, religijnymi lub etycznymi.’
Webster’s Dictionary

W jezyku chinskim ideogram oznaczajacy konflikt sktada sie z polaczenia stéw niebezpieczenstwo i szansa.
Jesli konflikt jest nieodtaczng czedcia zycia, mlodzi ludzie, bez wzgledu na swoje pochodzenie, musza
otrzyma¢ mozliwo§¢ rozpoznawania szans oraz niebezpieczenistw tkwigcych w konfliktach, do ktérych
dochodzi w ich zyciu. W kazdym konflikcie tkwi potencjal pozytywnej zmiany. Jednak w wielu ludziach
pojecie konfliktu budzi wytacznie negatywne skojarzenia i wigze sie z przemoca i zniszczeniem.
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Konflikt nie musi mie¢ destrukcyjnego charakteru, jesli sie do niego wlasciwie podejdzie. Moze stac si¢
cennym narzedziem w procesie nabywania umiejetnosci i rozwijania mocnych stron: jesli bedziemy nad
nim pracowaé w bezpiecznym $rodowisku, moze dostarczy¢ skutecznych technik radzenia sobie z proble-
mami. Podejécie to oparte jest na przekonaniu, ze kazdy czlowiek i jego uczucia zastuguja na szacunek.
W tym $wietle zarzadzanie konfliktem moze by¢ postrzegane jako nierozerwalnie zwigzane z kwestiami,
ktore omawiali$my wczesniej: samooceng i zaufaniem.

Niesprawiedliwo$¢ i brak zaspokojenia podstawowych potrzeb moga by¢ Zrédtem przemocy, szczegélnie,
jesli gorzkie doswiadczenia sugeruja, ze jest ona jedynym rozwigzaniem. Jednakze przemoc powoduje bdl,
rozgoryczenie, che¢ zemsty i zniszczenie — zubaza zaréwno sprawce przemocy, jak i jej ofiare.

Konflikt pojawia sie, gdy dwoje lub wiecej 0sdb sprzeciwia si¢ sobie, poniewaz ich potrzeby, checi, cele
i wartoéci sg rozbiezne. Konfliktowi prawie zawsze towarzyszy uczucie gniewu, frustracji, bélu, niepokoju
lub strachu. Przyczyna konfliktu jest wiele czynnikéw: starcie wartoci, ideologii lub celéw; niezdolnos¢
do uznania punktu widzenia drugiej strony; walka o ograniczone zasoby; odwet za czyny drugiej osoby.
Oproécz wspolnej wszystkim istotom ludzkim fizjologicznej potrzeby przezycia, Glasser (1984) wymienia
cztery potrzeby psychologiczne: przynaleznosci, wladzy, wolnosci i zabawy. Sposdb, w jaki staramy sie¢
zaspokoi¢ wszystkie te potrzeby, prowadzi do konfliktu, szczegélnie, jesli jedna strona wierzy, ze druga
strona zagraza jej potrzebom psychologicznym (a w skrajnych wypadkach takze fizjologicznym). Oczywi-
$cie wiele naszych zachowan jest konsekwencja wzmocnienia weze$niejszych doswiadczen: widzimy, jakie
zachowania sg skuteczne. Jedli osobie, ktora gtosno krzyczy i przepycha sie, udaje si¢ przesuna¢ na poczatek
kolejki, to po co zawraca¢ sobie glowe spokojniejszym zachowaniem?

Konfliktem mozna zarzadza¢, rozwijajac i stosujac umiejetnosci, takie jak efektywna komunikacja, rozwia-
zywanie probleméw, negocjowanie z uwzglednieniem intereséw obu stron. Lepsza mozliwos¢ oméwienia
i rozwigzania probleméw mamy, jezeli w czasie negocjacji skupiamy si¢ na interesach obu stron - potrze-
bach lub dazeniach wszystkich 0séb zaangazowanych w spor — zamiast na naszych stanowiskach, czyli na
tym, kto ponosi wine i odpowiedzialno$¢ za bledy lub co si¢ wydarzyto w przesztodci.

Zarzadzanie konfliktem pozwala zrozumie¢ jego zrodla, przetransformowac¢ silne emocje w poczucie
kontroli nad sytuacja, wzmocni¢ pozytywne relacje miedzyludzkie i zwiekszy¢ poczucie wlasnej wartosci.
Gdy usuniemy poczucie osobistego zagrozenia i strach przed nieznanym, bedziemy w stanie dostrzec, ze
konflikt moze by¢ konstruktywny, jezeli odpowiednio do niego podejdziemy. Pewien wolontariusz na kursie
zarzadzania konfliktem powiedzial: ,Zadalem sobie sprawe z pewnego aspektu konfliktu, o ktérym nigdy
dotad nie myélatem... Nie chcialbym zy¢ w $wiecie bez konfliktéw. Nic by si¢ nie dzialo! Lubig konflikt.
Oznacza on, ze ludzie s3 zywi. Nienawidzilem i batem sie go, ale teraz juz nie. To dziwne uczucie zda¢ sobie
sprawe, Ze nie chce si¢ zy¢ w doskonatym $wiecie”

Gdy dochodzi do konfliktu pracownik miodziezowy powinien by¢ otwarty na mtodych ludzi. Nie oceniaé
ich, ale akceptowa¢, by¢ pozytywnie nastawionym i ufaé. Trzeba pomagad uczestnikom zrozumie¢, ze
stawienie czota konfliktowi wymaga odwagi, jest ekscytujace i stanowi wyzwanie. Bycie mediatorem
wymaga odwagi: konflikt uwalnia ogromna energie osobista i nalezy umie¢ wkroczy¢ do akeji, gdy sytuacja
przyjmuje gwaltowny obrot.

Pracownik mlodziezowy moze zaoferowaé swoim podopiecznym mozliwo$¢ przeéwiczenia alternatywnych
sposobdw radzenia sobie w trudnych sytuacjach, wykorzystujac podczas szkolenia wiedz¢ o komunikacji
i wspotpracy. Trudno jest atakowad kogo$, do kogo masz szacunek i z kim wiele przezyles, z kim taczyta
cie wspolpraca i zaufanie. Jak podkreslaliémy w poprzednich rozdziatach, jesli nauczysz si¢ ceni¢ samego
siebie, nauczysz sie réwniez ceni¢ innych.

Nalezy takze pamietad, ze pracownik mlodziezowy wykorzystuje zarzadzanie konfliktem jako okazje do
nauczenia mlodych ludzi, jak zapewni¢ sobie bezpieczenstwo osobiste. Pracownik mlodziezowy, tak jak
i mlodzi ludzie, z ktérymi pracuje, musi umie¢ rozpoznac, kiedy ucieczka jest bardziej wskazana niz walka,
tzn. kiedy sytuacja lada chwila, mimo wysitkow, moze przeksztalci¢ sie w otwarty konflikt.



Zarzqdzajqc konfliktem:

Stworz granice pracy z konfliktem, ustalajac jej ramy czasowe. Nie stanie si¢ nic zlego, jesli uczestnicy
opuszczg sesje nie rozwigzawszy konfliktu do konca. Wazne jest, aby szanowa¢ ich uczucia i pozostawi¢
im czas do namystu nad tym, co si¢ wydarzylo w czasie sesji. Sesj¢ nalezy zamkna¢ w wyznaczonym
czasie. Okreslenie granic pomaga stworzy¢ bezpieczne srodowisko, w ktorym kazdy rozumie i przestrzega
ustalonych zasad i wytycznych.

Oczekuj nieoczekiwanego i badz $wiadom, ze kazde dziatanie, ktére podejmujesz moze rodzi¢ wiele
reakcji.

Stuchaj aktywnie (stuchaj zwracajac uwage na tre$¢, znaczenie i uczucia, aby lepiej zrozumiec¢ problem),
podsumowuj lub parafrazuj to, co styszysz, méwiac na przyklad: ,Wydaje mi si¢, ze méwiles, ze. ... Czy to
prawda?”, Przeformulowujgc kwestie w taki sposdb, tatwiej znalez¢ rozwigzanie problemu. Nie obwiniaj
sie, jesli uczestnik sie¢ zdenerwuje. Jestes oczywiscie odpowiedzialny, jako facylitator, za reakcje emocjo-
nalne uczestnikéw na zajeciach, ale mtoda osoba takze powinna czu¢ si¢ odpowiedzialna za sposob,
w jaki wyraza swoje emocje.

Nie bierz wszystkiego do siebie. Obelgi stowne lub lekcewazenie moga by¢ wyrazem tego, co miody
czlowiek mysli o sobie i o pracy, ktorg wykonujecie, a niekoniecznie na twdj temat. Pamietaj, Ze by¢ moze
mlody cztowiek ma po raz pierwszy w zyciu okazje wyrazi¢ swoj gniew w taki wlasnie sposéb, bez sankcji
ani cenzury ze strony otoczenia. Jesli to mozliwe, postaraj si¢, aby uczestnicy skupili si¢ na problemach,
a nie na ludziach.

Nie oferuj rozwiazan; oferuj uczestnikom przestrzen, w ktérej moga znalez¢ wlasne rozwigzania.
I wreszcie - znaj swoje ograniczenia. Nigdy nie narazaj siebie, ani 0sdb, z ktoérymi pracujesz na niebez-

pieczenstwo. Jesli sprawy wymkna si¢ spod kontroli, zrob przerwe lub nawet przerwij sesje. Jesli to
konieczne, wezwij pomoc.

Integracja spoleczna
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