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Zamiast wstepu stowo do trenera...

Gtéwnym adresatem tego podrecznika sg osoby organizujace treningi kompetencji kulturowych,
w tym akulturacyjne. Nadrzednym celem takich treningdéw jest pomoc w psychologicznym i spotecznym
funkcjonowaniu osobom przenoszacym sie z jednej kultury do drugiej, w taki sposéb aby w nowej kulturze
poziom tego funkcjonowania byt zblizony do poziomu efektywnosci, jaki przejawiali oni w warunkach
kultury macierzystej.

W literaturze przedmiotu' wiele uwagi poswieca sie samym tresciom treningéw, za$ znacznie mniej
osobie trenera. Tymczasem nie sposdéb pomina¢ faktu, ze kluczowa role dla powodzenia tego rodzaju
treningéw odgrywaja nie tylko standardowe kompetencje trenera, ktére pozwola mu prawidtowo ocenic¢
potrzeby grupy i poprawnie zbudowa¢ odpowiedni program zaje¢, ale réwniez jego postawa wobec
odmiennosci kulturowej i wtasnego zaplecza kulturowego.

Sprébujmy sie zastanowi¢ sig, co oznacza uswiadomienie sobie i zrozumienie wtasnego zaplecza
kulturowego? Najprosciej mozna to wyrazi¢ odwotujac sie do metafory powietrza, z ktérego istnienia
nie zdajemy sobie sprawy tak dtugo, jak dtugo nie zaczyna nam go brakowac¢. Dla trenera oznacza to
odpowiedzenie sobie na pytanie, co stanowi o jego identycznosci kulturowej, w jakich sytuacjach czuje,
ze taidentycznos¢ jest zagrozona, jak na to zagrozenie reaguje. Pomocne jest odwotanie sie do wtasnych
doswiadczen funkcjonowania w innych kulturach, przypomnienie sobie sytuacji, ktére wéwczas wywotaty
w nim lek, agresje czy poczucie niezrozumienia. Przydatnym zabiegiem w budowaniu tej wiedzy (oprécz
mieszkania przez dtuzszy czas w innym kraju) jest prowadzenie kulturowego dziennika podrézy w trakcie
krétszych wyjazdéw do innych krajéw i analizowanie w swoich zapiskach wtasnych reakgji na spotykang
tam odmiennos¢ kulturowa. Stanowi to okazje do skonfrontowania sie z wlasnymi stereotypami - czesto
nieuswiadamianymi, a przez to przekazywanymiw sposéb nieswiadomy uczestnikom treningéw, i w kon-
sekwencji oddziatujacych destrukcyjnie na cel treningu, czyli ksztattowanie postawy etnorelatywistycznej
uczestnikdw w miejsce postawy etnocentrycznej. Pozwala tez zgromadzi¢ cenny materiat do budowania
segmentow treningdw na podstawie tzw. uczenia przez doswiadczenie.

Miara dojrzatosci zawodowej trenera jest umiejetnos¢ oceny granic wtasnych kompetencji
kulturowych do pracy z dang grupa. Wtasne, przykre doswiadczenia z pobytu w danym kraju moga
powodowad, ze trener ani nie potrafi sam pracowac z osobami, ktére stamtad pochodza, ani nie
potrafi przygotowac innych do takich kontaktéw, bez przekazania im wtasnego bagazu negatywnych
doswiadczen i powstatych w ich wynikéw uprzedzen. Przyznanie sie do takiej sytuacji przed soba
i przekazanie poprowadzenia zaje¢ innej osobie nie jest staboscig, lecz sprawdzianem poziomu auto-
refleksji towarzyszacej wykonywanej pracy.

Kolejnym niezbednym warunkiem dobrego funkcjonowania w tej roli jest korzystanie z superwiz;ji.
Pozwoli to nie tylko zachowad obiektywizm i rtbwnowage w pracy z réznorodnymi grupami, ale chroni tez
przed wypaleniem zawodowym, na ktére - pracujac bardzo intensywnie z grupa — nad czesto trudnymi
i bolesnymi problemami powstajacymi na styku kultur, fatwo jest sie narazic.

Prof. dr hab. Halina Grzymata-Moszczynska

1) Podsumowania stanu wiedzy praktycznej, ale tez teorii lezacej u podstaw prowadzonych treningéw stanowi zawarty zaréwno
Handbook of Intercultural Training (2004), jak i rozdziat poswiecony treningom akulturacyjnym w pracy Multicultural Counselling
(Landis, Lo 2006) oraz publikacje ukazujace sie w International Journal of Intercultural Relations
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O celach i historii powstania publikac;ji

Przygotowana publikacja jest wyborem ¢wiczen, wyktadéw, symulacji stworzonych lub zaadap-
towanych na potrzeby ksztatcenia pracownikéw stuzb spotecznych pracujacych z migrantami, stuchaczy
Studiéw Podyplomowych ,Wspieranie os6b odmiennych kulturowo na rynku pracy”. Zajecia kierowane
byly do 0séb z wyzszym wyksztatceniem, pracujacych na co dzienh z obcokrajowcami doswiadczajacymi
trudnosci w integracji ze spoteczenstwem polskim, w szczegdlnosci w sferze zawodowej. Uczestnikami
warsztatéw byli pracownicy socjalni, liderzy organizacji pozarzagdowych, doradcy zawodowi, pracownicy
stuzb penitencjarnych, formalni i nieformalni liderzy spotecznosci migranckich. Na program warsztato-
wych zaje¢ akademickich ztozyto sie 11 dziesieciogodzinnych blokéw tematycznych:

— Zrdznicowanie kulturowe — sposoby opisu i analizy

— Konsekwencje réznic kulturowych w komunikacji werbalnej i niewerbalnej

— Psychospoteczne konsekwencje migragji

— Psychospoteczne konsekwencje uchodzstwa

— Stereotypy i uprzedzenia

— Bariery w tworzeniu spoteczenstw wielokulturowych

— Psychologiczna higiena pracy w obszarze pomagania migrantom

— Kulturowe uwarunkowania skutecznej komunikacji z przedstawicielami wybranych narodowosci
(4 spotkania z go$¢mi — ekspertami kulturowymi roztozone na dwa dziesieciogodzinne bloki )

— Wspétpraca miedzyinstytucjonalna w zakresie wspierania migrantéw na rynku pracy

— Tworzenie projektéw na rzecz integracji migrantéw na rynku pracy

Podstawowym zatozeniem programu byto potaczenie tradycyjnych form ksztatcenia akademic-
kiego, dostarczajgcych wiedzy naukowej (wyktaddw, dyskusji seminaryjnych, analizy tekstéw) z metodami
warsztatowymi, uzupetniajacymi jg o doswiadczanie omawianych proceséw i mozliwos$¢ poszukiwania
praktycznych zastosowan wynikéw badan i poznawanych teorii naukowych (symulacje, odgrywanie
rél, analiza doswiadczenia). W trakcie pierwszych szesciu spotkan proces ksztatcenia koncentrowat sie
przede wszystkim na dostarczeniu rzetelnej wiedzy oraz ksztattowaniu postawy relatywizmu kulturo-
wego, poprzez proponowanie uczestnikom doswiadczania omawianych zjawisk z perspektywy migranta.
Realizowano ten cel w trakcie symulacji i analiz materiatéw opisujacych doswiadczenia przedstawicieli
mniejszosci kulturowych w kontakcie z grupami wiekszosciowymi (bloki tematyczne od, Zréznicowanie
kulturowe - sposoby opisu i analizy” do,Bariery w tworzeniu spoteczenstw wielokulturowych”). Ostatnie
piec¢ spotkan koncentrowato sie przede wszystkim na stosowaniu zdobytej wiedzy w praktyce — w bezpo-
Srednim kontakcie z migrantami, oraz w planowaniu i implementacji rozwigzan adekwatnych kulturowo
w ramach zajmowanego stanowiska, oraz macierzystej instytucji (bloki tematyczne od ,Psychologiczna
higiena pracy w obszarze pomagania migrantom”do ,Tworzenie projektéw na rzecz integracji migrantéw
na rynku pracy”). Zajecia weszty do puli przedmiotéw obowigzkowych i wraz z przedmiotami z zakresu
antropologii, kulturoznawstwa, pedagogiki, socjologii, metodyki pracy poszczegélnych zawodéw i prawa
ztozyty sie na wypracowany, w ramach dwoch edycji studiéw, model ksztatcenia podyplomowego stuzb
spotecznych, upowszechniany jako dobra praktyka w ramach IW EQUAL.

Akademicki charakter ksztatcenia podyplomowego, eksperymentalna natura projektu EQUAL,
szerokie ramy godzinowe oraz zjazdowy tryb zaje¢ pozwolity na komfort zaplanowania catodziennej
pracy, obejmujacej kazdorazowo 10 godzin dydaktycznych. Stworzyto to mozliwos$¢ spojrzenia na procesy
powstajace na styku kultur z wielu perspektyw, indywidualnej i grupowej, psychologicznej i spotecznej,
przedstawicieli mniejszosci i wiekszosci itd. Roztozenie pracy na okres dwdch semestréow pozwolito
ponadto, nie tylko na dostarczanie wiedzy i umiejetnosci rozumienia réznic kulturowych, potrzeb migran-
tow, roli spoteczenstwa przyjmujgcego w procesie integracji, ale i na wymagajace dtuzszych oddziatywan
ksztattowanie postaw pluralizmu i relatywizmu kulturowego, jak réwniez nawyku myslenia w tych kate-
goriach, w kontaktach interpersonalnych, miedzygrupowych i miedzyinstytucjonalnych.

Niestety rzadko kiedy, dydaktycy akademiccy i trenerzy pracujg w réwnie komfortowych warun-
kach. Pierwsi maja do dyspozycji zwykle 30-60 godzin dydaktycznych, zblokowanych najwyzej w czte-
rogodzinne spotkania. Trenerzy zas rzadko dysponuja czasem dtuzszym niz 8-16 godzin szkoleniowych,



realizujac jedno lub dwudniowe warsztaty — najbardziej popularng forme ksztatcenia, zaréwno na rynku
komercyjnym jak i edukacyjnym. Majac to na uwadze cato$¢ zostata pomyslana tak, aby mozna byto z niej
wybrac¢ jeden lub kilka elementéw. Kazdy z nich moze stanowi¢ zamknieta catos¢ (krétkie, godzinne
lub dwugodzinne mini-szkolenie), moze tez zosta¢ wiaczony do wiekszego programu, ktéry bedzie
uzupetniaé. Zachecamy réwniez do wykorzystywania petnych blokéw, a jesli bedzie taka mozliwos¢
- do przeprowadzenia catosci programu. Aby to umozliwi¢ w prezentowanej publikacji znalazt sie wybér
¢wiczen, symulacji, wykfadéw, analiz materiatéw Zrédtowych i analiz studiéw przypadkéw, ktére moga
by¢ zastosowane zarbwno w proponowanej kolejnosci, jak i osobno. Zatozeniem autorek byto z jed-
nej strony podzielenie sie czescig wypracowanego i przetestowanego w trakcie dwéch edycji studiéw
modelu (warsztaty w zewnetrznej procedurze ewaluacyjnej otrzymaty od uczestnikéw najwyzsza ocene
wsrdd prowadzonych przedmiotéw), z drugiej za$ zaoferowanie trenerkom i trenerom jak najwiekszej
ré6znorodnosci form i tresci pracy, do wiaczania we wilasne programy szkoleniowe. Naszg intencja byto
dostarczenie budulca warsztatéw, cegietek i propozycji spoiwa, z ktérych mozna tworzy¢ programy
ksztatcenia w szeroko rozumianej tematyce migracji i wynikajacych z niej proceséw miedzykulturowych.
Nie pokazujemy gotowych rozwiazan, cenigc niezaleznos¢ i kreatywnos¢ odbiorcédw, i majac na uwadze
fakt, ze ostateczna forma warsztatu czy szkolenia, wybér éwiczen, dopasowanie stylu prowadzenia, wybér
zakresu przekazywanej wiedzy i umiejetnosci zawsze lezg po stronie trenerki lub trenera i determinowane
sg potrzebami grupy oraz kompetencjami osoby prowadzacej. Prezentowane elementy warsztatow
zostaty tak dobrane, aby w catosci lub fragmentach mogty by¢ prowadzone z przedstawicielami réznych
zawoddw i grup spotecznych, funkcjonujacych w srodowisku miedzykulturowym, zaréwno cztonkéw
spoteczenstwa przyjmujacego, jak i z samymi migrantami.

Koncepcja i ramowy program ksztatcenia w zakresie psychologii i komunikacji miedzykulturowej
pracownikéw stuzb spotecznych, metodami aktywnymi, zostaty opracowane w 2005 roku przez Ewe
Kownacka, we wspétpracy z pracownikami i doktorantami Instytutu Psychologii Stosunkéw Miedzykultu-
rowych Szkoty Wyzszej Psychologii Spotecznej. Szczegdlny wktad w caty proces przygotowan i populary-
zacji rezultatéw miata prof. Halina Grzymata-Moszczynska, ktéra stuzyta swoja wiedza i doswiadczeniem
w poczatkowej fazie powstawania projektu,oraz w fazie podsumowujacej, ktérej efektem jest niniejsza
publikacja. Szczegétowe scenariusze zaje¢ prowadzonych w trakcie studiéw zostaty utozone przez
zespot trenerski, w sktadzie: Kinga Biatek, Anna Kawalska, Ewa Kownacka, Marta Piegat-Kaczmarczyk,
Joanna Wieckowska. Dzieki temu wszystkie propozycje aktywnosci zostaty przetestowane i poddane
ewaluacji, zaréwno w trakcie dwéch lat dziatania projektu i dwéch edycji Studidéw Podyplomowych,
jak i wczesniej w praktyce trenerskiej i dydaktycznej kazdej z cztonkin zespotu. Kazda z nich wniosta
do programu przemyslenia zebrane w pracy z grupami w ré6znym wieku, o réznych doswiadczeniach
zyciowych, roznym poziomie wyksztatcenia i réznej specyfice pracy — od urzednikéw paristwowych,
poprzez lideréw i pracownikéw organizacji pozarzadowych, mtodziez i studentéw, az po pracownikéw
instytucji komercyjnych.

Dzieki potaczeniu doswiadczenia akademickiego i trenerskiego, wspdlnej dwuletniej pracy oraz
wspotpracy z redaktorka Marzena Lipiriska, ktérej z zewnatrz spojrzenie pozwolito na adaptacje programu
na potrzeby tej publikacji, mam ogromna przyjemnosc¢ zaprosi¢ do korzystania z naszych doswiadczen.
Zyczeniem moim i catego zespotu jest wykorzystywanie zgromadzonej tu wiedzy i narzedzi w popu-
laryzacji kompetencji miedzykulturowych jako niezbednych do efektywnego funkcjonowania w zyciu
spotecznym i zawodowym. W imieniu wszystkich, ktérzy mieli swoj udziat w powstaniu tego opracowania,
zycze tworczej pracy w odkrywaniu, doswiadczaniu i rozumieniu roli, jakag odgrywa edukacja miedzykul-
turowa i jaka odgrywa kazdy z nas, w tworzeniu wielokulturowego $wiata i pielegnowaniu réznorodnosci,
stanowigcej nasze wspdlne bogactwo.

Z podziekowaniami dla uczestnikow warsztatéw,
za zaangazowanie, informacje zwrotne
i przyjemnos¢ pracy

Koordynatorka warsztatow
Ewa Kownacka
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Opracowanie: Maryna Brywczynska?

Co kazdy trener wiedzie¢ powinien?

Jesli jestes zainteresowany ta publikacja i siegnates po nig, to jeste$ cztowiekiem angazujacym sie
w szeroko pojete pomaganie innym poprzez dziatania szkoleniowe. Stworzenie atrakcyjnego i profesjo-
nalnego warsztatu z zakresu kompetencji kulturowych wymaga duzego doswiadczenia i wiedzy z zakresu
psychologii zachowan adekwatnych kulturowo oraz znajomosci zasad i regut budowania scenariuszy
szkoleniowych. Pomoca w profesjonalnym przygotowaniu takiego warsztatu beda — opisane ponizej
- uniwersalne zasady i reguty, ktére zawsze powinny by¢ stosowane aby szkolenie byto gwarancja sukcesu
Trenera i spetnieniem oczekiwan jego Uczestnikow.

1. Czym jest przedstawiony w niniejszej publikacji zbior ¢wiczen?
Uscislenie nomenklatury.

Przypomnijmy sobie, czym jest szkolenie?

Terminem ,szkolenie” okreslane sg dziatania majgce na celu zdobycie wiedzy lub umiejetnosci. Naj-
czesciej stowo ,szkolenie” dotyczy rozwijania umiejetnosci wsrdd dorostych, umiejetnosci majacych na celu
podniesienie kompetencji zwigzanych z aktualnie wykonywanga praca lub zdobyciem nowych kwalifikacji.

Definicja szkolen opracowana przez ,Manpower Services Commission” méwi, ze szkolenie to:
»Zaplanowany proces zmieniania postawy, wiedzy lub umiejetnosci poprzez uczenie sie i osiggniecie
wiasciwych efektow w zakresie jednego lub kilku zadan. Jego celem jest rozwijanie umiejetnosci uczest-
nikdw, aby mogli oni zaspokoi¢ obecne i przyszte potrzeby swoje oraz organizacji”.

Z definicji tej wynika, ze szkolenia realizowane sa gtéwnie w celu zaspokajania potrzeby organizacji,
grupy uczestnikoéw i zawsze dotyczg podmiotu. Niebagatelna role odgrywa nie tylko koncepcja szkolenia,
zastosowane metody, ale przede wszystkim podejscie ukierunkowane na cztowieka. Mimo to nie mozemy
zaniedba¢ omdwienia zasad pracy trenera, a zatem form, metod, struktury szkolen.

1.1. Potrzeby szkoleniowe to sita napedowa dziatania trenera przystepujacego do tworzenia
koncepcji i konstrukcji szkolenia czy programu. Potrzeby odbiorcéw, a czesto i zamawiajacych, np. orga-
nizacji powinny byc¢ okreslone na podstawie dogtebnej analizy aktualnej sytuacji. Dopiero wéwczas na tej
podstawie mozna planowac szkolenie i zastosowac wiasciwa konwencje, odpowiednie metody i formy
szkolenia, a takze okresli¢ jego miejsce i czas oraz dostosowac je do okreslonej grupy uczacych sie.

Mozemy wyréznic trzy podstawowe formy szkolen:

O akademicka - w jej sktad wchodza miedzy innymi:
- wykiad,
— seminarium,
- konwersatorium.
O warsztatowq - s3 to zajecia praktyczne, doskonalace pewna umiejetnos¢, lub zajecia prak-
tyczne, ktorych celem jest opracowanie lub wytrenowanie okre$lonego sposobu dziatania.
W tej formie szkolenia wyrézni¢ mozna dwa style:
— oparty o strukture i orientacje na przekazanie wiedzy,
- zorientowany na relacje i uruchamianie mechanizmu zaangazowania.
O treningowa - polega na systematycznym wykonywaniu ¢wiczen prowadzacych do uzyskania
wiekszych umiejetnosci z danej dziedziny (innych niz sportowe). Jest to:
- praca zwigzana z procesem grupowym,
- budowanie doswiadczen stymulujacych proces uczenia sie.

Forma akademicka nie bedziemy zajmowali sie w tym opracowaniu. Cho¢ elementy wyktaddw, tzw.
mini-wyktady, czy fragmenty konwersatorium z catg pewnoscia beda wystepowaty w czasie realizowanych warsz-
tatéw. Beda stanowic spoiwo lub uzupetnienie wystepujacych w warsztacie zadan grupowych i ¢wiczen.

2) Maryna Brywczynska - doswiadczony trener i konsultant; wspélpracowata z wieloma firmami doradczo-szkoleniowymi. Jest
autorka kilku podrecznikéw dla treneréw wewnetrznych oraz liderem licznych projektéw ,Train the Trainer”.
3) Armstrong. M., Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2002, s. 448.
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Dla potrzeb tego opracowania zdefiniujmy, czym jest forma a czym jest metoda szkoleniowa.

forma zewnetrzny wyglad, ksztatt czegos, uktad powigzanych ze soba elementéw, wzér, wedtug
ktérego wytwarza sie seryjnie jednakowe przedmioty; w sztuce, literaturze: srodki artystyczne
zastosowane przez twérce w danym dziele
w znaczeniu ogdlnym - wyraz wewnetrznej struktury rzeczy, catosciowy ukfad czesci
przedmiotu;
w wezszym znaczeniu — uksztattowanie, wyglad danej rzeczy*.

metoda  Swiadomie i konsekwentnie stosowany sposéb postepowania dla osiagniecia celu; zespét
celowych czynnosci i Srodkéw.
w znaczeniu ogdlnym - sposéb postepowania, swiadomy i powtarzalny wybér dziatania;
w wezszym znaczeniu — zespét celowych czynnosci i srodkéw, w szczegdlnosci prowadzacych
do wykonania okreslonego zadania lub rozwigzania danego problemu.

Temat szkolenia w duzej mierze wptywa na wybér formy i metod stosowanych podczas szkolenia.
Przyjeta forma szkolenia pozwala nam na wybranie konkretnych i najbardziej efektywnych metod realiza-
¢ji. Nie bez znaczenia dla wyboru metodyki pracy sa tez uczestnicy i ich doswiadczenie w szkoleniach, ich
wspdlna znajomosé, a takze preferencje w sposobie zdobywania i porzadkowania wiedzy, doswiadczen
i umiejetnosci.

Trenerzy zdaja sobie sprawe, Ze istnieje bardzo duza réznorodnos$¢ metod nauczania, z ktérych
moga korzystac.

Niniejsza publikacja utatwia skonstruowanie formy warsztatowej i/lub treningowej. Cwiczenia
tu zgromadzone maja za zadanie podniesienie kompetencji kulturowych uczestnikéw. Beda przydatne
szczegdlnie tym, ktérzy w swojej pracy zawodowej pozostaja, z racji petnionych obowiazkéw w statym
interpersonalnym kontakcie z przedstawicielami mniejszosci etnicznych, narodowych, kulturowych
i u ktérych znaczaca role odgrywaja wiedza i umiejetnosci kulturowe.

A zatem proponowanymi metodami sg aktywne metody szkolenia dedykowane mniejszym lub
wiekszym grupom uczestnikéw. Ktada one szczegdlny nacisk na taczenie teorii z praktyka, wytworzenie
umiejetnosci zastosowania zdobytej wiedzy, czy umiejetnosci, przeniesienia zdobytych na sali szkole-
niowej doswiadczen na grunt zycia: spotecznego, zawodowego i osobistego.

Dzieki aktywnym formom szkolenia i stosowanym w nim metodom, uczestnik sam odkrywa,
poszukuje, doswiadcza poprzez na przyktad symulacje, analizy przypadkow czy dyskusje i dzielenie
sie doswiadczeniami.

Oto opisy niektoérych z nich:

O analiza przypadku (case study) — celem jest przetrenowanie umiejetnosci analitycznego myslenia;
polega ona na wprowadzeniu uczestnikdw szkolenia w ztozonga sytuacje, wymagajaca rozwiazania,
zaczerpnieta z praktyki (np. emigrantéw) lub zaistniata. Opisy sytuacyjne zawieraja obszerne wyja-
$nienia tfa i samego problemu, informacje o stanie poprzedzajacym, sytuacje oraz stanie aktualnym.
Jedna z form analizy przypadkéw jest przedstawienie dwdch wersji — negatywnej i pozytywnej.

O metoda przypadkéw — ma wiele wspdlnych cech z analiza przypadku. R6znica polega na tym,
Ze uczestnicy sami poszukuja niektérych, nie podanych, a istotnych informacji. W metodzie tej
przewidziana jest faza pytan ze strony uczestnikéw. Informacje, ktére zdobeda w ten sposéb, stang
sie pdzniej przestanka decyzji. Trening ta metoda przyczynia sie do doskonalenia umiejetnosci
selekcjonowania informacji.

O symulacje - czesto w literaturze adresowanej do treneréw symulacje rozumiane sa jak odgry-
wanie rél w opisanej dla celéw szkoleniowych sytuacji. Inni autorzy stawiajg znak réwnania
pomiedzy symulacjg a gra. Podobieristwo tych dwéch metod lezy w angazowaniu emocji. Ten
rodzaj aktywnego ¢wiczenia, jak zaden inny, nadaje sie do konstrukgcji warsztatu dotyczacego
réznic miedzykulturowych, emocji zwigzanych z przezyciami obcokrajowcéw w nowym miejscu
zamieszkania. Autorki tej publikacji tworzac takie ¢wiczenia miaty na celu wywotanie emocji
u uczestnikéw warsztatu (czesto bardzo silnych). Stawomir Jarmuz i Tomasz Witkowski w swoim

4) Stownik jezyka polskiego, Paristwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 1988.
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~Podreczniku Trenera” nazywaja takie symulacje zadaniami egzystencjalnymi®. To niezwykle trafna
nazwa. W jakim celu wprowadza¢ uczestnikéw w tak trudna sytuacje? Emocje sa sktadowa postaw.
Czesto jednym z gtéwnych celdéw warsztatu poswieconego kompetencjom kulturowym jest zmiana
postaw uczestnikow wobec odmiennosci kulturowej, wobec sytuacji, trudnosci, jakie napotykaja
czy nawet wobec nietolerancji, z jaka moga sie spotkac.

Przy tego typu ¢wiczeniach coraz wiekszego znaczenia nabiera omawiana (na stronach dotyczacych
struktury warsztatu), koniecznos¢ stworzenie atmosfery petnego bezpieczenstwa. A zatem zapro-
ponowac uczestnikom tego typu ¢wiczenie mozemy dopiero wtedy, kiedy na sali panuje atmosfera
otwartosci, szczerosci, a wczedniej realizowane zadania pokazaty, ze wzrosto zaufanie w grupie.
Dobrze jest takze bardzo doktadnie podacd: cel ¢wiczenia, korzysci, jakie moze osiagnac¢ uczestnik
z jego realizacji, czy choéby uczestnictwa w nim oraz zasady pracy nad zadaniem, Trener profesjo-
nalista nie zapomni takze o dopytaniu o zrozumienie celu i metody pracy. Czasami zasadne jest
przypomnienie zasad wspotpracy (kontraktu). Ludzie dorosli o wiele czesciej i intensywniej angazuja
sie w proces obrony swojej samooceny niz dzieci sklonne przyjac¢ ocene autorytetu, jakim jest dla
nich nauczyciel, a tu trener. Jest to o tyle zdumiewajace zjawisko, ze kiedy te same osoby pytamy
0 ocene swojej osoby w zwyktych sytuacjach codziennego zycia, wystawiajg sobie czesto bardzo
zanizong i krytyczna note. Opisywane zjawisko przyczynia sie do tego, ze wszelkie zasymulowane
sytuacje, w ktérych uczestnik szkolenia nie czuje sie bezpiecznie natychmiast spowoduje przetozenie
jego uwagi z tresci szkolenia/zadania i skoncentrowanie na odzyskaniu poczucia bezpieczenstwa.
Cata energia, ktéra trener chciatby widzie¢ skumulowang na znalezieniu rozwiagzan, diagnozie swoich
emodji, zdefiniowaniu nowych postaw czy przekonan wobec symulowanego (¢wiczonego) zjawi-
ska koncentruje sie na odbudowaniu swojej oceny oraz bezpieczenstwa. Zadania egzystencjalne
maja wiele podobienistw eksperymentéw psychologicznych. W takich eksperymentach biorg udziat
ochotnicy, a zatem jedna z regut, jakie ustala sie w kontrakcie z grupa ,kazdy ma prawo odmoéwic
uczestnictwa w ¢wiczeniu” staje sie niezwykle zasadna.

Kolejna zasada, o jakiej nie mozna zapomnie¢ w trakcie uzgadniania kontraktu jest,nie oceniamy,
nie krytykujemy, nie pouczamy” - jedyna, jaka formutujemy przez zaprzeczenie. Podstawowym
mechanizmem uczenia sie, ktéry funkcjonuje w symulacjach jest gteboka analiza prowadzaca
do rozumienia istoty swych reakcji. Takie uczenie sie daje szanse na trwate efekty, co powinno
przejawiad sie w umiejetnosci zastosowania innego rozwigzania i wygenerowania innej postawy
w podobnej sytuacji. Prowadzenie symulacji wymaga wielu umiejetnosci od trenera, ktéry jest tu
przede wszystkim przewodnikiem i koordynatorem pracy, ale nigdy nie powinien stanowi¢ zrédta
informacji (odmiennie niz w metodzie przypadku).

Trener musi takze rozumiec i doskonale rozpoznawac objawy kolejnych etapéw procesu gru-
powego. Tego typu zadania nie powinny pojawi¢ sie w etapie pierwszym (formowanie) oraz
drugim (burza - storming). Pozostate etapy dynamiki grupowej sa bardziej lub mniej etapami
normowania, wspotpracy, a zatem dogodnymi do realizacji zadan. Oczywistym jest tez, ze takie
¢wiczenia nie moga pojawiac sie na poczatku pierwszego warsztatu, ale takze w grupie juz ze
soba pracujacej cyklicznie, kiedy przerwa pomiedzy spotkaniami byta dtuzsza niz 2-3 tygodnie,
lub kiedy sktad grupy ulegt zmianie polegajacej na dofaczeniu nowego uczestnika. Grupa,cofa sie”
na jaki$ czas w swym rozwoju i wraca do etapu ustalania rél - stormingu. Symulacja, towarzyszace
jej emocje wymagaja bardzo delikatnego, ale i szczegétowego omowienia. Trenerowi stawiamy
zawsze ogromne wymagania. Jesli postuguje sie ta metoda warto przypomniec o jeszcze kilku
wymogach - postawie akceptacji, tolerancji, umiejetnosci powstrzymania sie od ocen i komen-
tarzy, czy opanowania checi pomocy uczestnikom, ktérzy btadza i cierpia. Te wymagania juz
pokazuja, ze tego typu warsztaty powinien realizowac¢ trener o duzym doswiadczeniu i stazu pracy,
a najkorzystniejsza dla grupy, jak rowniez trenera prowadzacego, bytaby obecnos¢ zawodowego
psychologa, stuzacego w takich przypadkach wsparciem. Waznym elementem jest takze ,wypro-
wadzenie” uczestnikdw z emocji/traumy, jaka wtasnie przezyli. Juz samo omawianie jest pewna
forma oczyszczenia i odreagowania, ale jednoczes$nie w tym momencie uczestnicy otrzymuja sporo
informadji, jak ich zachowania oceniali pozostali uczestnicy, co proponuja, co by zmienili — a to
dostarcza nie tylko refleksji, ale takze kolejnych emocji. My, trenerzy doskonale wiemy, jak trudno
jest przyjac¢ informacje zwrotng po stosunkowo prostym ¢wiczeniu, a co dopiero, kiedy dotyka
ona naszych postaw i zachowan. Wiemy jak szybko uruchamia sie che¢ obrony, ttumaczenia czy
wyrazenia niezgody. Przezycie symulacji powoduje takze odnowienie sie czasem juz zabliznionych
ran. Tego typu ponowne wchodzenie w przezyta sytuacje daje aspekt terapeutyczny podobnie

5) Jarmuz S.Witkowski T., Podrecznik Trenera, Biblioteka Moderatora, 2004, 5.127.
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jak w odgrywaniu rél, gdzie rola niesie ze soba duza dawke silnych przezy¢. Jednak trener musi
pamieta¢, ze potrzebny jest czas i spokdj, aby uczestnicy wrécili do rbwnowagi. | to on ten czas
musi zapewni¢, zaplanowad. Dobra metoda wyprowadzenia grupy z przezytych i oméwionych
emocji jest ¢wiczenie relaksacyjne lub ich seria.

O dyskusja - jej celem jest znalezienie mozliwie wielu rozwigzan danego problemu. Dopiero, gdy
faza generowania pomystéw jest skoriczona, grupa przystepuje do ich oceny i weryfikacji. Taka
procedura zapobiega hamujacemu wptywowi oceny, gdy dokonuje sie jej zaraz po pierwszym
pomysle. Istnieje kilka sposobéw przeprowadzenia etapu generowania pomystéw, najbardziej
znana jest,burza moézgoéw”.

O praca grupowa - polega na podziale catego zespotu szkolonego na mniejsze zespoty (trzy do
szesciu oséb). Kazdy z zespotéw ma do zrealizowania pewne zadanie, ma pewien problem do
rozwigzania. Zadanie moze by¢ identyczne dla wszystkich grup, wtedy dyskusja podsumowujaca
zbiera wszystkie mozliwe opcje rozwigzan lub tez kazda grupa moze mie¢ inne zadanie, bedace
z reguly fragmentem ogdlniejszego zagadnienia. Metoda ta jest szczeg6lnie dobrym sposobem
na: zaangazowanie wszystkich szkolonych do pracy, pokazanie mnogosci mozliwych rozwigzan
jednego problemu, pokazanie r6znych postaw ludzi wobec podobnej sytuacji. Dodatkowym efek-
tem jest to, ze szkoleni ucza sie wspdtpracowad, lepiej porozumiewac i osiggaé kompromisy.

1.2. Czym jest przedstawiony tu zbior éwiczen

Dobor najlepszych metod i wymyslenie najlepszej koncepcji warsztatéw nie zapewni trenerowi
sukcesu. Zamieszczone tu ¢wiczenia moga stanowic uzupetnienie i jednoczesnie wzbogacenie metod,
jakimi dysponuje trener prowadzacy czy tworzacy konspekt warsztatu. Opisane ¢wiczenia moga stanowic
zaplecze metodyczne. Nie zwalnia to trenera od osobistej twdrczosci polegajacej na tworzeniu wtasnych
autorskich ¢wiczen czy modyfikacji opisanych. Tylko trener okreslonej grupy, w okreslonym momencie,
w okreslonym srodowisku dysponuje odpowiedniag wiedzg o swoich uczestnikach i warunkach realiza-
¢ji warsztatu i tylko on moze najtrafniej dobra¢ lub skonstruowa¢ metody odpowiednie dla realizacji
zatozonego celu.

Trener przystepujacy do konstruowania warsztatu, dobierajac tresci i metody musi takze mie¢ na
uwadze motywy potencjalnych lub juz wyselekcjonowanych uczestnikéw konkretnego szkolenia.

Opisy zamieszczonych w tej publikacji ¢wiczen zawieraja: cel ¢wiczenia, czas jego trwania, srodki
dydaktyczne i pomoce oraz przebieg. Kazde ¢wiczenie powinno konczy¢ sie oméwieniem (podsumowa-
niem), w ktérym uczestnicy prezentuja swoje rozwigzania oraz okreslaja najwazniejsze aspekty zdobytego
doswiadczenia.

2. Jakzmotywowag, zainteresowac uczestnikow treningow / warsztatow

Motywacje ludzi dorostych do nauki, czy tym bardziej ¢wiczen w trakcie warsztatéw, moga by¢
rézne. Trener powinien zadbac¢ o poznanie tych motywacji i dostosowanie swoich argumentéw do
potrzeb beneficjentow.

Motywowanie do udziatu w ¢wiczeniu to nicinnego jak podanie powodu, dla ktérego to ¢wiczenie
proponujemy. To powiedzenie: co udziat w realizacji zadania da uczestnikowi, do czego moze go pro-
wadzi¢, co pozwoli mu poznaé, czego nauczy, co pozwoli wycéwiczyé. Wazne jest, aby to, co méwi trener
byto spdjne z prawdziwym celem ¢wiczenia, a takze pasowato do potrzeb uczestnikéw.

2.1. Powody decydujace o uczestnictwie ludzi dorostych w tego typu szkoleniach

Trener powinien mie¢ zawsze na uwadze powody, dla ktérych ludzie dorosli decyduja sie na
uczestnictwo w warsztatach i treningach. Jak stwierdzono w badaniach ewaluacyjnych uczestniczy
szkolen chca:

1. Rozszerzy¢ swoja wiedze i kompetencje o nowe dziedziny.
2. Uwrazliwi¢ wtasna zdolno$¢ postrzegania samego siebie w relacjach z innymi.
3. Zauwazy¢ wiasne, czesto nawykowo podejmowane dziatania, tak by poméc je modyfikowad.
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Nauczy¢ sie funkcjonalnie wyraza¢ uczucia.

Zwiekszy¢ poziom wiasnej samoakceptacji i akceptacji innych.
Decydowac sie na interpersonalng otwarto$¢ i doswiadczac.
Uswiadomi¢ sobie wtasne motywacje w kontakcie z ludzmi, w pracy ...
Uczyc¢ sie i rozwijac!

© NV

Dorosli zechcg uczestniczy¢ w warsztacie tylko i wylacznie wtedy, kiedy beda widzie¢ korzysci, jakie
wyniosg ze szkolenia oraz ich zastosowanie w przysztosci. Dobrym sposobem zmotywowania uczestni-
kow jest przedstawienie dwdéch opiséw przypadkdédw (negatywny-pozytywny). Trenerowi proponujemy
np. zastosowanie zatgczonych w publikacji opiséw przypadkéw dotyczacych zachowan w interakcjach
miedzykulturowych. Opisy zawieraja game negatywnych konsekwencji zwigzanych z brakiem tych
kompetencji oraz opisy efektownych wynikéw ludzi, ktérzy takie kompetencje juz posiedli.

2.2. Poczucie bezpieczenstwa uczestnikéw, a sklonnosé do ryzyka

Aby grupa mogta efektywnie pracowa¢, kazdy z uczestnikéw powinien:

czuc¢ sie bezpiecznie,

sam chciec sie angazowac w dane ¢wiczenia,

chcie¢ ryzykowac czy eksperymentowac,

by¢ przekonany, ze ma prawo odmoéwic¢ uczestniczenia, w danym ¢wiczeniu bez najmniejszych
konsekwencji ze strony trenera i innych uczestnikéw,

wiedzie¢, ze nie bedzie oceniana jego osoba a jedynie zachowanie w danym momencie.
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Tak wiec do zadan trenera nalezy stworzenie warunkdw, ktére sg zaréwno bezpieczne, jak i zache-
cajace do podejmowania ryzyka.

Im bardziej wzrasta poczucie bezpieczefstwa u uczestnikéw tym bardziej zwieksza sie che¢ do
podejmowania przez nich ryzyka.

Rys.1. Relacja pomiedzy poczuciem bezpieczenstwa a sklonnosciag do dziatan ryzykownych

BEZPIECZENSTWO

SKLONNOSC DO RYZYKA

Sposoby, jakimi trener moze postugiwac sie, by zwieksza¢ poczucie bezpieczenstwa i gotowos¢ ryzyka,
to miedzy innymi:
O  wspodlne uzgodnienie zasad wspotpracy —,norm grupowych” i ich akceptacja przez cata grupe;
O mozliwos¢ przedstawienia, przedyskutowania i przyjecia kolejnych norm zgtaszanych w trakcie
pracy grupy (w tym celu na flipczarcie zostawiamy puste, ale ponumerowane miejsca na ewen-
tualne kolejne zasady wspotpracy);
O  uczenie zasad bezpiecznej komunikacji: nieocenianie ludzi, formutowanie konkretnych wypowiedzi
i korygowania odstepstw od tych regut;
O pozwalanie, by z czasem grupa przejmowata w coraz wiekszym stopniu odpowiedzialno$¢ za
SWO0jq prace;
wspieranie i zachecanie do wyprébowywania nowych zachowar;
minimalizowanie zaktécen z zewnatrz;
czuwanie nad procesami zachodzacymi w grupie i reakcjami uczestnikéw (by méc tatwo wkroczy¢
i poméc rozwigzad problemy, jesli to konieczne).

00O
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Entuzjazm trenera

To, w jakim stopniu trener zaangazuje i podtrzymuje zainteresowanie uczestnikéw zalezy czesciowo
od entuzjazmu i profesjonalizmu trenera. Jedli trener ,pracuje za kare”, uczestnicy szkolenia nie wykaza
entuzjazmu. Jesli trener nie okazuje pewnosci siebie i nie potrafi przekaza¢ swojej wiedzy, uczestnicy
réwniez nie beda pewni, czy inwestowanie ich czasu i energii opfaci im sie.

2.4. Postawa trenera

To szczegdlnie istotny element w przypadku treneréw kompetencji kulturowych. Trener taki nie
tylko powinien posiadac te wszystkie przymioty, ktére charakteryzuja dobrego trenera, a zatem miec rze-
telna i aktualna wiedze ze szkolonego obszaru, proceséw grupowych, nowoczesnych metod szkolenia itp.
oraz powinien posiadac stabilng osobowos¢ (lepiej: by¢ osobowoscia godna zaufania i mie¢ sSwiadomos¢
wiasnych postaw i stereotypdw). Jest to szczegdlnie wazne w przypadku szkolen dotyczacych interakcji
miedzykulturowych. Wiedza trenera powinna korespondowac z jego tolerancja, szacunkiem dla oséb
o odmiennych postawach, reprezentujacych inne kultury. W materiatach dodatkowych zataczono tekst,
w ktérym szerzej omdéwiono postawy jawne i utajone. Tekst moze by¢ przydatny dla kazdego trenera
kompetencji kulturowych.

3. Jakpowstaje koncepcja szkolenia?
Jak powinno wygladaé zrownowazone szkolenie?

Na co trenerzy powinni zwraca¢ uwage w trakcie opracowywania koncepcji szkolenia? Powyzej
omoéwiono juz wiele aspektéw wptywajacych na podjecie decyzji o rozpoczeciu szkolenia. Te aspekty,
powody, potrzeby to punkty gtéwne zasadniczej koncepcji. Aby méc zrealizowac kietkujacy zamyst,
musimy odpowiedzie¢ sobie na kilka pytan i wiedzie¢ dla kogo, czemu, co nalezy zrobi¢, jaka bedzie
optymalna wielko$¢ grupy i miejsce najlepiej odpowiadajace potrzebom uczestnikéw i treneréw. Ale to
ksztattujace sie  koto” moze szybko pogia¢ sie, jesli go nie wzmocnimy osiami - jak w kole roweru. Zadna
z nich nie powinna by¢ wazniejsza czy bardziej napieta niz pozostate.

Oto nazwy niektérych z nich:

cel, a spodziewany wynik

tres¢ (wynikajaca z tematu), a dob6r rodzaju szkolenia i dobér metod jego realizacji
srodki przekazu, a uczestnicy i ich sposéb lub mozliwosci odbioru

warunki techniczne, a metody

liczba uczestnikéw, a dobér srodkéw metod pracy

warunki ramowe (w tym miejsce) a: trener, cel, zastosowane srodki, metody itd.
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Rys. 2. Schemat osiowy zréwnowazonego warsztatu

CEL

TRENER UCZESTNICY

TRESC METODA

SRODKI WARUNKI RAMOWE

WYNIK

Zr6cto: opracowanie whasne na podstawie, Trening dla treneréw”, Voss&Partner, Instituite fiir Beratung&Training in Wirtschaft 2000 .
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Z koncepcji zarysowuje sie ksztatt konkretnego warsztatu
O$ dziatania treningu, cho¢ nieco bardziej uproszczona, jako pierwsi zastosowali trenerzy
Woss&Partner.

4. Na cozwracac uwage przy ksztaltowaniu ostatecznej wersji warsztatu?

Ksztattujac ostateczng wersje warsztatu trener musi zadbac o zrbwnowazenie wszystkich osi
schematu. Bardzo waznym determinantem jest czas, jaki moze przeznaczy¢ na realizacje, programu
i miejsce, w ktérym warsztat bedzie sie odbywat. Czesto te dwa czynniki, cho¢ nie sa merytoryczne,
wptywaja na ksztatt warsztatu. Czesto jest to tez element frustrujacy trenera, ktéry marzy o zrobieniu
,Czegos”innego, azogromnego wachlarza éwiczer musi wybrac to, ktére moze byc zrealizowane w danym
miejscu i w przydzielonym czasie.

Mimo tych ograniczen trener budujacy warsztat musi mie¢ na uwadze przede wszystkim:

O potrzeby organizacji i potrzeb uczestnikéw szkolenia
oraz
O mozliwosci uczestnikow — ich styléw percepcji, przyzwyczajen, otwartosci.

Analiza potrzeb organizacji oraz uczestnikéw szkolenia.

Tresci i metody realizacji warsztatu powinny wynikac z analizy potrzeb szkoleniowych, zaréwno
organizacji zamawiajacej czy organizujacej szkolenie, jak i potencjalnych (wytypowanych) uczestnikéw.
Czesto analiza ta jest przeprowadzona bez udziatu trenera tworzacego i realizujgcego szkolenie.

Jesli trener nie uczestniczy w procesie definiowania potrzeb grupy docelowej, powinien zapoznac
sie z wynikami badania i metodami, jakie zastosowat badajacy: ankiety/kwestionariusze, pytania jakie
zadat potencjalnym uczestnikom.

Trener moze takze stworzy¢ katalog pytan, ktére on sam zadatby potencjalnym uczestnikom.
Moze okazac sie, ze znajdzie w ten sposéb obszary, ktére nie zostaty zbadane w trakcie analizy potrzeb.
O ile czas pozwoli mu na to, niektére z nich bedzie mégt wples¢ w koncepcje czy chocby alternatywna
wersje planowanego warsztatu.

Trener moze uzupetni¢ brakujaca mu wiedze dotyczaca potrzeb juz na sali szkoleniowej, cho¢
trudniej bedzie te potrzeby zaspokoi¢, jesli ich wczesniej nie przewidywat. W trakcie omawiania struktury
szkolenia (jego otwarcia) omoéwiono, w jaki sposéb poznac cele uczestnikéw i powody, dla ktérych zdecy-
dowali sie na uczestnictwo. W materiatach dodatkowych znajduja sie ¢wiczenia umozliwiajace identyfikacje
potrzeb grupy w zakresie wiedzy kulturowej, ktére trener moze zrealizowac¢ na poczatku zajec.

4.2. Analiza audytorium dotyczy ponizszych parametréow:

Przeprowadzajac tego typu analize nalezy wzig¢ pod uwage: wiek, pte¢, status, grupe zawodowa,
grupe ekonomiczna, w sytuacji emigrantéw — ich status spoteczny, czy ekonomiczny oraz wyksztatcenie
przed decyzja emigracji, stownictwo, jakim sie postuguja, itd.

O Jaka jest ich otwartos¢/gotowos¢ do przyjmowania nowych idei przekazywanych podczas
szkolenia?
oraz

O Jakie informacje, czy metody ich przekazu moga przyku¢ uwage tego audytorium?
Na jakie dane i sposoby ich przedstawienia audytorium najprawdopodobniej zareaguje
negatywnie?

Nie bez znaczenia dla przebiegu warsztatu sa: style uczenia sie uczestnikéw i ich preferencje
sensoryczne.

Oczywiscie te informacje trener prowadzacy moze uzyska¢ dzieki wnikliwej obserwacji dopiero na
sali szkoleniowej w trakcie realizacji pierwszych zadan czy ¢wiczen. Dlatego tez przygotowujac konspekt,
a nastepnie szczeg6towy przebieg warsztatow dobry trener przygotuje sobie rozwiazania alternatywne.
W obecnych standardach opracowania materiatu trenerskiego coraz czesciej pod kazdym z ¢wiczen, poza
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omdwieniem jego przebiegu czy nawet katalogiem pytarh do oméwienia, deklarowanym czasem trwania
kazdego z etapdéw Ewiczenia, tresciag polecenia i metoda, umieszczane sg spodziewane zagrozenia. Ma to
miejsce woéwczas kiedy ktos inny niz przyszty trener - realizator opracowuje materiat. Trener pragnacy skorzy-
stac ze zbioru ¢wiczen opisanych w tym opracowaniu winien po analizie audytorium, sam dla siebie zapisac
spodziewane zagrozenia (z sali, od uczestnikéw, a nawet ze strony osrodka) oraz metody ich pokonania.

Cel warsztatu zostat okreslony i trener powinien dazy¢ do jego petnej realizacji, a zatem powinien
umiec¢ wytyczy¢ wiele drég do osiagniecia tego samego celu.

3.3. Analiza stosunku uczestnikéw do szkolenia.

Dlaczego ci konkretni uczestnicy zamierzaja wzig¢ udziat w szkoleniu?

Jak dobrze znaja temat? Jakie juz maja doswiadczenia praktyczne? Jaki jest ich stosunek do
tematu?

Jakie maja zdanie na temat trenera? Jakie maja zdanie na temat instytucji / dziatu, ktéry
reprezentuje?

Co zyskaja - co straca dzieki uczestnictwu w warsztatach?

Jakie beda mieli korzysci lub co utraca na skutek szkolenia (tzn. na skutek dziatan, ktére beda
podjete, jesli osiggniesz zamierzone cele)?

Na podstawie zdiagnozowanych potrzeb, analizy audytorium i okreslonej prze zamawiajacego
tematyki, mozna zaplanowac szkolenie, do ktérego zastosujemy odpowiednie: konwencje, metody,
formy, miejsce, czas.

3.4. Czas przewidziany na realizacje treningu.

Czas powinien by¢ wynikowa tematyki, zastosowanej konwencji, ¢wiczen sktadajacych sie na
catos¢ szkolenia, a nawet doswiadczenia uczestnikow. Czesto trener otrzymuje zamoéwienie, ktére
okresla wszystkie te sktadniki. Zdarza sie, ze przypisany czas jest nierealny. Trenerzy z kilkuletnim
doswiadczeniem moga wymieni¢ wiele szkolen, ktdre realizowali, a ktérych czas byt btednie okre-
Slony. Zasada realizacji warsztatu determinujaca jednoczesnie czas jego trwania jest prosta — czas
przypisany na realizacje kazdego ¢wiczenia, powinien by¢ przedtuzony o czas na jego omoéwienie.
A omowienie ¢wiczenia powinno trwaé co najmniej tyle, ile praca grupy nad zadaniem, bywa, ze
i dwukrotnie wiecej. Wielu treneréw tamie te zasade, poniewaz chca zmiesci¢ wszystkie zaplanowane
¢wiczenia w przeznaczonym na warsztat czasie. Jest to btedna postawa. Przeprowadzenie ¢wiczenia
bez jego szczegbétowego omédwienia mija sie z celem. Uczestnicy wprawdzie moga mie¢ satysfakcje
zrozwiazania zadania, czy znalezienia prawidtowej odpowiedzi, ale nie beda mieli szansy pozna¢ opinii
innych grup, oceny przebiegu ich pracy, zastosowanych sposobéw dojscia do niebywale waznego
rozwiazania, tak zwanego ,przejrzenia sie w lustrze”, czyli w oczach innych uczestnikéw. W procesie
realizacji warsztatu nie jest celem samym w sobie wykonanie ¢wiczenia, ale diagnoza swoich metod,
odczuc¢ jakie towarzysza procesowi dochodzenia do rozwiagzania, sukceséw i porazek, jakie wystapity
po drodze czy wspotpracy w grupie w trakcie realizacji.

Cykl treningowy i warsztatowy jest metodg szkoleniowa wykorzystujaca:

stuchanie, patrzenie i probe wykonania oraz komentarz / ocene wykonania

Stosujac te forme szkolenia trener powinien zawsze pamieta¢, ze cztowiek zapamietuje tylko:
O  20% z tego, co ustyszy
O 50-70% z tego, co styszy i widzi
O  90% z tego, co styszy, widzi i robi

Nalezy pamieta¢, ze zanim trener przystapi do stworzenia ostatecznego ksztattu warsztatu powi-
nien odpowiedziec sobie na pytania:

Jaki jest cel/cele warsztatu?

Jakie tresci chce przekazac zebranym?

Jakich umiejetnosci pragne prze¢wiczy¢?

Jakie informacje chce uzyska¢ od uczestnikow?

Jakie sa potencjalne zagrozenia?

Jakie sg jego (trenera) atuty?

Jakie pytania moga zosta¢ zadane? ... w ktérym momencie?

0000000
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Brak okreslenia celu: szkolenia, modutu czy nawet pojedynczego ¢wiczenia, jest przyczyng popet-
nianych btedéw i niepotrzebnego zdenerwowania, zaréwno trenera prowadzacego jak i uczestnikéw,
ktérzy po prostu moga czuc sie zagubieni.

Okreslajac cel szkolenia wptywamy na jego przebieg. Powinnismy sprébowac odpowiedziec na pytania:
Jak zaczniemy i jak skoriczymy? (metoda szkatutki/klamry)

Jakich narzedzi, metod uzyjemy?

Na czym skoncentrujemy sie w gtéwnej mierze?

Jakich uzyjemy sformutowan, argumentéw, metafor i przyktadéw?

Jaki przekaz niewerbalny zastosujemy?

Kto i kiedy moze zadawa¢ pytania?

W ktérym momencie moga pojawic sie pytania?

Kiedy i w jaki sposéb na pytania odpowiemy?
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Formutowanie celu

Aby prawidtowo okresli¢ cele warsztatu dobrze przypomniec sobie ich podstawowy podziat na:
O Cele poznawcze: naukowe, utrwalajace
O Cele emocjonalne: przezycia, odczucia

Najtatwiej zdefiniowa¢ cel odpowiadajac na pytania:
Co, po odbytym szkoleniu, uczestnik bedzie:

umiat ..o
wiedziat............. ..ol

potrafit ...
odczuwat. ...l
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5. Jak powinna wygladac¢ struktura szkolenia?
5.1. Otwarcie.

Zawsze na poczatku kazdego szkolenia maja miejsce nastepujace czynnosci:

O Nieformalne przywitania - pozdrowienie, podanie dfoni, krétka rozmowa z przybylym uczest-
nikiem. Nie mozna przeceni¢ tego ,fragmentu gry”. To w tym momencie nawiagzuje sie relacja:
uczestnik — trener. Wszyscy trenerzy styszeli o obowiazku przybycia do sali minimum godzine
przed rozpoczeciem szkolenia. Powinni w tym czasie przygotowac sale, materiaty, by unikna¢
nieprzewidzianych sytuacji itp. Ale kiedy wchodza pierwsi uczestnicy (a bywa, ze pojawiaja sie juz
30 minut przed planowanym oficjalnym otwarciem), trener i sala powinny by¢ gotowe. Teraz jest
czas na nawigzywanie relacji, przetamywanie lodéw. Nalezy wéwczas powitac¢ uczestnika, podajac
reke, wreczy¢ materiaty, ulotki, wizytéwki; przeprowadzi¢ krétka, nieformalng rozmowe na temat
dojazdu, osrodka itp.

O Formalne przedstawienie sie prowadzacego i uczestnikéw - krétkie przedstawienie kazdego
z obecnych catej grupie. Zadaniem trenera jest pomoc uczestnikom w osiaggnieciu sukcesu na tym
etapie szkolenia, a zatem: przygotowanie schematu wypowiedzi na flipczarcie lub w prezentacji
i wystgpienie trenera, jako przyktad prezentacji swojej osoby jako pierwszej. To przedstawienie
trenera powinno by¢ jak najkrétsze i zademonstrowac jedynie schemat zaproponowany pozostatym,
ale nalezy zwréci¢ uwage na to, ze przekazane tresci powinny by¢ jak najbardziej autentyczne.
Na prezentacje swych osiagnie¢, w tym naukowych, przyjdzie pora w p6zniejszym czasie. Trener
powinien uwaznie stucha¢ kazdego przedstawiajgcego sie uczestnika, patrzac na niego, usmiechajac
sie zachecajaco, a na koniec wypowiedzi podziekowac i wyznaczy¢ / wskazac¢ nastepng osobe,
nawet jesli uczestnicy wypowiadaja sie po kolei, zgodnie z ruchem wskazéwek zegara.

W jaki sposéb trener moze przedstawic sie krétko, a jednoczesnie pokazac uczestnikom, ze jest
kompetentna i wtasciwg osobga do przeprowadzenia grupy przez proces uczenia sig, by uczestnicy
mieli przekonanie, Ze s pod opieka eksperta w danej dziedzinie?

Najlepsza metoda jest pokazanie i powiedzenie, ze cieszy sie z tego, ze to on ma przyjemnos¢
poprowadzenia tego spotkania, pracy wtasnie z ta grupa itp. Z niezliczonych sukceséw jakie
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osiggnat w zyciu wybiera tylko ten (1-2) ktéry najbardziej odpowiada tresci rozpoczynanego
warsztatu.

O Przedstawienie celow szkolenia, jakie postawi sobie trener i/lub osoba zamawiajaca.
- Ogolne zatozenia w kontekscie organizacji oraz podnoszonych przez grupe probleméw.
- Zatozone rezultaty warsztatu — co uczestnicy beda potrafili, czego doswiadcza, w wyniku
wziecia udziatu w tym programie.

O Oczekiwania uczestnikéw i prowadzacego.
- Jakie doswiadczenia i umiejetnosci chca uczestnicy wynies¢ ze szkolenia? (czasem mozna ten
punkt potagczy¢ z momentem przedstawienia sie).
- (Czego oczekuja od innych uczestnikdéw i od prowadzacego (punkt ten zawiera réwniez ocze-
kiwania trenera wobec grupy).

O Oczekiwania uczestnikow, cele szkolenia.

- Ktére oczekiwania uczestnikéw beda spetnione, a ktére by¢ moze - nie? Czesto trener rozwija
te temat w podsumowaniu wypowiedzi uczestnikéw dotyczacych realizacji zamierzonych
celéw. Powinno pojawi¢ sie tez wyjasnienie dotyczace oczekiwan, ktérych zapewne nie uda
sie zrealizowac na tym szkoleniu. Z jakiego powodu nie moga by¢ spetnione, kiedy lub w jaki
spos6b moga zostac zrealizowane?

O Przeglad tematéw, zakresu tematycznego oraz ram czasowych.
O Podanie logistyki pracy - przerw, positkdw, zakoriczenia dnia oraz catosci szkolenia.

O Opis rozkladu pomieszczen - toalet, miejsca spozywania positkéw, miejsc parkingowych, naj-
blizszego sklepu. Podanie z jakich atrakcji w hotelu lub jego poblizu moze skorzysta¢ uczestnik.

O Ustalenie kontraktu, czyli zasad wspétpracy. Kilka punktéw kontraktu trener powinien przy-

gotowac na flipczarcie. Znaczenie kazdego z nich omawia, a nastepnie prosi grupe o akceptacje.
Tylko jednogtosna akceptacja moze spowodowac przyjecie danej zasady jako obowigzujace;.
Na przyktad: jesli jeden z uczestnikéw nie zgodzi sie na méwienie sobie po imieniu, do niego
mozemy zwracac sie w zaproponowanej przez niego formie Panie... lub do wszystkich w formie
Panstwo, Pan, Pani. Na flipczarcie powinny znalez¢ sie tez kolejne punkty precyzujace zapro-
ponowane przez grupe zasady. Jesli w poczatkowej fazie szkolenia, mimo zachety, uczestnicy
nie podyktuja ,swoich” zasad, zapewniamy ich o tym, ze w kazdej chwili mozemy na wniosek
kogokolwiek poddac pod dyskusje i przyjac lub nie, kolejna zasade, ktéra moze wydawac sie
niezbedna dla prawidtowej pracy.
Podczas warsztatéw, ktére w swym zatozeniu zawiera¢ moga silne emocjonalne przezycia uczest-
nikdw jedna z zasad, jaka powinna zosta¢ ustalona, to: nic nie wydostanie sie poza drzwi sali (czyli
wszystko o czym tu méwimy, co przezywamy, co sie stanie, pozostaje nasza, wspdlna tajemnica,
o ktdrej nie rozmawia sie z nikim spoza grupy.

Sposoéb rozpoczecia warsztatow ksztattuje odbidr i oczekiwania oraz poczucie bezpieczenstwa uczest-
nikdw. Wazne, aby przeprowadzi¢ je w taki sposéb, ktory:

- wzbudza zainteresowanie i zaangazowanie uczestnikow,

- wprowadza mitg i bezpieczng atmosfere,

- wyraza entuzjazm prowadzacego wobec szkolenia,

- ukazuje powazny stosunek trenera do uczestnikéw, tematu.

Jak zatem to osiagna¢ ? Trener rozpoczynajac warsztaty powinien:
- opowiedzie¢ ciekawa i zwigzana z tematem historie lub anegdote, zacytowa¢ wyniki stosow-
nych badan lub dane statystyczne,
- opowiedzie¢ dowcip (wywazony i nie obrazajacy niczyich uczug),
- powiedzie¢ co$ pozytywnego o miejscu, w ktérym odbywaja sie zajecia,
- powiedzie¢ co$ o swoich pozytywnych uczuciach do oséb biorgcych udziat w szkoleniu.
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5.2. Lodotamacze

Lodotamacz, to rozgrzewka przed rozpoczeciem pracy merytorycznej. W strukturze szkolenia
lodotamacz wystepuje pomiedzy otwarciem, a whasciwym warsztatem.

Rola lodotamaczy jest szybkie zintegrowanie grupy, sktadajacej sie czesto z przypadkowych
uczestnikdéw szkolenia. Zwykle celem tego typu ¢éwiczenia, oprdécz integracji, jest wzajemne poznanie
sie cztonkéw grupy. To powinno skutkowac lepsza wspétpraca w trakcie szkolenia. Jesli w celach szkolenia
wystepuje element wymiany doswiadczen przez uczestnikdw, nie mozna nie doceni¢ wagi tego punktu
zaje¢. NIGDY NIE WARTO OSZCZEDZAC CZASU NA LODOtAMACZ. W lodotamaczu bierze tez udziat trener!
To i z nim uczestnicy musza sie zapoznad i zintegrowac.

Dobér lodotamacza zalezy od wielu czynnikéw, miedzy innymi od tego, czy uczestnicy znaja sie np.
z sali szkoleniowej, a takze od liczebnosci grupy (z uwagi na czas jaki nalezy poswieci¢ integracji). Ideatem
jest, kiedy lodotamacz nawiazuje do tresci szkolenia. Przyktadowo przed szkoleniem dotyczacym rodzajéw
pytan, jakie warto zadawa¢, aby zebra¢ potrzebne informacje, lodotamaczem moze by¢ stworzenie listy
3-5 pytan, jakie chcemy komukolwiek zada¢. Nastepnie nalezy przemieszcza¢ sie po sali i zadawac co
najmniej dwa pytania kazdemu z uczestnikow.

Po wykorzystaniu okreslonego czasu uczestnicy wracaja na swoje miejsca, a trener moze zadac
np. takie pytanie:

- czego dowiedzielismy sie o ...Oli, Janku...? Poza zabezpieczeniem aspektu zapoznania sie
uczestnikow, oderwania sie od miejsc (w pierwszej fazie budowania grupy jest to trudne dla
nie znajacych sie ludzi, krzesto jest postrzegane jako,mdj azyl”) lodotamacz stanowi gtadkie
przejécie do tematu. W 80-90 % uczestnicy niewiele dowiedzieli sie o swoich kolegach,
zadawali zwykle pytania zamkniete, pytali mato precyzyjnie, a zatem otrzymywali ogdlne
odpowiedzi. | te wiasnie btedy sa tematem do rozwazan w dalszej czesci szkolenia.

Dobrze dobrany lodotamacz moze tez okazac sie mostem przerzuconym pomiedzy czescig otwarcia
szkolenia, a cze$cig merytoryczna. W materiatach dodatkowych znajdziesz przyktadowe ¢wiczenia typu
LODOLAMACZ.

5.3. Cze$¢ merytoryczna
Jako trener zarzadzajacy przebiegiem programu przeprowadzasz uczestnikdw przez wszystkie czesci

szkolenia. To, w jaki sposéb grupa zaangazuje sie w ¢wiczenia, w duzej mierze zalezy od tego, jak wprowa-
dzisz temat, cel ¢wiczenia, jak je podsumujesz oraz w jaki sposéb zmieniasz rodzaj ¢wiczen i zadan.

ZASADA OGOLNA:

Kiedy dokonujesz wprowadzenia, podsumowania czy zmieniasz temat zaje¢, buduj zdania krétkie
i konkretne!

Wprowadzenie nowego tematu lub nowego ¢wiczenia

Przed rozpoczeciem nowego tematu lub ¢wiczenia:
- zawsze przedstaw uczestnikom, co beda robi¢, ¢wiczy¢ lub rozwazag,
- zawsze daj uczestnikom powdd, dla ktérego warto wykonaé ¢wiczenie.

Omawiajac ten punkt dobry trener powinien odnosi¢ sie do:
- natychmiastowych i/lub dtugoterminowych korzysci, jakie to moze przynies,
- celu ¢wiczenia w kontekscie catego warsztatu,
- mozliwosci, jakie daje posiadanie danej umiejetnosci.

W cyklu wielu nastepujacych po sobie ¢wiczen trener, w celu urozmaicenia sposobu ich wpro-
wadzania i zaciekawienia uczestnikow kolejnym ¢wiczeniem, moze zadawac fatwe pytania, ktére moga
przyciagnac ich uwage np.,Jak myslisz, ile 0s6b miato kiedy$ podobne sytuacje?”,Czy zastanawiates sie
kiedykolwiek, dlaczego...?”
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Po wprowadzeniu do ¢wiczenia trener podaje instrukgje realizacji zadania oraz jego przebieg. Okre-
$lasposodb pracy i metode prezentacji wynikdw pracy, a w przypadku pracy zespotowej prosi o wyznaczenie
osoby/oséb prezentujgcych wynik. Trener moze tez podac jedynie metode prezentacji, a 0 wyznaczenie
osoby, ktéra bedzie prezentowac prosi pod koniec ,lidera’, ktéry najintensywniej pracowat. Pozwala to
na petne zaangazowanie wszystkich w proces opracowania i przygotowania sie do wypowiedzi.

Omawianie wynikéw pracy grupy jest waznym elementem pracy indywidualnej stuchacza. Pro-
wadzac szkolenie dobry trener rozdziela role tak, by da¢ szanse kazdemu cztonkowi grupy na wyjscie na
srodek sali. Jest to jedna z najlepszych metod szkoleniowych, pozwalajacych uczestnikom pozby¢ sie
strachu i nabrania odwagi i wiary w siebie. Dlaczego?

Bo ludzie pozbywajac sie strachu przed publicznym wystapieniem moga tez pozby¢ sie strachu
przed innymi, swojego porazenia sytuacja zyciowa, w ktoérej sie znalezli. Tacy uczestnicy moga odnalez¢
inspiracje do podjecia i zrealizowania rzeczy, o ktérych nawet nie $nili, ze s mozliwe. Jako trener prowa-
dzacy kurs trzymasz w reku ,zapalnik” odwagi, wiary w siebie i wizji swoich uczestnikéw.

Wazne, aby$ przetamat opory kazdego z kursantow. Zwykle jest to jednym z celéw, jakie stawia
sobie trener szkolacy pracownikéw socjalnych, ktérych kreatywnosc¢ i zaangazowanie s3 podstawa
pomagania swoim podopiecznym.

Trener wyznacza réwniez czas, w jakim uczestnik, czy grupa powinna zakonczy¢ ¢wiczenie. Cza-
sami, kiedy jest ono bardziej skomplikowane, warto rozwazy¢ rozpisanie instrukcji (na flipczarcie lub
w prezentacji). Dobrze jest podzieli¢ tego typu zadania na etapy realizacji, powiedzie¢, co w danym etapie
nalezy zrobi¢ oraz w jakim czasie. Czasem trener wyjasnia réwniez czemu stuzy dana czynnosc i jak jej
realizacja wptynie na dalszy przebieg ¢wiczenia.

Dobra metoda podawania czasu jest jego minimalizacja tak, aby pracujaca grupa czuta presje
i szybciej mobilizowata sie do dziatania. Jedli trener ze swojego doswiadczenia wie, ze dana czynnos$¢
zabiera 10 minut, wyznaczajac czas realizacji podaje 7 min.

Grupy moga realizowac to samo ¢wiczenie lub kazda z nich moze otrzymac inne zadanie.

Po zakoniczeniu pracy wszystkich grup nastepuje prezentacja wynikéw. Jesdli zadanie byto iden-
tyczne dla wszystkich kolejnos¢ prezentacji grup jest dowolna. Jesli zadania byty rézne, kolejnos¢ powinna
byc¢ zgodna z ustalong przez trenera (we wtasnym konspekcie) kolejnoscia wprowadzania materiatu.

Po wystapieniu przedstawicieli wszystkich grup pozostali uczestnicy moga zadawac pytania, dysku-
towac nad poznanymi rozwigzaniami. Trener moze wspiera¢ wypowiedzi poprzez zadawanie pytan pobu-
dzajacych do dyskusji na temat. Czasem trener decyduje sie na omawianie/zadawanie pytan kazdej grupie,
bezposrednio po jej prezentacji wynikéw. Zastosowanie takiej metody omawiania jest o tyle niebezpieczne
dla dalszego toku szkolenia, ze kolejne grupy na biezaco ucza sie i uzupetniajg swoje wystapienia.

Co zrobi¢, kiedy jedna z grup nie skonczy zadania po uptywie czasu, jaki trener dat na jego
realizacje?

Po pierwsze, trener powinien bacznie obserwowac prace wszystkich grup, inspirowa¢, naprowa-
dza¢ pytaniami pomocniczymi, kierowanymi bezposrednio do uczestnikéw danego zespotu.

Jeslimimo to grupa btadzi, nie jest w stanie osiggnac celu, nie wolno dramatyzowag, a tym bardziej
zawstydzac czy karcié. Trener przyjmuje taka sytuacje za normalna i wykorzystuje ja tak jak tylko mozna,
dla dobra uczestnikéw. To takze dostarcza wielu tresci, bardzo cennych i godnych oméwienia.

Zawsze staraj sie wskazywac ludziom otwarta furtke i mozliwos¢ wyboru.
Nie karcimy, nie zawstydzamy, pytajac,Dlaczego jeszcze tego nie wykonates?”
Nie jest wazne, czy ludzie wykonaja zadanie, tylko to, co sie dziato w trakcie jego realizacji.

OMOWIENIE, TO SERCE SZKOLENIA, TO MASA KRYTYCZNA.

Podsumowanie tematu lub pojedynczego ¢wiczenia zamyka ten punkt programu (konspektu).
Najczesciej podsumowaniem jest streszczenie przerobionego materiatu lub podanie w punktach ,co
zrobilismy do tej pory”.

Oto kilka innych sposobéw podsumowania, jakie moze zastosowac trener:
O powigzanie tematu, ¢wiczenia z realiami zycia uczestnikéw,
O wykazanie, w jaki sposéb opracowany materiat wigze sie z oczekiwaniami uczestnikéw,
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O poproszenie uczestnikdw, aby strescili gtéwne zagadnienia, wyciaggniete wnioski itp.,

O poproszenie uczestnikdw o okreslenie niejasnych punktéw czy watpliwosci, jakie wywotato
¢éwiczenie,

O poprowadz dyskusje, ktéra uswiadomi uczestnikom warto$¢ przeprowadzonego ¢wiczenia i wycia-
gnietych z niego wnioskéw oraz przygotowuje do pokazania przeszkéd, jakie moga pojawic sie
w momencie préby zastosowania wiedzy czy umiejetnosci w realnym zyciu.
Na przykfad zadajac pytania podobne do ponizszych:
- Ktére z tych zagadnien sa dla was najistotniejsze (najwazniejsze, najbardziej pozyteczne)?
- Jaka warto$¢ maja dla was wyciagniete wnioski?
- Jakie przeszkody mozecie napotkac w stosowaniu proponowanych (przez grupe) rozwigzan?

5.4. Przejscie do kolejnego ¢wiczenia

Dobrze zaplanowany warsztat ma swéj logiczny porzadek. Kazde wyswietlenie fragmentu filmu,
czytanie opisu przypadku, dyskusja, zadanie czy odgrywanie rél ma swoje miejsce w catosci. Przejécia z jed-
nego rodzaju aktywnosci czy ¢wiczenia do drugiego sa ptynne, a cato$¢ skfada sie na spdjny warsztat.

Oto kilka sposobow wiaczenia kolejnych ¢wiczen:

O trenerrobitzw. most, nawigzujac krétko do oméwionego/opracowanego zagadnieniaitaczac go ztym,
ktéry zaraz nastapi (metoda wprowadzona po raz pierwszy w szkolenia przez Dale Carnegie),
trener wyjasnia jak ¢wiczenia nastepujace po sobie (seria ¢wiczen) uzupetniajg sie,
trener faczy poprzednie i nastepne ¢wiczenie z celami podanymi przez uczestnikéw szkolenia,
praca tajemnica, czyli stworzenie aury tajemnicy wokét ¢wiczenia, ktére ma nastapic,
po prostu nagta zmiana aranzadji sali, swojej pozycji na sali, odstoniecie kolejnego arkusza (flipczart).

0o0O0O

6. Trzy podstawowe zasady budowania warsztatu
(struktura: sekwencyjna, puzzle, metafora)

Koncepcja Kolba opisuje cztery etapy skfadajace sie na proces efektywnego uczenia sie. Kazdy
z nich jest réwnie wazny i moze otwierac cykl. Punktem wyjscia moze by¢ refleksja, teoria, planowanie
lub dziatanie. Z cyklem uczenia sie blisko zwigzane sg style uczenia: analityczny, teoretyczny, prag-
matyczny i empiryczny. Zazwyczaj ludzie wypracowujac indywidualne strategie uczenia sie, preferuja
ktérys$ z powyzszych styldw. Tym bardziej istotne jest, by w kazdym dziataniu edukacyjnym byt obecny
element refleksji, konkluzji, planowania oraz doswiadczenia. Dzieki temu, pomimo réznych styléw, kazdy
z beneficjentow warsztatu odnajduje ten element, ktéry stymuluje jego proces uczenia sie i jest zgodny
z indywidualnym charakterem funkcjonowania poznawczego.

Zadaniem trenerdw jest takie konstruowanie spotkan warsztatowych (czy szkoleniowych w ogéle),
w ktérych zawarte beda wszystkie te elementy. Nawet nie majacy doswiadczenia w szkoleniach uczestnik
chciatby, poza pokazem standardu zachowania, ustysze¢ nieco teorii (odpowiedziec sobie na pytanie,dla-
czego mam tak robic¢”), a po prébie wykonania czynnosci méc ocenié sytuacje i wyciagnaé z niej wnioski,
by nastepnie zaplanowa¢ swoje dalsze dziatania. To, od ktérego elementu rozpoczniemy ,nauczanie”
nie ma wiekszego znaczenia, cho¢ niektdrzy ,uczniowie” wolg zaczynac¢ od ¢wiczenia, a dopiero pézniej
analizowa¢, co byto dobrze, a co nalezy zrobi¢ inaczej, poznad teorie i probowac zastosowac ja powtdrnie
w dziataniu. Inni wolg poznanie teorii na wstepie.

Trener konstruujac warsztat powinien uwzgledniac kazda z czterech metod rozpoczecia ¢wiczenia,
W ten sposdb dostosuje sie do preferencji jak najwiekszej liczby swoich stuchaczy. Kiedy pracuje ze znana
sobie grupa zapewne wie, co preferuje ta grupa.

Zgodnie z cyklem Kolba trenerzy konstruuja zarébwno cate warsztaty, jak i kazde ¢wiczenie sktada-
jace sie na program, czy kazdy zamkniety fragment szkolenia.Taka konstrukcja nazywana jest strukturg
sekwencyjna.

Trenerzy korzystaja takze z innych sposobéw budowania warsztatéw i treningéw.
Najczesciej spotykana konstrukgcja u treneréw o duzym stazu i fatwosci nawiazywania kontaktu oraz
przekazywania swojej wiedzy uczestnikom warsztatéw jest schemat oparty na puzzlach edukacyjnych.



Co kazdy trener wiedzie¢ powinien?

Rys. 3. Cykl Dawida Kolba

DZIALANIE Cvkl uczenia OCENA SYTUACIJI
I DOSWIADCZENIE / I REFLEKSJA

-~

Empiryk Analityk
Cykl Styl aktywny oparty o doswiadczenie Styl refleksyjny oparty o wyciqganie

Cykl

uczeenia Preferowany przez osoby uczace sie whnioskéw uciieenia
najefektywniej, gdy wciggniete sa Uczenie sie poprzez ocene skutkow oraz
w dziatanie przemysliwanie tego, co sie wydarzyto

PLANOWANIE Cykl uczenia | I KglslzllflIJAZJA
Pragmatyk Teoretyk
Styl pragmatyczny oparty o planowanie Styl teoretyczny oparty o konkluzje
Uczenie sie oparte o spostrzeganie Uczenie sie oparte o konceptualny model
zwiazku miedzy rozwigzaniem zadania lub teorie
a problemem

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie
D. Kolb: Experiential Learning: Experience as the Source of Learning and Development, Prentice-Hall, Englewood Cliffs, New Jersey 1984

Rys. 4. Warsztat zbudowany sekwencyjnie
Warsztat zbudowany jest z kolejno po sobie nastepujacych ¢wiczen, realizowanych zgodnie
z cyklem Kolba

START
Prezentacja -
uczestnikéw Cwiczenie
struktury

META
Domkniecie warsztatu
— podsumowanie
spinajace poszczegdlne
sekwencje w catos¢

Zrédto: Opracowanie wiasne autorki na podstawie szkoler treneréw biznesu Grupy TROP
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Rys. 5. Puzzle edukacyjne

ZARZADZANIE CZASEM

ZARZADZANIE CZASEM

ZARZADZANIE CZASEM

Czym jest dla Ciebie
czasijak go
przezywasz?

Sformutuj swoje cele... b

Ustal
swoje priorytety

{ i

Jak planowaé¢ ? O
Czy zabijasz czas

(nadaremo)?
—)

> ¢ !

Co determinuje
Twoje zarzadzanie
czasem

>

Jak odpoczywac ?

=

DOMKNIECIE
CO TO ZNACZY
ZARZADZAC CZASEM?

3

Moje nawyki

O O | D

ZARZADZANIE CZASEM

ZARZADZANIE CZASEM ZARZADZANIE CZASEM

Zrdto: Opracowanie whasne autorki na podstawie szkolen treneréw biznesu Grupy TROP

Puzzle edukacyjne réznia sie od tych znanych i kojarzonych z elementami obrazéw tym, ze poje-
dyncze fragmenty obrazka — tu warsztatu — pasujg w wielu miejscach.

Trener — zaleznie od dynamiki grupy, jej sposobéw kojarzenia, rozwijajacych sie spontanicznie
dyskusji — dobiera fragment puzzli, ktéry realizuje w danym momencie, tak jakbysmy ukfadali obrazek
za kazdym razem od innej strony. Oczywiscie cato$¢ warsztatu jest zamknieta i kompletnie wyczerpuje
tematyke oraz realizuje wszystkie zaplanowane cele.

Rzadziej, ale takze spotykana metoda konstrukgji treningu jest budowanie go na metaforze.

Ponizej przyktad takiej konstrukcji tematu pt:,Wyznaczanie swojej drogi zawodowej”

Metafora: Rozwéj zawodowy to podroz

Wedrowiec, gdy planuje dalszy ciqg swej podrdzy:
1. Przyglgda sie miejscu, do ktdrego dotart
2. Patrzy na droge, ktorq przebyt
3. Przeglqda swdj ekwipunek, sprawdza, co byto mu pomocne w dotychczasowej podrézy
4. Przypomina sobie przeszkody, ktére musiat pokonaé, by dojs¢ do
miejsca, w ktérym jest, analizuje, co pomogfo mu je pokonac
5. Wyznacza cel oraz kierunek dalszej podrézy
6. Wyznacza kolejne etapy, ktére majq go doprowadzi¢ do obranego celu
7. Sprawdza, co moze mu byc jeszcze przydatne w dalszej podrézy, zastanawia sie jak to zdoby¢

7. Rolatrenera w przebiegu szkolenia
Trener podczas szkolenia:

a. wyjasnia kazda nowa umiejetnos¢/wiadomosé w mozliwych do przyswojenia dawkach, uzywajac
odpowiednich pomocy audiowizualnych. Upewnia sig, czy wszystko zostato zrozumiane,
demonstruje umiejetnosci oraz/lub pokazuje, jak zastosowac do nich wiedze,
¢wiczy i pozwala uczestnikom na ¢wiczenie kazdej nowej umiejetnosci,
wspiera rozumienie poprzez udzielanie informacji zwrotnej,
kieruje i poprawia - pokazuje uczestnikom, jak dobrze sie nauczyli i poprawia wszelkie niepra-
widlowosci stosujac informacje zwrotng i /lub tylko pozytywna krytyke.

PonoyT



Co kazdy trener wiedzie¢ powinien?

W szkoleniach, o ktérych mowa w tym opracowaniu, niebagatelna rola trenera polega na

inspirowaniu. Jako inspirator trener powinien wszystko robi¢, by zmaksymalizowa¢ jakos¢ szkolenia,
zaréwno dla poszczegdlnych jego uczestnikdw, jak i catej grupy. Jego zadanie, to stwarzanie mozliwosci
odkrywczego myslenia, dzielenia sie doswiadczeniem i uczuciami, rozwazania probleméw zwigzanych
z zastosowaniem w zyciu codziennym nabywanych (¢wiczonych) umiejetnosci.

Trener jest inspiratorem, gdy:

o

o
o

o

zacheca do wyrazania oraz wymiany pomystéw, pogladéw, odczu¢ dotyczacych tematéw doty-
kanych w trakcie szkolenia,

potrafi zaangazowac osoby niechetne lub odnoszace sie z rezerwa do szkolenia,

wykazuje entuzjazm styszac komentarze uczestnikéw dotyczace szkolenia czy ¢wiczenia orazich
osobistych doswiadczen,

pomaga uczestnikom zrozumie¢ wartos¢ szkolenia i poruszanych tematéw oraz rozwazy¢ pro-
blemy, jakie moga oni napotka¢ podczas stosowania poznanych koncepcjii umiejetnosci w realiach
Zycia codziennego.

Zadaniem trenera jest wspieranie uczestnikow i pomaganie im w zapamietywaniu tresci, czy przezytych
emocji. Aby sprosta¢ temu trener jak najczesciej powinien stosowac zasade 3 P:

o
o
o

Powiedz, co zamierzasz powiedziec¢
Powiedz to
Powiedz, co powiedziates$

Taka konstrukcja wypowiedzi (przed, w trakcie i po ¢wiczeniu) moze utrwali¢ najwazniejsze tresci szkolenia.

Szkolenia grupowe krytykowane sg czesto za to, ze to co sie dzieje w grupie jest sztuczne i stabo

zwigzne z wydarzeniami w “prawdziwym Swiecie”. W grupie powstajg inne normy i reguly niz te, ktére
obowiagzujg w pracy, domu, czyli w srodowisku zycia codziennego.

Pracujac z grupa trener powinien:

o
o
o

postugiwac sie materiatem (przyktadami) z codziennego zycia, nad ktérym uczestnicy moga pracowac;
pomagac uczestnikom testowac zachowania, na ktére moga sobie pozwoli¢ poza grupa;
pomagac uczestnikom przenies¢ doswiadczenia i lekcje w $wiat codziennego zycia.

Rys. 6. Transfer wiedzy

Transfer lekcji i doswiadczen

Swiat Swiat
grupy prawdziwy

~\4—/~

Postugiwanie sie przyktadami z zycia

Zrédto: opracowanie whasne autorki

Jak konczymy warsztat mozna:

o
o
o

podsumowac szkolenie i przytoczy¢ anegdote zwigzang z tematem,

podsumowac szkolenie i opowiedzie¢ metafore nawigzujaca do tematu,

powiedzie¢ lub/i pokaza¢ cos, co jest bardzo charakterystyczne i budzi pozytywne skojarzenia,
posrednio zwigzane z tematem,

zakonczy¢ pozytywnym akcentem w formie niezobowigzujgcych upominkéw.
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8. Podsumowanie - jakie metody stosowac do jakich celow

Jesli chcesz, by uczestnicy:

O  poznali sie nawzajem,

O  zaangazowali sie w prace grupy,

O  dzielili sie doswiadczeniami i pomystami,

uzyj technik tworzenia grupy jak:
O tamanie lodéw,

O  praca w matych grupach,

O  dyskusja.

Pamietaj, ze trener powinien wyjasni¢ uczestnikom jaka wartos¢ dla wspdlnej pracy ma
wzajemne poznanie sie i wspdlne dziatanie.

Jesli chcesz, by uczestnicy:
O  poznali nowe fakty znajomosci,

O  uzyskali ogdlny poglad na zagadnienie lub problem,
O  poznalilogiczny punkt widzenia,

uzyj technik prezentacyjnych:
O  wyktad i mini-wykiad,

o film,
O  odczyt,
O  dyskusja.

Pamietaj, ze po nich musza nastapi¢ metody aktywizujace.

Jesli chcesz, by uczestnicy:

O  rozwijali umiejetnosci,

O  wdrazali to, czego sie nauczyli,
O  zdobyli nowe doswiadczenia,

uzyj technik dziatania:
O (¢wiczenia,

O symulacje,

O  pracazkamera,

O  odgrywanie rél.

Pamietaj, ze trener musi przekazac precyzyjng instrukcje i stale obserwowac przebieg pracy.

Jesli chcesz, by uczestnicy:

O  tworzyli nowe pomysty i rozwigzania,

O  odniesli je do wtasnego doswiadczenia i sytuadiji,
O  zaakceptowali kontrowersyjna ideg,

uzyj technik ,samouczenia sie” tzn. uczestnicy ucza
sie wzajemnie

O  dyskusje grupowe,

O  badanie indywidualnych przypadkow,

O  odgrywanie rol,

O  kwestionariusze.

Pamietaj, ze techniki te wymagaja starannego przygotowania.
Niezbedne jest podsumowanie podkreslajace, czego sie nauczylismy.




. i »Celem nauki nie jest
" otwieranie drzwi nieskonczonej
madrosci, lecz polozenie kresu
nieskonczonym btedom”
_ | Bertolt Brecht
eyl Y [0 »Zycie Galileusza”

Rozdziatl.

Czy ludzie wszedzie
sa tacy sami?




Enkulturacja to jak stapanie po kamieniach,
ktore ktos kiedys utozyt.




I. Czy ludzie wszedzie sa tacy sami?

Co znajdziesz w tym rozdziale?

1. Czyludzie wszedzie sa tacy sami? Wymiary kultury - wykfad i ¢wiczenia
Czego ucza nas rodzice? Jak uczymy myslec dzieci? — ¢wiczenia omawiajgce procesy socjalizacji

3. Po wytworach ich poznacie (¢wiczenia A, B i C) - ¢wiczenia pogtebiajgce wiedze na temat
wymiaréw kulturowych na podstawie analizy bajek, tekstow zrodtowych i filméw

4. Cowiemy o kulturze? - warsztat systematyzujacy, kontrolujacy i podsumowujacy wiedze uczest-
nikdw o danej kulturze

Czy ludzie wszedzie sg tacy sami? Antropolodzy twierdzg, ze juz nasz starozytny praprzodek,
natknawszy sie w trakcie swojej wedréwki na cudze ludzkie obozowisko, co prawda bez akademickiej
jeszcze refleksji, ale szybko skonstatowat, ze nie sa tacy sami, bo nie tylko nie moze sie z nimi porozumiec,
ale nawet nie rozumie tego, co tam zobaczyt. Jezeli udato mu sie ujs¢ z zyciem z tych odwiedzin, to mozna
by rzec, ze zaliczyt pierwsze w swiecie doswiadczenie kontaktu miedzykulturowego.

Kazde kolejne spotkanie, powinno juz mniej go zadziwiac, ale skoro dopiero po tysigcach lat tych
doswiadczen tworzymy programy nauczania kompetencji kulturowych to znaczy, ze albo przez ten czas
cztowiek podchodzit do tych doswiadczen z ignorancja i bez nalezytej refleksji, albo ze w cztowieku jest
cos, co powoduje, ze jego umyst nie toleruje konkurencyjnych wizji $wiata.

By¢ moze, taki byt zamyst matki natury, aby cztowiek nie byt bezwolnym podmiotem i nieustannie
wktadat wysitek w uwolnienie umystu od przywigzania do wylgcznie wtasnych koncepcji Swiata. W kazdym
razie nauka pofaczyta sity tworzac interdyscyplinarny nurt badan nad problemem réznic miedzykultu-
rowych, i odtad nie tylko rzesze antropologéw kulturowych, lecz réwniez psychologéw i socjologéw
podejmujg badania, ktére majg zwyczajnie pomdc wspdtistniec ludziom o réznych kulturach, czyli jak
stanowi najprostsza definicja kultury — o réznych sposobach zycia. Sposdb zycia to niezliczona ilos¢
szczegotoéw codziennego zachowania, ktére faczy to, ze sg one wspodlne dla wiekszosci ludzi z danego
spoteczenstwa, innymi stowy wiekszos¢ ludzi bedzie reagowata na dang sytuacje w zasadzie tak samo
(pomimo nieskoriczonej oczywiscie liczby odmian tych reakcji, wynikajacych z réznic osobniczych). Taka
zgodnosc¢ zachowania i jego spoteczna akceptacja tworzy wzér kulturowy?®, zwany tez przez psychologéw
skryptem zachowania. Jednostki, ktére zachowujg sie inaczej sg uwazane za dziwakdéw.

Kultura’ jako catos¢ jest zatem mniej lub bardziej zorganizowanym agregatem takich wzoréw i sta-
nowi dla cztonkéw kazdego spoteczenstwa niezbedny przewodnik we wszystkich sprawach zyciowych.
Bez niej ludzie nie mogliby skutecznie funkcjonowac. Kultura daje poczucie bezpieczenstwa i ciggtosci,
sprawia, ze zycie jednostki jest w pewnym sensie przewidywalne, pod warunkiem adekwatnosci jej
zachowan do ustalonych w spoteczenstwie wzoréw. Jednostki odstepujgce od tych wzorédw podlegaja
presji spotecznej, a te ktére zdajg sie je szanowad, nagradzane sg aprobatg i majg z reguty wieksze szanse
na awans w swojej grupie. Innymi stowy w kazdym spoteczenstwie wszystko zorganizowane jest zgodnie
z lokalnymi wzorami kulturowymi, ktére jak wielokro¢ udowadniafa historia nie pozostawiajg wiele
mozliwosci tym, ktérzy od nich odstepuja.

,Gdy jestes w Rzymie, czyn to, co Rzymianie” - powiada stara, ale nie tatwa do wykonania zasada.
Nasze ksztattowane od urodzenia wzorce zachowan okazujg sie niebywale trwate. Ten proces uczenia sie
typowych dla danej kultury wzoréw zachowan, nazywamy socjalizacja. Chtopiec, ktéry od dziecinstwa
przygotowywany jest, aby wypetniac role mezczyzny osigga z czasem ten cel, poniewaz wszyscy w jego
spoteczenstwie zgadzaja sie co do tego, jak powinien zachowac sie mezczyzna i nagradzajag go, badz karza
w zaleznosci od tego, w jakim stopniu przestrzega on tych standardéw lub oddala sie od nich.

Idac dalej, miedzy tym chtopcem a jego ojcem istnieje pewien okreslony model ich relacji — apro-
bowany i popierany w powszechnej opinii jako wtasciwy. Okazuje sie, ze pomimo tego samego rodzaju
biologicznego pokrewieristwa ojcodw z synami rézne kultury wyksztatcity zupetnie r6zne modele relacji
pomiedzy nimi. lle kultur, tyle samo réznych wzoréw zachowan. Te wiasnie wycinkowe, ale uniwersalne dla
kazdej kultury elementy zycia spotecznego stanowig przedmiot badan psychologéw miedzykulturowych
i stanowig dobrg baze do dokonywania poréwnan miedzykulturowych.

Badacze wyodrebnili kilka uniwersalnych dla wszystkich kultur elementéw, ktére pozwalaja na
dokonywanie studiéw poréwnawczych pomiedzy nimi. Sg to®:

6) Szerzejnaten temat: Benedict R., Wzory kultury, Muza 2005
7) Linton R, Kulturowe podstawy osobowosci, PWN, Warszawa 2000, s. 33
8) Hofstede G., Kultury organizacje. Zaprogramowanie umystu, PWE, Warszawa 2000
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o

Znaczenie Grupy oraz Jednostki: Kto wazniejszy — grupa czy jednostka? (ja wspéfzalezne vs ja
niezalezne)

Wiadza: ktos zawsze musi rzqdzic, tylko kto i jak?

Relacje miedzy ptciami: Jakie sq spoteczne role kobiet i mezczyzn oraz ich wzajemne stosunki?
Organizacja i przewidywanie przysztosci (orientacja dtugo i krétkoterminowa)

Zakorzenienie w tradycji a otwarcie na zmiane

Stosunek do pracy, czy pracuje sie po to, aby zy¢, czy zyje, aby pracowac?

Wyrazanie emocji (kontrola emocji a spontaniczna ekspresyjnosé).

000000

Ogédlne tendencje, ktére wptywaja na zachowania ludzkie i odzwierciedlaja istotne aspekty zmien-
nosci kulturowej nazwano psychologicznymi wymiarami kultur. Wymiarem najbardziej popularnym
i uzytecznym do opisu réznic miedzykulturowych jest konstrukt indywidualizm - kolektywizm. Konstrukt
ten wyrasta z koncepcji,ja”indywidualistycznego (autonomicznego) i, ja” wspétzaleznego (kolektywistycz-
nego).,, Wymiar ten odnosi sie do stopnia, w jakim w danej kulturze ceni sig, wspiera i rozwija potrzeby,
zyczenia, pragnienia i wartosci jednostki, przedktadajac je nad potrzeby, zyczenia, pragnienia i wartosci
grupy. Przedstawiciele kultur indywidualistycznych uwazaja sie za odrebne, autonomiczne jednostki,
natomiast cztonkowie spoteczenstw kolektywistycznych spostrzegaja siebie jako scisle zwigzanych
zinnymi”®. W kulturach indywidualistycznych jednostka uznaje prawo do samookre$lania i stanowienia
o sobie, w kulturach kolektywistycznych prawa ma grupa - jednostka rezygnuje ze swoich celéw, aby
zaspokoi¢ potrzeby grupy. Rzeczony chtopiec, o ktérym mowa powyzej, jako przedstawiciel kultury
indywidualistycznej bedzie niezaleznie podejmujacym decyzje mtodym cztowiekiem, dbajacym o wtasna
samorealizacje i wolnos¢ wybordéw. Jako przedstawiciel kultury kolektywistycznej bedzie odpowiedzialnie
odgrywat role spotecznie mu wyznaczong przez grupe, i nie podejmie zadnej decyzji odnosnie wihasne;j
przysztosci bez stosownych konsultacji i akceptacji ze strony oséb starszych i znaczacych w grupie.

Metoda analizy r6znic miedzykulturowych, na podstawie wymiaréw kulturowych, jest zatem dobrze
adoptujacym sie i powszechnie uzywanym na warsztatach narzedziem doskonalenia kompetencji mie-
dzykulturowych. Umiejetne postugiwanie sie wymiarami kultur pozwoli uczestnikom interpretowac
réznice bez odwolywania sie do stereotypow czy ocen globalnych. Duza réznorodnos¢ prezentowanych
w literaturze uje¢ pozwala wybrac trenerowi takie, ktérego poziom trudnosci bedzie adekwatny do poziomu
grupy. Polecamy trenerom szczegdélnie zapoznanie sie z ujeciami proponowanym przez takich badaczy
kultur jak Edward T. Hall'®, Richard Gesteland'', Fons Trompenaars'? czy Geert Hofstede'.

Wyzej wymienione koncepcje sa tematem wyktadu ,Czy ludzie wszedzie sa tacy sami? Wymiary
kultury”. Wyktad ma wprowadzi¢ uczestnikow w tematyke miedzykulturowych badan poréwnawczych
i koncepcje wymiaréw kultury jako sposobu opisu zréznicowania miedzykulturowego. Wzbogacony
krétkimi zadaniami wymagajacymi uzycia nabywanej wiedzy, utrwala ja i stanowi wstep do ¢wiczenia
praktycznych zastosowan tego podejscia.

Kontekst ¢wiczen stanowigcych o wychowaniu dzieci przez rodzicéw i szkote da z kolei trenerowi
sposobnos¢ wyjasnienia takich pojec jak socjalizacja, enkulturacja, norma spoteczna, wartosci, zacho-
wania. Inng interesujaca forma poznawania kultur jest analiza ich wytworéw — dziet sztuki, mitéw, bajek.
Przykfadowy zestaw trzech ¢wiczen ,Po wytworach ich poznacie” wykorzystuje do analizy kultury bajki,
teksty Zrédtowe (literatura piekna i faktograficzna) oraz filmy. Szczegdlnie zachecamy do pogtebiania
wiedzy o danej kulturze poprzez ogladanie materiatéw filmowych, bo po pierwsze ilustrujg one konkretne
skrypty kulturowe oraz umozliwiaja zobaczenie wielu reprezentantéw danej kultury, czesto w ich natural-
nym $rodowisku, a po drugie pozwalaja uczestnikom w bezpiecznych warunkach skonfrontowac sie ze
swoimi reakcjamii emocjami. W trakcie projekgji filmu uczestnicy warsztatu majg sposobnos¢ przyjrzenia
sie swoim reakcjom na zachowania czy sposéb méwienia bohateréw filmu. Nalezy pamieta¢, ze ogladajac
film uczestnicy czesto przezywaja silniejsze emocje niz podczas czytania tekstéw literackich. Wymaga to
od trenera szczegélnej uwaznosci i umiejetnosci wyprowadzania uczestnikédw z negatywnych emocgji.
Ostatnie zaproponowane w tym rozdziale ¢wiczenie pozwoli uczestnikom uporzadkowac zdobyta wiedze
i wyciaggnac¢ wnioski przydatne do pracy.

9) Matsumoto D, Juang L., Psychologia miedzykulturowa, GWP, Gdarsk 2007, s. 70

10) Opis badan E.T. Halla znajduje sie w ksiazkach: Hall E.T., Taniec zycia, Wyd. Muza, Warszawa 2000 oraz Poza kulturg, Wyd. Naukowe
PWN, Warszawa 2001

11) Gesteland R., Réznice kulturowe a zachowania w biznesie, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2000

12) Koncepcje Trompenaarsa znajdzie czytelnik w: Tropenaars F., Hampden-Turner Ch, Siedem wymiaréw kultur, Znaczenie réznic
kulturowych w dziatalnosci gospodarczej, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw

13) Swoje badania G. Hofstede opisat w: Hofstede, Kultury organizacje. Zaprogramowanie umystu, PWE, Warszawa 2000



I. Czy ludzie wszedzie sa tacy sami?

CIWI'CIZEENI'A

CZY LUDZIE WSZEDZIE SA TACY SAMI?
WYMIARY KULTURY / WYKELAD Z CWICZENIAMI

zespot autorek

CELE

1. Dostarczenie wiedzy o wybranej koncepcji wymiaréw kultury i metodologii badan miedzykulturowych.

2. Utrwalenie wiedzy poprzez praktyczne zastosowanie wybranej koncepcji do analizy nieporozumien
kulturowych.

CZAS TRWANIA 90 minut/15-16 os6b

UCZESTNICY

Warsztat kierowany do:

O  Uczestnikéw studiéw podyplomowych — jako element catego programu studiow

O Oséb z wyksztatceniem wyzszym psychologicznym lub socjologicznym, posiadajacym doswiadczenie
z pracy w Srodowiskach wielokulturowych - jako element warsztatu dwu lub jednodniowego

O Oséb bez doswiadczenia akademickiego — pracownikéw socjalnych i administracyjnych

POTRZEBNE MATERIALY

1. Prezentacja ilustrujgca wyktad (zatacznik, ptyta CD),

sprzet do jej przedstawienia

Flipczart, markery

3. Opisy wybranych ,Nieporozumien kulturowych” (zob.
Materiaty dodatkowe)

»

SZCZEGOLNIE WAZNE

Jezyk wyktadu i poziom teoretycznej analizy nalezy dostoso-
wac do poziomu odbiorcy.




Warsztaty kompetencji miedzykulturowych - podrecznik dla trenerow

PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Jako wprowadzenie omoéw z uczestnikami wybrane opisy, Nieporozumien kulturowych”. Rozdaj kartki z opisem
sytuacji i popros o wytlumaczenie, na czym polegat problem na poziomie zachowania i oczekiwan bohateréw
opisanej scenki (sytuacji). Wypisz je na tablicy i przejdz do wyktadu.

2. PRZEBIEG

Na poczatku pokrétce oméw, z czego wynikaja réznice kulturowe, co to jest kultura i w jaki sposéb sie jej uczymy.
Wyjasnij, na czym polegaja badanie miedzykulturowe i co to sa wymiary kulturowe. Przejdz do szczegétowego
opisu wybranej koncepcji (wspomnij o metodologii tych badan). Scharakteryzuj kazdy z wymiaréw podajac
przyktady zachowan bedacych jego wskaznikami. Wskaz na zalety i ograniczenia tego podejscia w komunikacji
miedzykulturowej. Dokonaj wyraznego rozréznienia pomiedzy poziomem jednostkowym i grupowym. Pokaz
poziom wartosci, zachowan, skryptow komunikacyjnych i wyttumacz, jaka jest ich relacja do wymiaru kultury
odpowiedzialnego za opisane ,Nieporozumienie kulturowe”.

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE
Jako podsumowanie w formie dyskusji omoéwcie ,Nieporozumienia kulturowe” w odniesieniu do wymiardw,
o ktérych byta mowa na wyktadzie.

PROPONOWANA LITERATURA

Literatura podstawowa:

Hall E.T. (1999) Taniec Zycia. Warszawa: Wyd. Literackie MUZA oraz Hall E.T (2001). Poza kulturq. Warszawa:
Wydawnictwo Naukowe PWN

Hofstede, G. (2000). Kultury i organizacje. Zaprogramowanie umysfu. Warszawa: Polskie Wydawnictwo
Ekonomiczne

Szopski M., (2005), Komunikowanie miedzykulturowe. Warszawa: WSiP

Trompenaars, F,Hampden-Turner,CH. (2002) Siedem wymiardw kultur. Znaczenie réznic kulturowych w dziatalnosci
gospodarczej. Krakédw: Oficyna Ekonomiczna

Gesteland R., Réznice kulturowe a zachowania w biznesie, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2000

Literatura uzupetniajaca:

House, R. J, Hanges, P. J., Javidan, M., Dorfman P.W., Gupta, V. (2004). Culture, Leadership, and Organizations. The
GLOBE Study of 62 Societies. Sage Publications

Matsumoto, D., Juang, L. (2007). Psychologia miedzykulturowa. Gdansk: GWP, Rozdz. 2. Metodologia badan
miedzykulturowych.

Szopski M., (2005), Komunikowanie miedzykulturowe. Warszawa: WSiP.




I. Czy ludzie wszedzie sa tacy sami?

Rsychologiczne)
wymiarnyskultur

OPRACOWANIE: MARZENA LIPINSKA

SPIS TRESCI:

Zrozumiec inng kulture to znaczy
wiedzie¢ jak sie komunikowac z jej
przedstawicielami.

O Geert Hofstede — wymiary réznic miedzykulturowych

O Harry Triandis - indywidualizm i kolektywizm

O Edward Hall - style komunikacji

O Richard Gesteland - wymiary r6znic miedzykulturowych

SILA KULTURY

Postawy
Wartosci
Umiejetnosci

Swiadome
zachowania

JAK BADAC KULTURE
(Kluckhohn F., Strodbecka F.)

Uniwersalne dla wszystkich kultur pytania o:

1.

2.

4.

O Wiadze: ktos zawsze musi rzqdzic, tylko kto i jak?
D w a2 A O Znaczenie Grupy oraz Jednostki: Kto wazniejszy?
oswiadczenie ., . S, P .
Oczekiwania (koncepcja ,ja 1ego i ,ja” wsp nego)
Stan fizyczny O Relacje miedzy ptciami:
Stan psychiczny Role Kobiet i Mezczyzn oraz ich wzajemne stosunki?
O Organizacje i przewidywanie przysztosci
O Zakorzenienie w tradycji vs otwarcie na zmiane
Uwarunkowania O Pracowag, aby zy¢, czy zy¢, aby pracowaé?
RN O wyrazanie emocji (kontrola emocji a spontaniczna
ekspresyjnosc).
ZA: Extended DISC ® Professional System
HOFSTEDE - WYMIARY ROZNIC TRIANDIS -

MIEDZYKULTUROWYCH

DYSTANS WEADZY - postawa wobec zjawiska nieréwnosci
spotecznych; stopien, w jakim stabsi cztonkowie spoteczenistwa
akceptuja fakt nierownomiernego podziatu wtadzy.

INDYWIDUALIZM | KOLEKTYWIZM - postawa wobec oczekiwan
grupy: dobro grupy przedktadane nad dobro jednostki/ dobro
jednostki przedktadane nad dobro grupy.

MESKOSC/KOBIECOSC - przypisywanie ptciom okreslonych rél
spotecznych.

UNIKANIE NIEPEWNOSCI - stopien, w jakim ludzie czuja

sie zagrozeni przez dwuznacznos¢ oraz tworza instytucje

i przekonania pozwalajace jej unikngé.

INDYWIDUALIZM | KOLEKTYWIZM 1

Indywidualisci:

1. Maja o sobie dobra opil Ing potrzebe jej wyrazania. Ich oczywista
arogancja jest whasciwoscia ich kultury.

2. Sa entuzjastyczni i cechuja sie bogata ekspresja w kontaktach z innymi ludzmi.

3. Wazna jest dla nich dobra zabawa.

4. Szybko podejmuja decyzje, ale ich wdrozenie zabiera wigcej czasu, poniewaz
mato oséb jest z ych w podej ie decyzji.

5. Wazna jest dla nich jnos ied: izach iem, jej brak
okreslaja jako hipokryzje.

6. Nie widza specjalnej r6znicy pomiedzy zachowaniem publicznym i prywatnym.

7. Znacznie bardziej jest prawdopodobne, ze zrobia cos$ dla dobrej zabawy niz
z poczucia obowiazku.

8. Oczekuja znego formut ia oc
zrobie...

9. Nie nastawiaja si¢ na dlugotrwate relacje.

: jesli zrobisz dla mnie to, to ja

TRIANDIS -

INDYWIDUALIZM | KOLEKTYWIZM 2

Kolektywisci:

Lubig skromnosé.
Szczeicie jest znacznie mniej istotne niz obowiazek.

Czasami maja trudnosci w podejmowaniu decyzji. Czesto podejmuja je wolno,

po namysle i konsultacjach z innymi, co moze zaowocowac krétkim czasem ich

wdrazania.

Poznawcza sp6jnos¢ nie jest przedmiotem ich troski.

Zwracaja uwage na réznice pomiedzy tym co prywatne, a tym co publiczne.
'ykony ie ok iazkow jest ich zdani dzajace sie.

Oczekuja dtugotrwatych relacji.

Nie jest dla nich pewne w jakim kierunku rozwinie si¢ relacja.

HALL - STYLE KOMUNIKACJI

O WYSOCE SKONTEKSTUALIZOWANE

Wigkszos¢ informacji badz zawiera sie w fizycznym
kontekscie, badz jest zinternalizowana w cztowieku,

a tylko nieznaczna jej czes¢ miesci sie w zakodowanej,
bezposrednio nadawanej czesci przekazu.

O NISKO SKONTESKTUALIZOWANE

Wigkszos¢ informacji miesci sie w kodzie bezposrednim.
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GESTELAND - WYMIARY ROZNIC
MIEDZYKULTUROWYCH 1

ROLA RELACJI
KULTURY PROTRANSAKCYJNE - nastawienie na zadania
KULTURY PROPARTNERSKIE - nastawienie na wiezi

miedzyludzkie

O Pewni siebie, agresywni, grubianscy
O Opieszali, niezdecydowani, nieodgadnieni

GESTELAND - WYMIARY ROZNIC
MIEDZYKULTUROWYCH 2

STRUKTURA RELACJI

KULTURY NIECEREMONIALNE - nieprzywigzywanie wagi
do konwenanséw;
kultury egalitarne

KULTURY CEREMONIALNE - ceremonialnos¢
(etykieta, ubior);
kultury hierarchiczne

© Razaca bezceremonialnosé

O Razace uwrazliwienie na punkcie pozycji spotecznej

GESTELAND - WYMIARY ROZNIC
MIEDZYKULTUROWYCH 3

STOSUNEK DO CZASU
KULTURY MONOCHRONICZNE - terminowos¢

KULTURY POLICHRONICZNE - koncentracja na ludziach

O Wyniosli pedanci, bedacy niewolnikami arbitralnie
wyznaczonych terminéw

O Leniwi, niezdyscyplinowani, niegrzeczni

GESTELAND - WYMIARY ROZNIC
MIEDZYKULTUROWYCH 4

ZACHOWANIA NIEWERBALNE

KULTURY EKSPRESYJNE - gtosnos¢, ruchliwos¢,
przerywanie, intensywny
kontakt wzrokowy

KULTURY POWSCIAGLIWE - milczenie, kolejnosé
wypowiedzi, umiarkowany
kontakt wzrokowy

O Inwazyjnos¢, arogancja, niedojrzatosé
O Zimni, wyrachowani, nieprzystepni

GESTELAND - WYMIARY ROZNIC
MIEDZYKULTUROWYCH 5

KULTURY POWSCIAGLIWE

O Ludzie méwia ciszej, przerywaja sobie rzadziej i lepiej
sie czuja, gdy zapada cisza, niz to jest w przypadku
spoteczenstw ekspresyjnych.

O Dystans przestrzenny miedzy ludZzmi wynosi mniej wiecej
tyle, co dtugosc reki, i z wyjatkiem usciskow dtoni mato
jest kontaktéw dotykowych.

O Nalezy unika¢ i intensywnego, stalego patrzenia
partnerom w oczy podczas negocjacji.

O Ludzie mato gestykuluja zaréwno dtorimi, jak i catymi
rekoma, a ich mimika jest ograniczona.

GESTELAND - WYMIARY ROZNIC
MIEDZYKULTUROWYCH 6

KULTURY EKSPRESYJNE

O Ludzie czesto méwia dos¢ gtosno, przerywaja sobie
nawzajem i czujq sie nieswojo, gdy zapada cisza.

O Dystans przestrzenny miedzy ludZzmi wynosi p6t dtugosci
reki lub mniej i jest sporo dotykania sie.

O Bezposrednie, nawet intensywne patrzenie sobie
w oczy podczas negocjacji Swiadczy o zainteresowaniu
i szczerosci.

O Nalezy sie spodziewa¢ wyraznej mimiki i ozywionej
gestykulacji partneréw.

BIBLIOGRAFIA

Hall E.T. (1999) Taniec Zycia. Warszawa: Wyd. Literackie MUZA oraz Hall E.T. (2001) .
Poza kulturq. Warszawa: Wydawnictwo Naukowe PWN

Hofstede, G. (2000). Kultury i organizacje. Zaprogramowanie umystu.
Polskie Wy i | iczne

Szopski M., (2005), . Warszawa: WSiP

Trompenaars F., Hampden-Turner,CH. (2002) Siedem wymiaréw kultur. Znaczenie

réznic ych w dzie ej. Oficyna na

d R., Réznice azach ia w biznesie, Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa 2000

House, R. J, Hanges, P.J., Javidan, M., Dorfman P. W., Gupta, V. (2004). Culture,
Leadership, and Organizations. The GLOBE Study of 62 Societies. Sage Publications

Matsumoto, D., Juang, L. (2007). Psychologia miedzykulturowa. Gdarisk: GWP,
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I. Czy ludzie wszedzie sa tacy sami?

CZEGO UCZA NAS RODZICE?
WARTOSCI RODZINNE - praca w grupach

Joanna Wieckowska, Anna Matgorzata Chodynicka

CELE
1. Uswiadomienie procesu socjalizacji i enkulturacji na podstawie wiasnego doswiadczenia.

2. Pokazanie kulturowych uwarunkowan wychowania.
3. Nauka opisu kultury za pomoca wartosci.

CZAS TRWANIA 30 minut/ 15-16 oséb

UCZESTNICY

Warsztat rekomendowany uczestnikom o niskim poziomie wiedzy kulturowej i socjologicznej. Realizowany
w grupach uczestnikdow zaawansowanych stanowi dobry kontekst do przypomnienia/omoéwienia pojec:
socjalizacja, akulturacja, enkulturacja, wychowanie indywidualistyczne, wychowanie kolektywistyczne (zob.
Stownik terminow)

POTRZEBNE MATERIALY

1.  Kartki A4
2. Dtugopisy, flamastry
3. Flipczarty

SZCZEGOLNIE WAZNE

1. Przy prowadzeniu tego ¢wiczenia niezbedna jest wiedza trenera z zakresu definicji pojec¢: kultura, socja-
lizacja, enkulturacja i wymiaréw kultur (kolektywizm vs. indywidualizm)

2. Zewzgledu na dosyc osobisty charakter ¢wiczenie powinno by¢ prowadzone w grupach juz zintegrowa-
nych. Gdy moéwienie o wartosciach rodzinnych bedzie na poczatku trudne dla uczestnikéw nalezy wtedy
wyttlumaczy¢, ze ¢wiczenie nie ma na celu oceniania czy wskazywania,dobrego kodeksu wartosci’, a raczej
pokazania, jak proces wychowania buduje pewne normy.

3. Wgrupach oséb pochodzacych z bardzo zréznicowanych srodowisk warto mie¢ na uwadze, iz listy wypra-
cowanych przez uczestnikéw wartosci moga by¢ skrajnie rézne. Nalezy w tej sytuacji mie¢ przygotowana
i w razie czego zaprezentowac liste wartosci, ktéra tworza grupy bardziej jednorodne — w celu pokazania,
ze kazda kultura ma gtéwny nurt.




Warsztaty kompetencji miedzykulturowych - podrecznik dla trenerow

PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Opowiedz o kulturowych uwarunkowaniach wychowania. Gdy poziom zaawansowania grupy jest wysoki,
wprowadz pojecia kultura, socjalizacja, enkulturacja. Przy niskim poziomie zaawansowania staraj sie przedstawic
pojecia opisowo, jezykiem zrozumiatym dla grupy.

2. PRZEBIEG

Podziel uczestnikéw na 3-4 osobowe grupy i popros, aby przez 10 minut grupy ustality liste 3 najwazniejszych
wartosci, ktore byty im wpajane przez rodzicéw. Popros uczestnikéw, aby cofneli sie do lat dziecinstwa i przy-
pomnieli sobie, na co rodzice/opiekunowie najczesciej zwracali im uwage, jakie wartosci byty wazne, czego
chcieliich nauczy¢.

Grupy uzgadniaja i wypisuja na planszy 3 wartosci, ktore pojawity sie w ich rodzinach, a nastepnie prezentuja
je na forum. Podczas prezentacji uczestnikdw zapisuj, na osobnej planszy, najczesciej pojawiajgce sie wartosci
i stosujac parafraze dookreslaj podawane hasta.

Po spisaniu wartosci polskich zaprezentuj wczesniej wypisane na planszach wartosci innych wybranych przez
siebie kultur i pokaz réznice w stosunku do kultury polskiej.

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

Poinformuj uczestnikoéw, ze przedstawione listy wartosci innych kultur pochodza z tego samego ¢wiczenia
przeprowadzanego w innych krajach. Zwré¢ uwage, ze to jak zostalismy wychowani determinuje nasze zacho-
wanie, widzenie Swiata i nasze mozliwosci.

ZALACZNIKI

1. Przykfadowa lista wybranych wartosci polskich:
- Humanizm: bliskie, ciepte, szczere relacje interpersonalne
- Niskie znaczenie prawa: akceptacja dziatann majacych na celu omijanie przepiséw prawnych
- Improwizacja: przyzwolenie na tolerowanie niepewnosci i improwizacje
- Serdecznos¢: zrobi¢ cos od serca, serdeczne pozdrowienia

2. Przyktadowa lista wybranych wartosci chifskich:
- Grupa: interes grupy wazniejszy niz interes jednostki
- Pracowitos¢: ciezka praca jest obowigzkiem
- Szacunek dla innych: dla ojcow, starszych, nauczycieli; hierarchia jest pozadana
- Zachowanie twarzy: nie mozna straci¢ swojej twarzy i pozwoli¢, by ktos inny ja stracit

PROPONOWANA LITERATURA

1. Boski, P. (2006) Humanism — Materialism: Centuries-long Polish cultural origins and 20 years of research in
cultural psychology. [w:] Kim, U., Kuo-shu Yang (Eds.), Indigenous and Cultural Psychology: Understanding
People in Context. Kluewer Plenum/Academic Press

2. Hofstede, G. (2000). Kultury i organizacje. Zaprogramowanie umystu. Warszawa: Polskie Wydawnictwo
Ekonomiczne

3. Matsumoto, D. Juang, L. (red.) (2007) Psychologia miedzykulturowa. Gdansk: Gdanskie Wydawnictwo
Psychologiczne




I. Czy ludzie wszedzie sa tacy sami?

JAK UCZYMY MYSLEC DZIECI?
WARTOSCI SZKOLNE - Praca w grupach

Joanna Wieckowska, Anna Matgorzata Chodynicka
CELE
1. Ukazanie procesu socjalizacji i enkulturacji na podstawie literatury

2. Wskazanie na zrédta réznic kulturowych
3. Pokazanie uwarunkowan rozwoju cztowieka

CZAS TRWANIA 60 minut/15-16 oséb

UCZESTNICY

Warsztat rekomendowany uczestnikom o niskim poziomie wiedzy kulturowej i socjologicznej. Stosowany
w grupach uczestnikéw zaawansowanych stanowi dobry kontekst do oméwienia pojec¢ socjalizacji, akulturacji,
enkulturacji.

POTRZEBNE MATERIALY

1.  Flipczarty, kartki A4

2. Dtugopisy, flamastry

3. Listy cech dobrego ucznia z co najmniej dwdch kultur oraz/lub
4. Opisy zaje¢ w réznych przedszkolach (zob. zatacznik)

SZCZEGOLNIE WAZNE

1. Przygotowujac materiaty przed zajeciami zwro¢ uwage, aby stanowity one opisy dotyczace wychowania/
zachowan dzieci a nie ich ocene.

2. Badz przygotowany na sytuacje, w ktdrej grupa nie zgodzi sie na prezentowane przez ciebie listy cech
dobrego ucznia — wtedy powofaj sie na literature i wyttumacz, ze listy te potwierdzone s3 badaniami
miedzykulturowym (mozesz podac zrédio), ktore badaja tzw. gtéwny nurt kultury.




Warsztaty kompetencji miedzykulturowych - podrecznik dla trenerow

PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Opowiedz o kulturowych uwarunkowaniach wychowania, zwré¢ uwage na role szkoty. Gdy poziom zaawanso-
wania grupy jest wysoki, wprowadz pojecia kultura, socjalizacja, enkulturacja. Przy niskim poziomie zaawan-
sowania staraj sie przedstawic pojecia opisowo, jezykiem zrozumiatym dla grupy.

2. PRZEBIEG

Podziel uczestnikdw na 3-4 osobowe grupy i popros, aby przez 10 minut grupy ustality liste 5 cech dobrego
ucznia. Popro$ uczestnikow, aby cofneli sie do lat dziecinstwa i przypomnieli sobie, na co nauczyciele/rodzice
najczesciej zwracali im uwage, jakie cechy byty wazne w szkole, jakie zachowania byly najczesciej nagradzane
przez nauczycieli, a jakie krytykowane.

Grupy uzgadniajg i wypisuja na planszy 5 cech dobrego ucznia, a nastepnie prezentuja je na forum.

Podczas prezentacji uczestnikéw zapisuj, na osobnej planszy, najczesciej pojawiajace sie cechy, stosujac para-
fraze, dookreslaj podawane hasta.

Po spisaniu wszystkich cech zaprezentuj, wczesniej wypisane na planszach, cechy dobrego ucznia z innych
wybranych przez siebie kultur (nie wiecej niz dwoch) i pokaz réznice wobec kultury polskiej.

Nastepnie rozdaj uczestnikom teksty dotyczace zachowan dzieci w przedszkolach/szkotach z réznych krajéw.
Popro$ uczestnikéw, by opracowali liste zachowan pt.,Co moze przedszkolak?”. Niech grupy podzielg sie na
forum swoimi listami zachowan.

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

Zwrdé¢ uwage uczestnikow, jak kultura wptywa na wychowanie dzieci i jakie z tego procesu wynikajg mozliwosci
i ograniczenia w dziataniu. Kultura wptywa na to, co jest dobre i pozadane oraz co zte i niechciane. Cztowiek
nasigka uwarunkowaniami kultury od najmtodszych lat.

ZALACZNIKI

1. Przykfadowa lista wybranych cech dobrego ucznia polskiego:
- Jest grzeczny - nie zaczepia innych
- Jest sprytny - radzi sobie w trudnych sytuacjach
- Jest postuszny - stucha nauczyciela

2. Przyktadowa lista wybranych cech dobrego ucznia brytyjskiego:
- Jest tworczy, poszukuje alternatyw
- Jestaktywnie zaangazowany w lekcje, wspéttworzy ja: komentuje, zadaje pytania, bierze udziat w dys-
kusji; mysli niezaleznie
- Krytycznie ocenia prace swoja i innych

3. Przyktadowy opis zachowan dzieci w przedszkolu japonskim (opis stworzony na podstawie filmu nagra-
nego na potrzeby miedzynarodowego programu badawczego).

Dzier w grupie czterolatkéw.

Do tego przedszkola chodza dzieci w wieku od niemowlectwa do 6 lat. W grupie czterolatkéw jest ok. 30 dzieci
i jeden wychowawca. Japonscy wychowawcy uwazaja, ze mniejsza liczba dzieci bytaby dobra z perspektywy
nauczyciela, natomiast na pewno nie jest dobra z perspektywy wychowania dziecka, gdyz nie pozwala dzieciom
nauczyc¢ sie jak by¢ cztonkiem grupy. Przy mniejszej liczbie dzieci w grupie, dzieci koncentrowatyby sie na
nauczycielu kosztem interakgcji pomiedzy nimi, tak potrzebnymi na tym etapie rozwoju.




I. Czy ludzie wszedzie sa tacy sami?

Dzieci przychodza do przedszkola o godzinie 7.00 i sg witane w drzwiach przedszkola przez dwie nauczycielki.
W tym miejscu rodzice zegnaja sie z dzie¢mi i odchodza. Do godz. 9.00 wszystkie dzieci bawig sie na przed-
szkolnym podworku. O 9.00 wszystkie dzieci ustawiaja sie w krag na podwoérku i razem z wychowawcami
wykonuja ¢wiczenia fizyczne. Taka gimnastyke mozna zobaczy¢ kazdego ranka w szkotach, firmach i osiedlach
w catej Japonii. Gtéwnym celem wspdlnej gimnastyki jest wytworzenie, w ¢wiczacych razem osobach, poczucia
jednosci. Wszystkie dzieci wiacza sie we wspdlne aktywnosci. Dzieci wykonujg je w ramach swoich mozliwosci,
tak wiec niemowleta, w czasie gimnastyki, umieszczone w srodku kregu, nasladujg ruchy pozostatych. Po
gimnastyce nauczyciele odprowadzaja swoje grupy do sal. W sali dzieci stajg przy swoich stolikach, ktaniaja
sie i mowig ,Nauczycielu — dzien dobry, wszyscy — dzier dobry”.

W tym przedszkolu codziennie odbywaja sie dwudziestominutowe zajecia. Dzi$ dzieci ucza sie liczy¢. Kiedy
zajecia zblizajg sie do konca, jeden z chtopcdw szybko rozwigzat swoje zadania i rozprasza inne dzieci przy
jego stoliku. Nauczycielka nie reaguje, dalej prowadzi zajecia. Na pytanie amerykanskich gosci obserwujacych
te scene, czy chtopiec ten nie jest szczegoélnie uzdolniony (gdyz np. szybciej niz inni wykonat prawidtowo
zadania), Japonczycy odpowiadajg, ze nie. | wyjasniaja, ze gdyby byt inteligentny, rozumiatby i stosowat zasady
zachowania, a przeciez tego nie robi (przeszkadza nauczycielce i innym dzieciom). Kiedy dzieci koriczg zadania,
niektodre z nich wychodzg z sali na korytarz i przez szybe obserwujg zajecia dla pieciolatkdw. Inne bawig sie na
podwdrkuy, ida do toalety lub idg do grupy niemowlakéw. O 11.30 dzieci jedzg positek. Positek rozpoczyna sie
Spiewang wspdlnie piosenka:

.Kiedy siedze przed swoim pudetkiem z jedzeniem, mysle o mojej mamie. Na pewno jedzenie jest pyszne,
zastanawiam sie co to jest, czuje, ze pieknie pachnie”. Positek potudniowy trwa okoto godziny. W tym czasie
dzieci rozmawiaja ze soba. Nauczycielka codziennie siedzi przy innym stoliku z dzie¢mi. Kiedy dziecko skoriczy
jes¢, moze odejs¢ od stolika i bawic sie na terenie catego przedszkola. W tym czasie nauczycielka uzupetnia
liste obecnosci. W pewnym momencie jeden chtopiec zaczyna ptaka¢, bo inny go uderzyt, kiedy ten pierwszy
podszedt do niego. Do ptaczacego chtopca podchodzi dziewczynka i odprowadza go na bok. Pyta, co sie stato
i opowiada o tym innej dziewczynce, ktéra méwi do chtopca:,Zawsze tak sie dzieje, kiedy bawisz sie z Satoszi.
Jedli nie chcesz zeby cie bit, znajdz kogos innego do zabawy”. W tym czasie nauczycielka zamiata sale. Jedna
z dziewczynek podchodzi do niej i moéwi, ze Satoszi uderzyt chtopca. Nauczycielka méwi: ,Dlaczego mi to
mowisz? Sama cos$ z tym zréb”... i kontynuuje zamiatanie.

Japonscy wychowawcy uwazaja, ze wiekszym problemem bytoby, gdyby kidtnie i bojki nie pojawiaty sie miedzy
dzie¢mi w tym okresie. Jest to bowiem czas w rozwoju, kiedy dzieci uczg sie rozwigzywac konflikty i rozwijaja
w sobie empatie. Dzieki temu pdzniej potrafig funkcjonowac w spoteczenstwie w harmonijny sposdb. Nastepnie
dzieci maja zajecia origami. Trwajg one 30 minut. Dzi$ dzieci robig kule, powtarzaja ruchy nauczyciela i podazaja
za jego instrukcja. Origami jest wazne, zeby rozwija¢ w dzieciach cierpliwosci i wytrzymatos¢, ktdre pozwalaja
na doprowadzenie do korca trudnego zadania.

Opis wykonany na podstawie: Film ,Preschool in Three Cultures. Japan, China, and the United States”, 1989,
USA, Japan. Autorzy: J.J. Tobin, D.Y.H. Wu, D.H. Davidson, Department of Family Studies, University of New
Hampshire, Durham, New Hampshire 03824. Film wydany przez Yale University Press.

PROPONOWANA LITERATURA

1. Boski, P. (2006) Humanism — Materialism: Centuries-long Polish cultural origins and 20 years of research in
cultural psychology. [w:] Kim, U., Kuo-shu Yang (Eds.), Indigenous and Cultural Psychology: Understanding
People in Context. Kluewer Plenum/Academic Press

2. Hofsetede, G. (2000). Kultury i organizacje. Zaprogramowanie umystu. Warszawa: Polskie Wydawnictwo
Ekonomiczne

3. Matsumoto, D. Juang, L. (red.) (2007) Psychologia miedzykulturowa. Gdansk: Gdanskie Wydawnictwo
Psychologiczne




Warsztaty kompetencji miedzykulturowych - podrecznik dla trenerow

~POWYTWORACH ICH POZNACIE"”
Analiza bajek / Cwiczenie A

Ewa Kownacka

CELE

1. Utrwalenie wiedzy przekazanej w wyktadzie.

2. Cwiczenie postugiwania sie wymiarami kultury w opisie réznic miedzykulturowych.

3. Doskonalenie umiejetnosci korzystania z réznych zrédet wiedzy kulturowe;j.

4. Zastosowanie w praktyce rozrézniania pomiedzy zachowaniami indywidualnymi i kulturowymi, poziomem

jednostkowym i grupowym w mysleniu o normach zachowan.

CZAS TRWANIA 45-60 minut/15-16 os6b

UCZESTNICY

Warsztat moze by¢ realizowany w grupach o r6znym poziomie zawansowania, szczegdlnie wskazany dla oséb
bezposrednio pracujacych lub wspoétpracujacych z przedstawicielami innych kultur.

POTRZEBNE MATERIALY

1.  Kserokopie bajek do analizy (komplet dla kazdego uczestnika). Wybor z ksigzki Bajki z krajéw uchodzcéw,
UNHCR, Warszawa 2006

2. Dlakazdego uczestnika kserokopia wyktadéw ,Czy ludzie wszedzie s tacy sami?; Wymiary kulturowe”

3. Flipczarty i flamastry dla zespotow

SZCZEGOLNIE WAZNE

Mozna analizowa¢ dowolne wytwory sztuki lub przekazy medialne. Wazne, zeby pochodzity one z kilku réznych kultur.
W opisywanym ¢wiczeniu zostaty wykorzystane bajki pochodzace z krajéw uchodzcéw mieszkajacych w Polsce.

PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Powiedz uczestnikom, ze ¢wiczenie to ma na celu doskonalenie umiejetnosci rozpoznawania zachowan, tresci
wypowiedzi, przekazu zawartego w sztuce, ktére moga by¢ wskaznikami specyfiki kultury opisywanej za
pomoca wymiarow kultury. Popros, aby uczestnicy poszukali tych elementéw w bajkach i przyporzadkowali
je do poszczegdlnych wymiaréw.

2. PRZEBIEG
1. Podziel uczestnikéw na kilkuosobowe zespoty.
2. Rozdaj tresc bajek (dla kazdego zespotu inna bajka),flipczarty i flamastry.
3. Poinformuj, ze zespoty maja 15 minut na prace.




I. Czy ludzie wszedzie sa tacy sami?

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

Zapros pierwszy zesp6t do prezentacji swojej pracy. Rozdaj wszystkim uczestnikom tres¢ analizowanej przez
ten zesp6t bajki. Popro$ jednga z prezentujacych oséb o przeczytanie bajki na gtos, nastepnie zapro$ zespét do
przedstawienia swojej pracy. Omawiajcie po kolei kazdy wymiar, sprawdzajac, czy w bajce sg zawarte wskazniki
pozwalajace opisac kulture w danym wymiarze. Zwracaj uwage na zachowania werbalne i niewerbalne oraz
na sposob narracji i przestanie bajki jako catosci - co jest nagradzane, co karane, jaki jest morat. Zapros catg
grupe do dyskusji. Omoéw wedtug tego schematu kazda z bajek. Na zakoriczenie przypomnij o ograniczeniach
wymiaréw kultury do opisu jednostkowych zachowan i mozliwosciach, jakie stwarza ta koncepcja w poszuki-
waniu wiedzy o kulturze w jej wytworach.

PROPONOWANA LITERATURA

1. Bajki z krajéw uchodzcéw, UNHCR, Warszawa 2006 (dostepne w lokalnych przedstawicielstwach UNHCR)

~POWYTWORACH ICH POZNACIE”
Analiza tekstéw zrédlowych / Cwiczenie B

zespot autorek

CELE

-t
.

Poszerzenie wiedzy kulturowej na temat konkretnej grupy.

Odnalezienie watkéw wartych pogtebienia podczas ¢wiczenia,Spotkanie z gosciem”.

3. Zachecenie uczestnikow do samodzielnego poszukiwania wiedzy kulturowej na podstawie dostepnych
Zrodet.

b

CZAS TRWANIA 45-60minut/15-16 osob

UCZESTNICY

Warsztat moze byc¢ realizowany w grupach o r6znym poziomie zawansowania, szczegélnie wskazany dla os6b
bezposrednio pracujacych lub wspodtpracujacych z przedstawicielami innych kultur.

POTRZEBNE MATERIALY

1. Kopie wybranych fragmentéw tekstow z literatury (zatagcznik)
2. Flipczarty, markery




Warsztaty kompetencji miedzykulturowych - podrecznik dla trenerow

SZCZEGOLNIE WAZNE

Warto przygotowac wiekszg liczbe kopii tekstu na jeden temat, uczestnicy czesto zainteresowani sg wiecej niz
jednym tematem. Dodatkowe teksty mozna tez rozdac uczestnikom, ktorzy skoncza czytac swoj tekst wczesniej
niz pozostali uczestnicy.

PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Poinformuj uczestnikéw, ze beda pracowac teraz z materiatem tekstowym w celu poszerzenia wiedzy na temat
danej kultury np. czeczenskiej i zastanowienia sie nad dodatkowymi pytaniami, jakie chca zada¢ gosciowi.
Wymien tematy przygotowanych tekstow (np. zmiana tradycyjnych rél spotecznych kobiet i mezczyzn na skutek
realiow wojennych, etykieta, prawo, religia, rozwigzywanie konfliktéw w tradycji czeczenskiej, wychowanie
dzieci w czeczenskiej rodzinie itp.). Rozdaj uczestnikom teksty zgodnie z ich zainteresowaniami. Poinformuj
uczestnikdw, ze maja 10 minut na przeczytanie swojego tekstu.

2. PRZEBIEG

O Gdy uczestnicy skoncza czytac popros, aby dobrali sie w grupy z osobami, ktére miaty tekst na ten sam
temat.

O Rozdaj uczestnikom flipczarty i markery.

O Popros, aby kazda kilkuosobowa grupa przygotowata krotka prezentacje, opracowujac nastepujace
zagadnienia:
- czego dotyczyt tekst?
- jakie istotne informacje dla mojej pracy z tg grupa zawierat?
- pytania do goscia zwigzane z tematem tekstu (co byto niejasne, kwestie wymagajace poszerzenia)

PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

Popros grupy, aby po kolei zaprezentowaty na forum swoje flipczarty.

Po prezentacji kazdej z grup spytaj pozostatych uczestnikdw, czy nie nasuwaja im sie jakie$ dodatkowe
watpliwosci oraz pytania do goscia. Uzupetnij flipczarty o dodatkowe pytania.

ooWw

PROPONOWANA LITERATURA

Kultura czeczenska:
1. Ager-Adajew I. (2005) Kamienie méwiq: dzieje i kultura Czeczenéw. Warszawa: Instytut Kultury Narodéw
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Kultura afrykanska:
1. Kapuscinski R. (2007) Heban. Warszawa: Czytelnik
2. Pitaszewicz S. (2000) Religie Afryki. Warszawa: Uniwersytet Warszawski




I. Czy ludzie wszedzie sa tacy sami?

~POWYTWORACH ICH POZNACIE”
Analiza filmu / Cwiczenie C

zespot autorek

CELE

-t
.

Poszerzenie wiedzy kulturowej na temat konkretnej grupy.

Odnalezienie watkéw wartych pogtebienia podczas ¢wiczenia ,Spotkanie z gosciem”.

3. Zachecenie uczestnikow do samodzielnego poszukiwania wiedzy kulturowej na podstawie dostepnych
materiatéw.

M

CZAS TRWANIA 60 minut / 15-16 oséb

UCZESTNICY

Warsztat moze by¢ realizowany w grupach o réznym poziomie zawansowania, szczegdlnie wskazany dla oséb
bezposrednio pracujacych lub wspoétpracujacych z przedstawicielami innych kultur.

POTRZEBNE MATERIALY

1.  Materiat filmowy
2. Kartki A4, dtugopisy
3. Flipczart z rozpisanymi pytaniami

SZCZEGOLNIE WAZNE

Dla celéw szkoleniowych mozna uzywac zaréwno filméw dokumentalnych, jak i fabularnych. W przypadku tych
drugich nalezy zachowa¢ ostroznos¢ przy ich interpretacji, gdyz czesto moga pokazywac kulture danej grupy
w sposob stereotypowy, badz sg jedynie jednostkowa wizja artystyczna rezysera. Z uwagi na to konieczne jest,
aby trener posiadat bardzo dobra wiedze z zakresu psychologii miedzykulturowej i kulturoznawstwa.

W przypadku emisji filméw na zajeciach warsztatowych nalezy pamietac o prawach autorskich.
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PRZEBIEG, KROK PO KROKU1. WPROWADZENIE

—
.

WPROWADZENIE

O Poinformuj uczestnikow, ze obejrzg film Warszawiacy w rezyserii Anny Gajewskiej, nakrecony przez Sto-
warzyszenie Arteria. Autorka zgodzita sie na wykorzystanie filmu dla celéw warsztatowych.

© Popros uczestnikdw, aby na podstawie filmu, znalezli odpowiedz na dwa wybrane z ponizszych pytan
i zilustrowali przyktadami (robigc notatki w trakcie projekgji). Rozdziel pytania miedzy uczestnikow, plansze
z napisanymi pytaniami powie$ w widocznym miejscu.

1. Stosunek Polski i Polakéw do Wietnamczykow?

Jakich trudnosci doswiadczajg Wietnamczycy w Polsce?

Co Wietnamczykom podoba sie w Polsce i Polakach?

Co dziwi Wietnamczykow w Polsce i Polakach?

Czym zajmujag sie Wietnamczycy w Warszawie?

Dlaczego Wietnamczycy przyjezdzaja do Polski?

aumphwnN

PRZEBIEG

W trakcie projekgji lub po jej zakoriczeniu oméw elementy kultury wietnamskiej, jakie ilustruje film np.
obrzedy, swieta, religia, kult przodkdéw, nazwiska itp. Zwrd¢ uczestnikom uwage na miejsca, gdzie spotykaja
sie Wietnamczycy w Warszawie.

oN

PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

Omoéw na forum kolejno wszystkie pytania, proszac uczestnikéw, aby podawali zanotowane przez siebie
przyktady.

© Nakoniec spytaj uczestnikow, czy po obejrzeniu filmu pojawity im sie jeszcze jakie$ pytania, na ktére chcie-
liby znalez¢ odpowiedz i przedyskutujcie te pytania na forum grupy. W przypadku, gdy celem ¢wiczenie
ma by¢ przygotowanie grupy do ¢wiczenia pt. ,Spotkanie z gosciem’, uzupetnij plansze o dodatkowe
pytania/zagadnienia, ktére grupa chciataby oméwic z gosciem

ow

Proponowane filmy:

Kultura wietnamska:
Warszawiacy - rez. Anna Gajewska, Stowarzyszenie Arteria, 2006

Kultura czeczenska:
Kochany Muslimie — rez. Kerstin Nicking, PWSFTviT, 2005

Kultura afrykanska:
Nigdzie w Afryce — rez. Caroline Link, Niemcy, 2001
Biata Masajka - rez. Hermine Huntgeburth, Niemcy, 2005

Kultura romska:
Gadjo Dilo - rez. Tony Gatlif, Francja, 1998

Filmy dostepne w niektorych duzych wypozyczalniach, mozna takze je uzyskac zwracajac sie bezposrednio
do ich autorow lub wydawnictw.




I. Czy ludzie wszedzie sa tacy sami?

CO WIEMY O KULTURZE ...?
USYSTEMATYZOWANIE / PODSUMOWANIE WIEDZY

Marta Piegat-Kaczmarczyk, Anna Kawalska

CELE

-t
.

Usystematyzowanie wiedzy kulturowej na temat konkretnej grupy.

Wyodrebnienie tresci szczegdlnie istotnych dla pracy z cudzoziemcami.

3. Cwiczenie umiejetnego méwienia o kulturze, w celu przygotowania uczestnikéw do dzielenia sie swojg
wiedzg z innymi osobami np. wspdtpracownikami.

M

CZAS TRWANIA 30 minut / 15-16 os6b

UCZESTNICY

Warsztat skierowany do uczestnikédw zaawansowanych, ktérzy posiadaja wiedze z zakresu wymiaréw kultu-
rowych, norm, wartosci.

POTRZEBNE MATERIALY

1. Tablica lub flipczart i markery
2. Kserokopie zatacznika dla kazdego uczestnika

SZCZEGOLNIE WAZNE

Zwracaj uwage na poprawnos¢ méwienia o kulturze (norma, warto$¢, zachowanie). W razie potrzeby dodaj
istotne informacje przeoczone przez uczestnikdw.

PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Powiedz uczestnikom, ze celem tego ¢wiczenia jest podsumowanie i/lub przypomnienie wiedzy na temat
danej kultury. Popros, aby odpowiadajac na pytania uczestnicy uzywali w miare swojej wiedzy precyzyjnych
pojec (zachowanie, wartosci, normy, wymiary kulturowe).

2. PRZEBIEG

O Rozdaj kazdemu uczestnikowi kserokopie z pytaniami do opracowania (zatacznik).

O Popros, aby kazdy przez ok. 10 min samodzielnie je wypetnit, korzystajac z wiedzy zdobytej podczas
wczesniejszych warsztatow/¢wiczen, prezentowanych materiatéw oraz wiasnych doswiadczen.

PODSUMOWANIE

Wywies flipczart z rozpisanymi pytaniami.

Omow na forum po kolei pytania. Popros uczestnikéw, aby czytali kolejno po jednej odpowiedzi, do momentu,
gdy nikt nie bedzie chciat nic dodac. Wynotowuj wypowiedzi uczestnikow na flipczartach.

O  Zwracaj uwage na precyzyjnos¢ uzywanych pojec (np. wartosci, normy, zachowania), w razie potrzeby pomoz
uczestnikom przeformutowac odpowiedzi. Dodaj wazne informacje, jezeli grupa je przeoczyta.

ooWw
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ZALACZNIKI

PODSUMOWANIE WIEDZY NA TEMAT WYBRANEJ KULTURY

1. Jakie wartosci, Twoim zdaniem, sg kluczowe dla kultury........7
2. Ktére z tych wartosci sa rowniez cenione przez Polakdw, a ktére nie?
3. Ktére z elementéw kultury (zachowan, zwyczajéw itp.) ........ moga by¢ niezrozumiate lub trudne do

zaakceptowania dla Polakow?

4. Ktoére, wedtug Ciebie, elementy kultury polskiej moga by¢ niezrozumiate lub trudne do zaakceptowania
przez reprezentantéw kultury.....?

5. Jakie nieporozumienia moga sie pojawi¢ w kontakcie z reprezentantami kultury....?

6. Jak, Twoim zdaniem, mozna wptyna¢ na lepsza/ skuteczniejsza komunikacje z reprezentantami
kultury....?




»Nie nalezacy do zadnego
miejsca, zadnego czasu, zadnej
mitosci. Poczatek jest stracony,
zakorzenienie niemozliwe,
wspomnienie siega coraz gtebiej,
rzeczywistosc nie ma horyzontu”.

Julia Kristeva

Rozdziat Il.

W KRAJU NOWEGO AZYLU
- Szok kulturowy
I strategie akulturacji




Ojej, to chyba nie ta bajka!



Rozdziat Il. W kraju nowego azylu - Szok kulturowy i strategie akulturacji

Co znajdziesz w tym rozdziale?

1. Szok kulturowy - wyktad dostarczajacy wiedze o zjawisku szoku kulturowego, przydatna do
zrozumienia potrzeb i zachowan migrantéw w pierwszym okresie pobytu za granica.

2. Strategie akulturacji - wyktfad wprowadzajacy i omawiajacy koncepcje strategii akulturacji.

3. Szok kulturowy - symulacja stwarzajgca warunki do przezycia na poziomie emocjonalnym,
poznawczym i zmystowym doswiadczenia migranta w poczatkowym okresie pobytu za granica.

4. Negocjacje norm i wartosci - symulacja pozwalajgca doswiadczy¢ i zaobserwowac podstawowe
procesy zachodzace podczas wyboru strategii akulturacji oraz zidentyfikowa¢ najwazniejsze
czynniki wptywajace na dokonywane wybory.

5. Krzywe akulturacji - analiza przypadkow - é¢wiczenie z filmem - dostarcza wiedze pozwa-
lajaca na rozumienie, rozpoznawanie i analize réznych faz szoku kulturowego oraz dynamiki
akulturacji

6. Moje strategie akulturacji - analiza doswiadczenia oraz identyfikowania strategii radzenia na
podstawie wtasnej wiedzy i doswiadczenia.

Wyjazd za granice zwykle kojarzy sie z wakacjami, przygoda, nowymi mozliwosciami. Nawet osoby,
ktére nie podjety tej decyzji z wiasnej inicjatywy — zostaty zmuszone do niego (uchodzcy) lub podazaja za
kims$ (dzieci, wsp6tmatzonkowie), robig to w nadziei, ze co$ w ich zyciu zmieni sie na lepsze (ucieknie sie
przed przesladowaniem, ukochana osoba bedzie szczesliwsza itp.) Niestety, kazdy dtuzszy wyjazd stawia
przed migrantem ogromne wyzwanie — nauke zycia na nowo i zwigzany z nia stres, ktéry pojawia sie wraz
z pierwszym kontaktem z odmiennoscia kulturowa, by w miare uptywu czasu narasta¢ i kumulowac sie.

W poczatkowym okresie po przyjezdzie (nawet do kilku lat) zmiana kraju zamieszkania pocigga
za sobga szereg negatywnych konsekwencji'* i ograniczen w zyciu migranta, mogacych stac sie zrédtem
trudnosci psychologicznych, zdrowotnych, spotecznych i zawodowych. To, co do tej pory byto oczywiste
okazuje sie famigtéwka. Jaki srodek transportu jest najlepszy, gdzie go znaleZ¢, ile i w jaki sposéb zaptacic za
przejazd? To pytania, na ktére odpowiedzi musi znalez¢ kazdy podrézujacy. Jednak dla turysty sg one czescig
ekscytujacej przygody, za$ dla migranta to poczatek wielomiesiecznego wysitku fizycznego i psychicznego.
Zeby moc realizowac swoje plany czeka go codzienne, mozolne odkrywanie zasad regulujacych zycie spo-
teczne - od najprostszych i widocznych na pierwszy rzut oka (godziny pracy instytucji, rytm positkdw, sposéb
robienia zakupéw czy przechodzenia przez jezdnie), po te najbardziej ukryte, i czesto nieuswiadomione
nawet przez tubylcéw (normy, wartosci, interpretacja komunikatéw werbalnych i niewerbalnych). Nauka
ta jest zwykle petna gaf i porazek. Przypomina prébe sprawnego poruszania sie zzamknietymi oczami po
centrum miasta, w godzinach szczytu (por. symulacja:,Szok kulturowy”).

Okres ten jest dla wiekszosci migrantéw bardzo obcigzajacy, zaréwno psychicznie jak i fizycznie.
Nowe otoczenie petne jest nieznanych dla organizmu bodzcéw - zapachéw, dzwiekow, ksztattdw, substan-
¢ji chemicznych i drobnoustrojéw, do ktérych organizm musi przywykna¢. Petne jest tez niezrozumiatych
sytuacji spotecznych oraz wyzwan takich, jak tesknota za domem i zorganizowanie w zasadzie catego zycia
codziennego od poczatku, co jest obcigzajace dla psychiki. Jednga z trudniejszych czesci tego procesu jest
czasowe wejscie osoby dorostej w role ucznia, a czasem dziecka (Kownacka, 2006; Grzymata-Moszczyriska,
Kownacka, 2005; Kownacka, Tempska, 2001). Tak wiec migracja pocigga za soba:

- zmiany w otoczeniu fizycznym wymagajace adaptacji organizmu do nowego srodowiska
(klimatu, sktadu pozywienia, drobnoustrojéw, substancji chemicznych w otoczeniu, rytmu dnia, nasilenia
i jakosci bodzcow wizualnych, dZzwiekowych, zapachowych, smakowych, dotykowych);

- zmiany w otoczeniu spotecznym, w wyniku ktérych migrant traci sie¢ wsparcia spotecznego,
zmienia sie z osoby samodzielnej i kompetentnej kulturowo, w,ucznia”zmuszonego pytac o podstawowe
rzeczy, prosi¢ o pomoc w prostych sprawach i czesto polegac¢ na obcych, w sprawach tak waznych jak

14) Oczywiscie sg rowniez pozytywy, i rtbwnolegle otwieraja sie przed migrantem nowe mozliwosci, jednak poniewaz nie sa przy-
czyna trudnosci, nie wymagaja wiec zmian, dlatego tez nie zostaty tutaj oméwione.




Warsztaty kompetencji miedzykulturowych - podrecznik dla trenerow

wiasne zdrowie; zachowanie takie czesto wywotuje
w cztonkach kultury przyjmujacej protekcjonalizm,
zniecierpliwienie lub infantylizacje migranta;

- zmiany w funkcjonowaniu psychicznym,
wywotane przez zwiekszone wymagania nowej sytu-
acji zyciowej i jednoczesnie utrate mozliwosci roz-
wigzywania probleméw za pomoca sprawdzonych
do tej pory strategii (brak kontaktéw zawodowych,
rodziny i przyjaciét, ulubionych miejsc, programéw
telewizyjnych, potraw itd.), czego konsekwencja jest
narastajacy stres i brak skutecznych strategii redukgji
napiecia; ponadto migrant doswiadcza emocji, do
ktdrych nie jest przyzwyczajony - tesknoty, bezsilno-
$ci, wstydu, a co za tym idzie brak mu umiejetnosci
radzenia sobie z nimi (por. symulacja i wykfad ,Szok
kulturowy”).

Konsekwencja tych zmian jest proces akulturacji psychologicznej - czyli adaptacji do nowych
warunkow zycia, w trakcie ktérego nabywane sa (lub przypominane w procesie reakulturacji w przypadku
reemigrantéw) normy, wartosci, schematy zachowania obowiazujace w kulturze kraju przyjmujacego
(Berry 1989, 1994). Rosnace wymagania otoczenia w potaczeniu z brakiem kompetencji, powoduja
narastanie stresu i kumulacje negatywnych emocji, nieproporcjonalnie duzg w stosunku do odnoszonych
sukceséw i doswiadczanej radosci oraz zadowolenia. Poniewaz stres ten wynika z procesu akulturacji
psychologicznej nosi nazwe stresu akulturacyjnego (Berry 1989, 1994; Liebkind, 1996). W ostrej formie
zwany jest on réwniez szokiem kulturowym, i stanowi w zasadzie nieunikniony koszt akulturacji. Zjawi-
sko to obejmuje funkcjonowanie psychiczne, fizyczne oraz spoteczne cztowieka i jest rezultatem
napotykanych w kulturze przyjmujacej trudnosci, a jego istota staje sie doswiadczanie negatyw-
nych emogji, ktére kumulujac sie, owocuja pogorszeniem ogélnego samopoczucia i satysfakgcji
z zycia, a co za tym idzie catosci funkcjonowania cztowieka (Bochner, 1994)

Najbardziej znanym wsréd praktykéw podejsciem do opisu doswiadczenia migranta jest koncepcja
krzywych akulturacji (por. wyktad ,Szok kulturowy”). W jej ramach opracowano trzy r6zne modele
przebiegu szoku kulturowego:

— Model,U" zaktada, ze na samym poczatku dobrostan psychofizyczny migranta jest najwyzszy,
potem systematycznie pogarsza sig, by po jakims czasie znéw wréci¢ do poziomu wyjsciowego — czyli
ukfada sie w ksztatt litery,,U”lub, V" (Stewart, Mendenhall, 1991; Zapf, 1993). W modelu tym wystepuje naj-
wiecej faz (miodowy miesiac, obserwator, uczestnik, szok kulturowy, zdrowienie, mistrzostwo), w ramach
ktérych zawiera sie najbogatszy repertuar mozliwych doswiadczen, przezy¢ i zachowan migranta. Sta-
nowig one synteze réznych i nierzadko sprzecznych wynikéw badan, gdyz po ponad p6t wieku badan
nie ma jednego, spdjnego stanowiska badaczy co do dynamiki akulturacji (Kownacka, 2006). Dlatego tez
z jednej strony warto pozna¢ kazda z faz (szczegétowy opis znajduje sie w proponowanej literaturze i jest
sugerowany jako czes¢ pierwszego z wyktadow), z drugiej za$ strony nalezy traktowac je jako przeglad
zjawisk (nie za$ Sciste kryteria diagnozy przebiegu akulturacji), ktéry przybliza i porzadkuje przezywane
przez migranta trudnosci i obrazuje mechanizmy ich powstawania.

—Model, J” obrazuje sytuacje, w ktérej samopoczucie migranta jest najgorsze na poczatku, potem
za$ systematycznie poprawia sig, tak wiec krzywa akulturacyjna przyjmuje ksztatt litery ,J” (Stewart,
Mendenhall, 1991).

—Model,,W”, obrazuje dwa oddzielne zjawiska. Pierwsze z nich to wielokrotne nawracanie najtrud-
niejszego momentu adaptacji - szoku kulturowego, wraz z poczuciem bezsilnosci i zmeczenia zyciem poza
ojczysta kultura, problemami zdrowotnymi, gorszym funkcjonowaniem spotecznym i innymi objawami
szoku, ktére moze wystagpi¢ nawet po wieloletnim okresie pobytu w kulturze przyjmujacej. Symbolizuje
on niekonczaca sie sinusoide, w ktérg uktada sie samopoczucie migranta, to podnoszac sie, to obnizajac.
Drugi proces obrazowany przez model ,W" to zjawisko szoku powrotnego (Stewart, Mendenhall, 1991;
Szopski, 2005), czyli procesu readaptacji do kultury ojczystej po dtuzszym pobycie za granica. Przebiega
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on podobnie do szoku kulturowego, z tym ze w krétszym czasie i rzadziej z tak intensywnymi objawami.
Wynika on z faktu, ze adaptacja migranta do kultury przyjmujacej, uzyskanie kompetencji kulturowych
pozwalajacych na sprawne zycie w niej, na tyle zmieniaja spostrzeganie rzeczywistosci i staja sie czesciag
codziennosci migranta, ze kiedy wraca on do kraju ojczystego, doswiadcza odmiennosci kulturowej
—wtasnej i bliskich, ktérych tam zostawit. Przechodzi zatem proces podobny do szoku kulturowego, tyle
ze w kulturze ojczystej, wsréd znanych mu miejsc i ludzi.

Kiedy szok kulturowy zaczyna mijac i rzeczywistos¢ staje sie coraz bardziej oswojona, ,walka
z codziennoscig o przetrwanie” zmienia sie w ukfadanie sobie zycia w nowej kulturze. Wigze sie to ze
znalezieniem sposobu poradzenia sobie z dwoistoscig kulturowa sytuacji, w jakiej znajduje sie kazdy
migrant. Mimo wyjazdu, zycie w kraju ojczystym i wszystko, co sie z nim wiaze, wciaz sg czescia jego
biografii, jego osoby i jego zycia. Jednoczesnie zyje w obcej kulturze, wérdd ludzi, ktérzy funkcjonuja
zgodnie z jej zasadami, i wyznaczanym przez nig rytmem. Co moze zrobic z ta podwdjnoscia swojej osoby
i swojego zycia? Od razu pojawiajg sie dwie najprostsze strategie — moze jg podtrzymywac lub stara¢ sie
jej pozby¢, zdecydowanie zwracajac sie w strone jednej z kultur, lub tracac obie z nich. Wynikajace z tych
mozliwosci strategie zostaty opisane w modelu Berry'ego (1994) (wyktad:,Modele i strategie akulturac;ji’,
analiza doswiadczenia ,Moje strategie akulturacji”). Sa to:

— Integracja W ramach podtrzymywania i aktywnego tworzenia dwoistosci kulturowej migrant
moze taczy¢ w swoim zyciu elementy obu kultur, na przyktad biegle wiada¢ oby-
dwoma jezykami, posiada¢ przyjaciét z obu kultur, celebrowac swieta obchodzone
w kazdej z nich, przekazywa¢ dzieciom wartosci kazdej z nich, i ksztaltowa¢ w nich
dwujezycznosc¢ i dwukulturowosé. Strategia ta jest uznawana za najlepsza w spote-
czenstwach pluralistycznych promujacych wielokulturowosc.

— Separacja Polega ona na podtrzymywanie wtasnej tozsamosci kulturowej, przy jednoczesnym
ograniczaniu do niezbednego minimum kontaktéw, i elementéw codziennego zycia
pochodzacych z kultury przyjmujacej. Czesto inaczej nazywana jest gettoizacja.

— Asymilacja Strategia ta opisuje sytuacje odwrotna, w ktérej elementy nowej kultury wypieraja
w zyciu migranta kulture ojczysta.

- Marginalizacja Jest to strategia bedaca przeciwienstwem integracji. Oznacza wykorzenienie z kul-
tury wilasnej, utrate tozsamosci kulturowej, obyczajowosci, norm i wartosci, przy
jednoczesnym braku identyfikacji z kultura przyjmujaca. Ze wzgledu na nature tego
procesu nazywana jest rowniez dekulturacja.

Model Berry’ego jest jednym z pierwszych i przez to najbardziej znanym. Mimo ze po latach prak-
tyki i badan okazato sig, ze niewystarczajaco ttumaczy przyczyny wyboru poszczegdlnych strategii oraz
wyjasnia ich konsekwencje dla dobrostanu jednostki, grupy, oraz skutkdw spotecznych, to jest dobrym
punktem wyjscia do poszerzania o nich wiedzy. Swietnym uzupetnieniem tego modelu, w szczegéino-
$ci uzytecznym dla praktykéw, pozwalajacym na catosciowe zrozumienie ztozonosci indywidualnych
doswiadczen migranta i spojrzenie na nie w szerszym kontekscie specyfiki panstwa przyjmujacego
(kultury, polityki, sytuacji ekonomicznej itp.) s3 modele: A-B-C Akulturacji Ward i Interakcyjny Model
Akulturacji Bourhisa.

Zrozumienie tych proceséw, a w szczegdlnosci roli, jaka odgrywaja cztonkowie kultury przyjmuja-
cej, jaka odgrywa kazdy z nas, jest waznym i w zasadzie niezbednym krokiem w tworzeniu spoteczenstwa
wielokulturowego. W kreowaniu zaréwno w swoim osobistym zyciu, wsréd wiasnej spotecznosci, jak
i na poziomie instytucji i rozwiazan formalno-prawnych warunkéw do promowania i podtrzymywania
zréznicowania kulturowego, ktoére jest szansa na rozwdj spoteczny i ekonomiczny oraz zapobieganie
procesom wykluczenia powodujacym cierpienie i rodzace sie z niego patologie.

Rozdziat ten zawiera program 10-godzinnego (10x45 minut) warsztatu kompleksowo omawiaja-
cego doswiadczenia migrantéw w procesie adaptacji do nowej kultury. W prezentowanej formie stanowi
trzeci sposréd opisanych w przedmowie blokéw tematycznych i jest przedstawiony tak, jak zostat popro-
wadzony w trakcie Studiéw Podyplomowych (z niezbednymi poprawkami i komentarzami wskazujacymi
na mozliwe kierunki jego adaptacji).
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CIWI'CZEE'NI'A

SZOK KULTUROWY
SYMULACJA

Ewa Kownacka
Pomyst symulacji: prof. dr hab. Halina Grzymata-Moszczyniska

CELE

-t
.

Doswiadczenie emocji, proceséw poznawczych, zachowan charakterystycznych dla szoku kulturowego.

2. Doswiadczenie emocji, proceséw poznawczych, zachowan cztonkdw kultury przyjmujacej, stykajacych
sie z objawami stresu akulturacyjnego u migrantéw.

3. ldentyfikacjaipoznanie czynnikdw nasilajacych i tagodzacych stres akulturacyjny z perspektywy migranta

i spoteczenstwa przyjmujacego.

CZAS TRWANIA 30-60 minut / 15-16 os6b

UCZESTNICY

Cwiczenie moga wykonywac wszyscy zainteresowani problematyka szoku kulturowego. Podobnie jak wszystkie
¢wiczenia z tego bloku jest szczegdlnie polecane osobom, ktére w swojej pracy majg bezposredni kontakt
z obcokrajowcami. Cwiczenie stanowi dobry wstep do teoretycznej analizy zagadnienia szoku kulturowego
w formie wykfadu.

POTRZEBNE MATERIALY

1. Opaska do zakrycia oczu
2. Kartki A4, dlugopisy dla kazdego uczestnika
3. Flipczarti markery

SZCZEGOLNIE WAZNE

Cwiczenie wiaze sie z ekspozycja spoteczng osoby, ktéra znajduje sie na miejscu migranta. Dlatego nalezy
zachecac uczestnikdw do samodzielnego zgtaszania sie do symulacji. Pozwoli to osobom bardziej niesmiatym
na przygotowanie sie do odegrania roli migranta i samodzielny wybér momentu, w ktérym to zrobia. Juz
nawet w 10-osobowej grupie symulacja moze prowadzi¢ do znuzenia oséb, ktére tworza warunki szoku dla
migranta (chodzenie po okregu, wydawanie wciaz tego samego dzwieku). W wiekszych grupach ¢wiczenie
trwa dos¢ dtugo, co moze prowadzi¢ do znuzenia i presji na osoby, ktére jeszcze nie odgrywaly roli migranta,
zeby zrezygnowaty z tego doswiadczenia. Nalezy szczegélnie zadbac o atmosfere sprzyjajaca poczuciu wspot-
odpowiedzialnosci za doswiadczanie i motywowac grupe do tworzenia przestrzeni dla kazdego uczestnika,
do zdobycia do$wiadczenia. Wejscie w role migranta i préba poradzenia sobie z niezrozumiatym poczatkowo
otoczeniem, utatwi uczestnikom analize szoku, i pdZniejsze nabycie wiedzy o nim, dzieki mozliwosci odwotania
sie do wtasnych odczu¢ i zachowan,
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PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Zapro$ wszystkich do wziecia udziatu w symulacji doswiadczenia szoku kulturowego - procesu przez ktory
przechodza migranci w pierwszym okresie swojego pobytu w nowej kulturze. Popros, aby wszyscy wstali
i ustawili sie w okregu. Osobom stojagcym obok siebie wyznacz role zwierzat (kotéw, pséw, gesi, krow itp.).
Jeden gatunek zwierzat powinien by¢ reprezentowany przed dwie do czterech oséb. Zadbaj, aby grupy byty
réwnoliczne. Wyttumacz, ze za chwile poprosisz, zeby wszyscy uczestnicy wzieli sie za rece i zaczeli chodzi¢
w kétko, jednoczesnie wydajac odgtosy swoich zwierzat (osoby udajace ten sam gatunek sg w okregu obok
siebie). Podkresl, ze wazne sa trzy elementy - aby chodzili w réwnym tempie, tworzyli jak najwieksze koto,
i zeby gtosy zadnej z grup zwierzat nie wybijaty sie ponad inne.W tym czasie jedna osoba — pierwszy ochotnik
- wejdzie do srodka. Poinformuj, ze zastonisz jej oczy i przez caty czas bedziesz czuwac nad jej bezpieczeristwem
- asekurowa, zeby sie nie potkneta, nie przewrdcita itp. Zadaniem ochotnika bedzie ztapanie jednej z os6b
w kole, ktére nalezg do tej samej, co on grupy zwierzat. Dopiero ztapanie wtasciwej osoby jest sygnatem do
zatrzymania kofa.

2. PRZEBIEG

-t

. Zapros uczestnikéw do wziecia udziatu w symulacji i okre$l jej cel.

2. Przygotuj z uczestnikami sale — wszystkie sprzety i przedmioty ustawcie pod scianami tak, zeby stworzy¢
na srodku jak najwiecej miejsca. Zadbajcie o wspdlne bezpieczenstwo. Usuncie z sali przedmioty (kable,
uchwyty od toreb itp.), o ktére mozna sie potknac albo zawadzic.

3. Popros uczestnikdw o stworzenie okregu.

4. Przydziel role zwierzat, ktérych odgtosy sa tatwe do nasladowania.

5. Wyttumacz zasady symulacji i prze¢wicz je z uczestnikami. Upewnij sig, ze chodzg rownym tempem,
poruszaja sie po petnym okregu, i nie krzycza.

6. Zachec ochotnika do zgtoszenia sie.

7. Zapytaj, jakim jest zwierzeciem.

8. Przypomnij, jakie jest jego zadanie i ze bedziesz dbac o jego bezpieczenstwo. Zapytaj, czy chodzac za nim
i asekurujac go mozesz lekko dotykac jego ramion, czy woli by¢ nimi otaczany z pewnej odlegtosci.

9. Zaston ochotnikowi oczy.

10. Spytaj, czy jest gotowy do rozpoczecia symulacji. Jesli tak, daj znak grupie do dziatania.

11. Zabawa trwa do momentu, w ktérym osoba w $srodku ztapie kogos ze swojej grupy zwierzat.

12. Zapro$ nastepng osobe.

13. Powtarzaj ¢wiczenie (kroki 6-12 - az wszyscy lub prawie wszyscy) odegrajg migranta. Zadbaj o atmosfere
sprzyjajaca kolejnym prébom.

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

PRZYGOTOWANIE - PRACA INDYWIDUALNA

1. Popros, aby kazdy uczestnik przypomniat sobie i zanotowat swoje doswiadczenie z tej czesci symulacji,
kiedy byt w srodku kota i z tej, kiedy tworzyt okrag:

- jak sie czuf?

- co myslat?

- co mu utrudniato wykonywanie zadania?

- co mu pomagato w wykonywaniu zadania?

Wypisz kategorie analizy doswiadczenia na tablicy

3. Poinformuj uczestnikdw, ze maja10 minut na te prace.

»
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PRZYGOTOWANIE - PRACA W ZESPOLACH
4. Podziel grupe na 4 zespoty.
5. Rozdaj zespotom flipczarty i flamastry.
6. Przydziel kazdemu zespotowi jedno sposréd czterech zagadnien do opracowania:
- uczucia i mysli w srodku kota,
- uczucia i mysli podczas tworzenia kota,
- strategie radzenia sobie z zadaniem w srodku kota,
- strategie radzenia sobie z zadaniem podczas tworzenia kota.
7. Nazakonczenie popros, aby w kazdym zespole zadecydowano, kto zaprezentuje prace grupy.

PODSUMOWANIE NA FORUM

8. Zapros po kolei kazdy zesp6t do zaprezentowania swojej pracy.

9. Po kazdej prezentacji pozostali uczestnicy uzupetnig sporzadzone przez zespét listy o swoje whasne
doswiadczenia, ktére nie pojawity sie wsrdd cztonkdw danego zespotu. Zadbaj, aby wszystkie z nich zostaty
dopisane do listy.

10. Zache¢ uczestnikéw do dyskusji o ich doswiadczeniach. Spytaj, czy komus zdarzyto sie czu¢ w podobny
sposéb podczas kontaktéw miedzykulturowych.

11. Nazakoniczenie wyjasnij, ze zaobserwowane zachowania, mysli, uczucia pojawiajg sie jako typowe reakcje
na wzajemng odmiennos¢ i strategie radzenia sobie z nig, zaréwno u migrantéw jak i u przedstawicieli
kultury przyjmujacej. Zapowiedz wyktad, w ktdrym szerzej omowisz ich nature.
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SZOK KULTUROWY
WYKLAD

Ewa Kownacka

CELE

1. Dostarczenie wiedzy stanowiacej podstawe do zrozumienia trudnosci, potrzeb i zachowan migrantéw
w pierwszym okresie pobytu za granica, poprzez dostarczenie wiedzy i szczegétowe omoéwienie naste-
pujacych elementow:

a. szok kulturowy - co oznacza to pojecie?

b. mechanizmy powstawania stresu akulturacyjnego i jego objawy
c. strategie radzenia sobie z szokiem kulturowym

d. koncepcje krzywych akulturacyjnych - zalety i ograniczenia

CZAS TRWANIA 45-90 minut (zaleznie od specyfiki grupy i jej zapotrzebowania na konkretna wiedze)

UCZESTNICY

Wysoki poziom teoretyczny wyktadu moze by¢ wykorzystany tylko na warsztatach dla uczestnikéw z doswiadcze-
niem akademickim (studencilub uczestnicy studiéw podyplomowych). W przypadku pozostatych uczestnikéw
proponujemy ograniczenie teoretycznej analizy do tresci, ktére beda zrozumiate dla odbiorcy, ze szczegélnym
zaleceniem odwotania sie do przyktadéw z zycia oraz ich wtasnych doswiadczen wynikajacych z ¢wiczenia
»Szok kulturowy —symulacja’, (ktére moze by¢ przeprowadzone przed wykfadem).

Podobnie jak wszystkie ¢wiczenia tego bloku jest szczegdlnie polecane osobom, ktére w swojej pracy maja
bezposredni kontakt z obcokrajowcami oraz osobom, ktére przygotowuja sie do wyjazdu za granice. Wyktad jest
polecany jako kontynuacja oméwienia symulacji szoku kulturowego, gdyz pomaga nada¢ strukture doswiad-
czeniu, utrwali¢ ptynace z niego wnioski oraz pokazac jego szerszy kontekst.

POTRZEBNE MATERIALY

1. Prezentacja ilustrujaca wyktad i sprzet potrzebny do jej przedstawienia
2. Materiaty z najwazniejszymi informacjami z wyktadu dla kazdego uczestnika

SZCZEGOLNIE WAZNE

Wskazane jest przed wyktadem przeprowadzenie ¢wiczenia ,Szok kulturowy — symulacja” tak, aby w trakcie
wyktadu mozna byto odwotywac sie do fatwo dostepnego i aktualnego doswiadczenia uczestnikéw (emogji,
mysli, wnioskéw) zdobytego w trakcie symulaciji.

Zaleznie od potrzeb grupy mozna rozszerzac¢ lub ograniczac tres¢ wyktadu o wyniki badan nad stresem akul-
turacyjnym i szokiem powrotnym oraz ich przebiegiem wsréd przedstawicieli konkretnych grup zawodowych
i kulturowych.
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PRZEBIEG, KROK PO KROKU

Wyktad rozpocznij od oméwienia zakresu pojecia szoku kulturowego, historii tradycji i rozwoju badan nad tym zja-
wiskiem. Przejdz do szczegbtowego opisu proceséw doswiadczanych przez migranta w pierwszym okresie pobytu
w kulturze przyjmujacej. Wskaz na role rodziny i spoteczenstwa przyjmujacego w dynamice narastania i stabniecia
stresu akulturacyjnego. Omow objawy i konsekwencje szoku kulturowego oraz konstruktywne i destruktywne
strategie radzenia sobie z nim. Na zakoriczenie odwotaj sie do koncepcji krzywych akulturacyjnych. Wskaz na zalety
i ograniczenia tego podejscia. Popularnonaukowy opis wymienionych tresci, aktualnie (zima 2007/2008) najszerszy
w jezyku polskim, wraz z praktycznymi przyktadami, na podstawie ktérego zostaty opracowane kluczowe punkty
zalaczonej prezentacji mozna znalez¢ w: Kownacka, E. (2006), Od szoku do adaptacji: psychologiczne konsekwencje
wyjazdu za granice. w: D. Cieslikowska, E. Kownacka, E. Olczak, A. Paszowska-Rogacz (red.) Doradztwo zawodowe
awyzwania miedzykulturowe. Warszawa: KOWEZiU, s. 39-63.
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Szokckulturowy;

przyczynypdynamika, objawryl
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Szok kulturowy

obejmuje funkcjonowanie psychiczne, fizyczne
i spoteczne cztowieka, jest rezultatem napotykanych
w kulturze przyjmujqcej trudnosci, jego istotq jest
doswiadczanie negatywnych emocji, ktére kumulujqc
sie, owocujq pogorszeniem ogdlnego samopoczucia
i satysfakcji z zycia, i co za tym idzie catosci
funkcjonowania cztowieka

(Bochner, 1994)

Szok kulturowy Szok zwykle jest...

O nagty
O krotkotrwaty
O gwattowny

O Termin stworzony przez Oberg’a (1960) ale

O Opis reakcji w nowym miejscu SZOK KULTUROWY

jest DLUGOTRWALY
i ma charakter
KUMULATYWNY
Szok kulturowy

KULTURA
w
SZOKU KULTUROWYM
obejmuje wszystkie mozliwe

aspekty zmian otoczenia, jakie
niesie ze soba migracja

jako szok odmiennosci

Kontakt miedzykulturowy

Kontakt pomiedzy odmiennos$ciami

TRéinice = TStres

Szok kulturowy,
czyli co pocigga za sobq migracja?

Wielowymiarowa struktura:
O Zmiany fizyczne
O Zmiany spoteczne

O Zmiany psychologiczne

Zmiany fizyczne

Klimat

Natezenie Swiatta
Mikroorganizmy
Zywnosé

Rytm zycia

O 0 00O OO

Natezenie i rodzaj bodzcow
wizualnych i dzwiekowych
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Zmiany spoleczne Zmiany psychologiczne

. . O Wzrost stresu
O Zmiana roli i statusu spotecznego

(czgsto na nizszy) O Nowe negatywne emocje

O Zamiana roli dorostego na role dziecka O Spadek efektywnosci radzenia

i . sobie ze stresem
O Brak sieci wsparcia spotecznego

O Nieadekwatnos¢ dotychczasowych

O Zmiany w wymaganiach rodziny mechanizméw obronnych

Nowe i bledne

Rezultaty szoku kulturowego strategie redukeji strest

O Zagubienie
O Niepewnos¢
O Depresja O Obnizenie stymulacji
O Niepokoj . .. q
O Bezsilnogé O Roztadowanie napiecia psychicznego
O Konflikty interpersonalne O Podniesienie stymulagji
- ztos¢, nienawisc
O Problemy zdrowotne i zaburzenia
pod postacig somatyczng
Modele szoku kulturowego Szok kulturowy
o .,u”
—  Miesiac miodowy obejmuje funkcjonowanie psychiczne, fizyczne
- Obserwator i spoteczne cztowieka, jest rezultatem napotykanych
- lsj::iskt::tkurowy w kulturze przyjmujqcej trudnosci, jego istotq jest
- Zdrowienie / adaptacja doswiadczanie negatywnych emocji, ktére kumulujgc
- Mistrzostwo / dwukulturwosé sie, owocujq pogorszeniem ogélnego samopoczucia
i satysfakcji z zycia, i co za tym idzie catosci
O ,J)” funkcjonowania cztowieka

o ,w” (Bochner, 1994)
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KRZYWE AKULTURACJI
ANALIZA PRZYPADKOW

Ewa Kownacka
CELE

1. Przesledzenie proceséw na poziomie jednostkowym i rodzinnym w pierwszym roku akulturacji.
Pokazanie wielosci i roznorodnosci czynnikéw wptywajacych na dynamike i rezultat adaptacji.

3. Nabywanie i doskonalenie umiejetnosci wykorzystania wiedzy do lepszego rozumienia i analizy codzien-
nych doswiadczer migrantéw.

4. Utrwalenie wiedzy zdobytej na wyktadzie (o ile ¢wiczenie zostato poprzedzone wyktadem, co jest
zalecane).

CZAS TRWANIA 180 minut (dwa filmy po max. 60 minut + omdwienie w trakcie i po projekgji)

UCZESTNICY

Cwiczenie wymaga od uczestnikéw znajomosci koncepcji krzywych akulturacji oraz zjawiska szoku kulturowego.
Jesli grupa nie posiada takiej wiedzy, analize nalezy poprzedzi¢ wyktadem na ten temat.

Podobnie jak wszystkie ¢wiczenia tego bloku jest szczegdlnie polecane osobom, ktére w swojej pracy maja
bezposredni kontakt z obcokrajowcami, w szczegdlnosci zas pracuja z pojedynczym migrantem lub rodzing
przez dtuzszy czas - kilka miesiecy albo dtuzej.

POTRZEBNE MATERIALY

1. Reportaze lub filmy fabularne, ktdre obrazuja pierwszy rok pobytu za granica i zawierajace kontrastujace ze
soba przyktady strategii akulturacji i proceséw uktadajacych sie w rézne krzywe akulturacyjne. Proponujemy
trenerowi przez pewien czas $ledzi¢ programy telewizyjne w poszukiwaniu dobrych materiatéw filmowych
o danej problematyce - i nagranie ich fragmentéw do wykorzystania w celach szkoleniowych

Kartki A 4, dlugopisy dla kazdego uczestnika

3. Flipczarty, markery

M

SZCZEGOLNIE WAZNE

Do analizy najlepiej wykorzysta¢ materiat filmowy. Moga to by¢ reportaze, filmy fabularyzowane lub fabu-
larne, zaréwno dotyczace obcokrajowcéw w réznych krajach lub w Polsce, jak i Polakéw na emigracji.
Jesli nie ma czasu mozna wybra¢ fragmenty kilku filméw i omawiac je na forum catej grupy, zachecajac
uczestnikow do dyskus;ji.

Mozna réwniez wykorzystac teksty (powiesci, pamietniki, blogi), jednak film stwarza wieksze mozliwosci
analizy zachowan niewerbalnych bohateréw i jest atrakcyjniejszy dla uczestnikéw. Ponadto jest przez wszyst-
kich sledzony w tym samym tempie, co pozwala osobie prowadzacej na zwracanie uwagi uczestnikédw na
najwazniejsze elementy.

Wazne, aby analizowany materiat obejmowat pierwszy rok pobytu za granica i prezentowat nie wiecej niz
przypadki dwéch rodzin. Nalezy go dobrad tak, aby obrazowat kontrastowe strategie radzenia sobie z szokiem
kulturowym i rézne krzywe akulturacji.
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PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Opowiedz krotko uczestnikom o pochodzeniu i specyfice materiatu, ktéry zaraz beda analizowac. Poinformuj,
ze celem ¢wiczenia jest doskonalenie umiejetnosci praktycznego rozpoznawania objawoéw szoku kulturowego,
czynnikéw wptywajacych na jego dynamike oraz strategii radzenia sobie w nowej rzeczywistosci kulturowej.
Popros, zeby uczestnicy utworzyli cztery zespoty. Wyttumacz, ze kazdy z nich bedzie miat za zadanie skupienie
sie na innym aspekcie historii bohateréw. Pierwszy z nich - to charakterystyka rodziny i zasoby, ktére posiada
w momencie wyjazdu za granice (etap zycia, na ktdrym sie znajduje, dobra materialne, zasoby finansowe,
doswiadczenie zyciowe i zawodowe jej cztonkdw, relacje pomiedzy cztonkami rodziny itd.). Drugi stanowia
obiektywne utatwienia i przeszkody, ktére bohaterowie napotykaja w kraju osiedlenia. Trzeci to przebieg
krzywych akulturacji poszczeg6lnych cztonkdw rodziny, ich wzloty i upadki, poprawianie sie lub pogarszanie
ich samopoczucia, wzajemnych relacji, oraz momenty zwrotne wraz z umiejscowieniem ich w czasie, ktory
uptynat od przyjazdu do kultury przyjmujacej. Czwarty aspekt to strategie radzenia sobie w nowej rzeczywi-
stosci, a przede wszystkim z pojawiajacymi sie problemami (obiektywnymi i subiektywnymi). Oméw kazdy
z aspektéw ilustrujac je przyktadami. Zachec uczestnikow do robienia notatek w trakcie ogladania filmow
(czytania tekstu).

2. PRZEBIEG

1. Popros uczestnikdw o przygotowanie sie do robienia notatek i utworzenie czterech zespotéw.

2. Przydziel kazdemu zespotowi jeden temat do analizy (kazdemu zespotowi inny).

3.  Wyswietl pierwszy film.

4. W trakcie projekcji réb pauzy w momentach waznych dla poszczegdlnych zespotéw. Daj uczestnikom
czas na zrobienie notatek. W razie potrzeby zwracaj ich uwage na wazne elementy i pozwalaj na krotkie
dyskusje.

5. Po zakonczeniu pierwszego filmu rozdaj zespotom flipczarty i flamastry.

6. Popros$, zeby cztonkowie kazdego zespotu podzielili sie swoimi notatkami i zapisali najwazniejsze obser-
wacje na flipczartach.

7. Zrob krétka przerwe.

8. Po przerwie rozpocznij projekcje drugiego filmu i powtérz kroki 4-7.

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

9. Po przerwie pole¢, aby zespoty przygotowaty prezentacje poréwnujace obie rodziny. Zespét pracujacy
nad krzywymi akulturacji zache¢ do zrobienia wykresow pokazujacych dynamike stresu,ktory pojawit sie
u cztonkéw obu rodzin.

10. Rozdaj zespotom dodatkowe arkusze papieru.

11. Poinformuj, ze majg 15 minut na przygotowanie poréwnan.

12. Zapros po kolei kazda grupe do przedstawienia swojej pracy.

13. Po kazdej prezentacji zacheé pozostatych uczestnikéw do uzupetnienia obserwacji zespotu i komentarzy
dotyczacych danego aspektu zycia bohaterow filmow.

14. Po zakonczeniu prezentacji zespotdéw zapros uczestnikéw do wspdlnego zastanowienia sie nad tym:
- Czym rdznia sie obie rodziny?
- Jakie sg najwazniejsze czynniki utatwiajgce adaptacje?
- Jakie sg najwazniejsze czynniki utrudniajace adaptacje?
- Jakie wnioski niesie ze soba poréwnanie obu rodzin i ich historii?

15. W podsumowaniu oméw réznorodnos¢ czynnikow zwigzanych z przebiegiem adaptacji w pierwszym
okresie pobytu za granica. Wskaz na sposoby wspierania migrantéw w kontaktach interpersonalnychina
poziomie spotecznym.
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NEGOCJACJE NORM | WARTOSCI
SYMULACJA

Ewa Kownacka
Na podstawie: Uczenie sie miedzykulturowe, T-kit 4, red. S. Martinelli, M. Taylor

CELE

Pokazanie uczu¢, mechanizméw poznawczych oraz strategii tozsamosciowych w procesie akulturacji.

CZAS TRWANIA 60 minut

UCZESTNICY

Cwiczenie moga wykonywac wszyscy zainteresowani problematyka akulturacji, tozsamosci kulturowej i barier
integracyjnych w spoteczenstwach przyjmujacych. Podobnie jak wszystkie ¢wiczenia tego bloku jest szczegdlnie
polecane osobom, ktére w swojej pracy maja bezposredni kontakt z obcokrajowcami, w szczegdélnosci zas
pracuja z pojedynczym migrantem lub rodzing przez dtuzszy czas - rok, kilka lat, lub naleza do oséb wptywa-
jacych na polityke migracyjna i programy wspierania integracji migrantéw w kulturze przyjmujacej. Cwiczenie
stanowi dobry wstep do teoretycznej analizy zagadnienia strategii akulturacji.

POTRZEBNE MATERIALY

1. Komplety karteczek z twierdzeniami (wczesniej przygotowanymi przez trenera) w liczbie odpowiadajacej
liczbie uczestnikéw (1 komplet = 4 twierdzenia = 4 karteczki)

Czyste karteczki na twierdzenia uczestnikdw, po cztery dla kazdego uczestnika

3. Pudetko do losowania

»

SZCZEGOLNIE WAZNE

Jesli po symulacji nie jest przewidziany wyktad poswiecony akulturacji, to ze wzgledu na intensywnos¢ doswiad-
czenia w ramach symulacji, konieczne jest zamkniecie omoéwienia cho¢by krétkim 10-15 minutowym przedsta-
wieniem procesu i strategii akulturacji. Dostarczenie wiedzy naukowej, nawet w skrécie, pozwoli na stworzenie
pomostu pomiedzy tym doswiadczeniem a rzeczywistoscig funkcjonowania spoteczenstw zréznicowanych
kulturowo, oraz umozliwi uczestnikom skuteczniejsze wyjscie z rél i nabranie dystansu do tego doswiadczenia.
Symulacja wymaga przygotowania przez trenerke lub trenera karteczek z twierdzeniami, ktére beda przed-
miotem wymiany miedzy uczestnikami. Twierdzenia powinny by¢ przyktadami zachowan i norm spotecznych,
ktore beda trudne lub niemozliwe do zaakceptowania przez uczestnikdw, w ramach ich kultury. Chodzi o to,
aby uczestnicy, wyobrazajac sobie, ze zyja w kraju, gdzie one obowiazuja, poczuli sie podobnie jak akulturujacy
sie migranci. Wazne, aby twierdzenia te odzwierciedlaty konflikt wartosci z perspektywy migrantéw miedzy
normami polskimi a kulturg krajow, z ktérych pochodzg klienci uczestnikéw.

Twierdzenia, ktdre spetniaja te kryteria to na przykfad ,przebieralnie i natryski przy szkolnych salach gimna-
stycznych sg koedukacyjne’; ,obowigzkowe zajecia sportowe mtodziezy odbywaja sie na basenie, gdzie szatnie
i natryski sa koedukacyjne”. Oba twierdzenia dotycza odstaniania intymnych czesci ciata, ktére w Polsce zakrywa
sie w opisywanych sytuacjach i w towarzystwie wymienionych oséb (wspoétpracownicy, réwiesnicy z klasy prze-
ciwnej ptci). Odzwierciedla to uczucie obnazenia, wstydu, pogwatcenia intymnosci, jakiego doznajg migranci
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(obu ptci) zakrywajacy w ré6znym stopniu swoje ciata, kiedy wymaga sie od nich rezygnacji z tradycyjnego ubioru
(np. odstoniecie gtowy), lub odstoniecia czesci ciata w obecnosci nieodpowiednich oséb (np. cztonkdw tej samej
poszerzonej rodziny, z réznych pokolen, w miejscu pracy, w urzedzie, u lekarza przeciwnej ptci). Kolejnym przykfa-
dem twierdzenia moze by¢, mafzenstwa starajgce sie o dziecko powinny uprawiac seks w miejscach publicznych’.
Twierdzenie to w Polakach moze budzi¢ wstyd i skrepowanie. Podobnie Czeczeni, Pakistarczycy, Afrykanczycy
(réwniez chrzescijanie) widzac na ulicy pary okazujace sobie uczucia — catujace sie, trzymajace sie za rece, przy-
tulajace sie, siedzace sobie na kolanach, karmigce sie w restauracji itp. czuja sie podobnie zazenowani. Uczucia
powstajgce w Polakach odzwierciedlaja ponadto uczucia doswiadczane przezRoméw czy przedstawicieliinnych
spotecznosci, kiedy tamane jest tabu starania sie o dziecko, tematu cigzy i porodu, gdzie sprawy te traktowane
sg albo jako nieczyste, albo niezwykle intymne i samo méwienie o nich jest krepujace. Wazne, aby normy repre-
zentowaty dos¢ abstrakcyjne zachowania, w zasadzie nie wystepujace powszechnie w poszczegélnych kregach
kulturowych. Nie powinny za$ opisywac¢ norm powszechnie wystepujacych w kulturach migrantéw i powszechnie
przez Polakéw uznawanych za negatywne. Twierdzenia,,mate dziewczynki s obrzezane”, albo ,ojciec ma prawo
zabi¢ cérke za niepostuszenstwo” powodujg niewatpliwie konflikt z normami polskimi. Jednak jest to konflikt
realnie istniejacy, normy sa silnie negatywnie oceniane z polskiej perspektywy, co bedzie sprzyjato pozostaniu
przy postawie etnocentrycznej, a co za tym idzie sprzyjato utrwaleniu stereotypdw i uprzedzen. Jest to sprzeczne
z celem symuladji, ktéra ma tworzy¢ warunki utatwiajace przyjecie perspektywy migranta, i zrozumienie oporéw
obcokrajowcéw do przyjmowania niektérych norm zachowan polskich, jako zbyt liberalnych, swobodnych,
naruszajacych intymnos¢, tamiacych zasady szacunku i harmonijnych relacji miedzyludzkich.

Im wiekszy poziom integracji grupy i im wieksze zaufanie do trenera, tym twierdzenia moga sta¢ w wiekszej
sprzecznosci z normami kulturowymi uczestnikéw. Dla 10-15 osobowej grupy trener powinien przygotowacd
min. 20 réznych twierdzen, tak aby nie powtarzaty sie zbyt czesto w puli losowanych karteczek. Dzieki temu
uczestnicy beda mogli skonfrontowac sie z réznymi uczuciamii doswiadczy¢ dyskomfortu zwigzanego z réznymi
obszarami zycia w nowym kraju.

W trakcie symulacji uczestnicy moga doznac wielu emocji, szczegélnie negatywnych. Zdarza sie, ze uczestnicy
neguja sensownos¢ twierdzen, karteczki sg rwane lub wyrzucane. Nalezy potem doktadnie omoéwic tego typu
zachowania, jak i strategie przyjmowane przez uczestnikéw, wskazac¢ na ich naturalnos$¢ w sytuacji tak silnego
konfliktu wartosci, oraz powiazac je ze strategiami przyjmowanymi przez migrantéw.

Symulacji nie powinno sie prowadzi¢ w fazie kryzysu grupowego. Twierdzenia nie powodujace silnego konfliktu
nie pozwola na doswiadczenie zblizone do doswiadczenia migrantéw. Z kolei twierdzenia wywotujace konflikt,
moga zintensyfikowac kryzys grupowy, zwiekszajac ataki na trenera, lub wytadowywanie negatywnych emocji
uczestnikdw na sobie na wzajem.

PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Zapros uczestnikéow do udziatu w symulacji pokazujacej proces negocjacji norm zachowan i wartosci kultu-
rowych. Podaj kilka przyktadéw i popros, aby kazdy wypisat 10 wartosci, norm zachowan, ktére sg dla niego
wazne i ktére chciatby podtrzymywac na emigracji. Poinformuj, ze nikt z pozostatych uczestnikéw nie bedzie
czytat tej listy, jednak bedzie ona potrzebna w dalszej czesci ¢wiczenia. Kiedy listy beda gotowe popros, zeby
kazdy wybrat dwie najwazniejsze wartosci lub normy i przeformutowat je w twierdzenia opisujace zachowania
spoteczne zgodne z tg wartoscia czy norma lub z nig sprzeczne. Wyttumacz, ze do kazdej z dwoch wybranych
wartosci nalezy utozy¢ po dwa twierdzenia, jedno zgodne z nig i jedno z nig sprzeczne. Kazdy uczestnik ukfada
w sumie cztery twierdzenia i kazde zapisuje na osobnej karteczce.

Podaj kilka przyktadéw dobrze przeformutowanych twierdzen np.,szacunek do 0s6b starszych”jako wartos¢:

- twierdzenie z nig zgodne: ,0soby mtodsze ustepujg osobom starszym miejsca w autobusie”;

- twierdzenie z nig sprzeczne:,0soby po 60. roku zycia traca prawo wyborcze”.

Poinformuj, ze karteczki trafig do wspdlnej puli, w ktérej znajdujg sie rowniez inne twierdzenia i beda losowane
przez wszystkich. W zwiazku z tym powinny by¢ sformutowane i zapisane w sposob zrozumiaty i czytelny dla
innych. Po zebraniu karteczek, odrzuceniu karteczek przygotowanych wczesniej przez trenera i wylosowaniu
przez kazdego uczestnika, oméw zasady symulacji. Wyjasnij, ze zadaniem uczestnikéw bedzie negocjowanie
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z innymi i wymienianie sie twierdzeniami. Twierdzenia, z ktérymi zostang na koniec gry, beda opisywaty kraj,
w ktérym przyjdzie im zy¢. Poinformuj, ze mozna dokonywa¢ wymiany dowolnej liczby karteczek w zamian za
dowolngich liczbe (jedna za dwie, trzy w zamian za piec itd.). Podkresl, ze jedynym warunkiem jest pozostanie
na koniec gry z minimum czterema karteczkami w reku.

2. PRZEBIEG

PRZYGOTOWANIE DO SYMULACJI

1.  Popros, aby kazdy uczestnik sporzadzit liste 10 waznych dla niego wartosci.

2. Poinformuj, ze na to zadanie jest maksymalnie 10 minut.

3.  Wrzu¢do pudetka do losowania karteczki z przygotowanymi przez ciebie wartosciami w ilosci czterokrotnie
wiekszej niz liczba uczestnikow.

Kiedy listy beda gotowe popros, aby kazdy wybrat ze swojej listy dwie najwazniejsze wartosci.
Wyttumacz jak nalezy przeformutowac je na twierdzenia.

Rozdaj mate czyste karteczki na twierdzenia uczestnikéw — po 4 dla uczestnika

Popros, zeby kazdy zapisat swoje twierdzenia na karteczkach - po jednym na karteczce.

Przypomnij o koniecznosci wyraznego pisania.

Zbierz od uczestnikow karteczki do pudetka do losowania i wymieszaj je razem z karteczkami wtozonymi
wczesniej przez ciebie.

SYMULACJA

10. Wyttlumacz zasady symulacji.

11. Popros kazdego o wylosowanie 8 karteczek.

12. Poinformuj, ze uczestnicy maja kilka minut na zapoznanie sie ze swoimi karteczkami.

13. Zapros uczestnikdw do rozpoczecia gry.

14. Zakoncz gre, kiedy uczestnicy zmniejsza swoja aktywnosc i wiekszos$¢ z nich wréci na swoje miejsca.

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

PRZYGOTOWANIE OMOWIENIA

11. Popros, zeby kazdy uczestnik utozyt przed soba karteczki i dobrze zapoznat sie z ich trescia.

12. Na tablicy wypisz trzy pytania:

- Jak sie czutem/am na poczatku, w trakcie, na koricu symulacji?
- Jak bym sie czul/a w takim spoteczenstwie?
- Co bym zrobit/a gdybym musiat/a zy¢ w takim spoteczenstwie?

13. Popros, zeby kazdy indywidualnie zastanowit sie nad odpowiedziami na te pytania.

14. Zapros po kolei uczestnikow do podzielenia sie na forumcatej grupy swoim doswiadczeniem.

15. Na zakonczenie wyjasnij, ze strategie przyjmowane przez uczestnikow odzwierciedlaja strategie akultu-
racji. Omoéw kilka przyktadéw z wtasnej pracy z migrantami i ich sposobami funkcjonowania w polskich
normach kulturowych. Odwotaj sie do historii 0séb, ktére majg w realnym zyciu doswiadczenie zbiezne
z przezyciami uczestnikéw w tym ¢wiczeniu.

16. Na zakonczenie popros o zachowanie karteczek, gdyz beda one potrzebne po wyktadzie.

YOI Now

ZALACZNIKI

Przykfadowe twierdzenia

1. Cztowiek nie ma prawa opuscic¢ swojego kraju przed wiekiem emerytalnym.

2. Kazdy cztowiek ma prawo wyboru miejsca, w ktorym chce zy¢.

3. Dzieci majg prawo zaskarzy¢ rodzicéw do sadu za zte wypetnianie obowigzkéw, wynikajgcych z praw
rodzicielskich.

Dozwolone sg prawne zwigzki matzenskie ojca z cérka.

Heteroseksualisci nie maja prawa piastowania wysokich urzedéw panstwowych.

Maz ma prawo zabic zone za zdrade.

Zona ma prawo wystapic o zawieszenie matzenstwa na okres jej romansu z innym mezczyzna.

Nowmse
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STRATEGIE AKULTURACJI
WYKLAD

Ewa Kownacka
CELE

Dostarczenie wiedzy stanowiacej podstawe do zrozumienia trudnosci, potrzeb i zachowan migrantéw
w pierwszym okresie pobytu za granica, poprzez dostarczenie wiedzy i szczegétowe omédwienie nastepujacych

elementéw:
a. teoretyczneibadawcze podejscia do zjawiska akulturacji w szczegdélnosci zas modele: Berry'ego, Bourhisa,
Ward

czynniki wptywajace na strategie akulturagji

c.  konsekwencji przyjecia kazdej ze strategii, z podziatem na sfery zycia oraz adaptacje psychologiczna
i spoteczno-kulturowa

d. rola spoteczenstwa przyjmujacego w procesie akulturacji i podejmowanych strategii

CZAS TRWANIA 30 minut

UCZESTNICY

Wysoki poziom teoretyczny wyktadu moze by¢ wykorzystany tylko na warsztatach dla uczestnikéw z doswiadcze-
niem akademickim (studencilub uczestnicy studiéw podyplomowych). W przypadku pozostatych uczestnikéw
proponujemy ograniczenie teoretycznej analizy do tresci, ktére beda zrozumiate dla odbiorcy, ze szczegélnym
zaleceniem odwotania sie do przyktadéw z zycia oraz ich wtasnych doswiadczen wynikajacych z ¢wiczenia
+Negocjacje norm i wartosci-symulacja”, (ktére moze by¢ przeprowadzone przed wykfadem).

Podobnie jak wszystkie ¢wiczenia bloku jest szczegdlnie polecane osobom, ktére w swojej pracy maja bezpo-
Sredni kontakt z obcokrajowcami oraz osobom, ktére przygotowuja sie do wyjazdu za granice. Wyktad moze by¢
kontynuacjg oméwienia symulacji,Negocjacje norm i wartosci’, gdyz pomaga uporzadkowac doswiadczenie
i pokazac jego szerszy kontekst.

POTRZEBNE MATERIALY

1. Prezentacja ilustrujaca wyktad i sprzet potrzebny do jej przedstawienia
2. Materiaty z najwazniejszymi informacjami z wyktadu dla kazdego uczestnika

SZCZEGOLNIE WAZNE

W trakcie prowadzenia wyktadu nalezy jak najszerzej odwotywac sie do doswiadczenia uczestnikdéw (emodji,
mysli, wnioskéw) z poprzedzajacej go symulacji oraz do doswiadczen z ich zycia.
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PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Na poczatku pokrétce omoéw podstawowq definicje akulturacji oraz grupy spoteczne, ktore jej podlegaja.
Przejdz do pokazania rozwoju podejscia do akulturacji, az do koncepcji strategii akulturacji Johna Berry'ego,
podejscia Coleen Ward i Richarda Bourhisa. Opisz szczegétowo wszystkie modele rozumienia tego procesu.
Przytocz wyniki badan zrobionych w ramach kazdego z nich ze szczegdélnym uwzglednieniem czynnikéw
sprzyjajacych sukcesowi akulturacyjnemu oraz tych, ktdre nasilaja stres akulturacyjny. Dokonaj rozréznienia
pomiedzy jednostkowym i grupowym przebiegiem tego procesu. Podkre$l role spoteczenstwa przyjmujacego,
instytucji, polityki panstwa i rozwiagzan prawnych. Wskaz na podobienstwa i réznice pomiedzy podejsciami
oraz na ztozonos¢ procesu akulturacji.
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Akulturacja

Proces, w ktérym grupy oséb pochodzacych

A.\ kgl‘.l Iitil‘.l rla_Lg'j}aJ z réznych kultur wchodza w diugotrwaty

i bezposredni kontakt, ktérego rezultatem

OPRACOWANIE: EWA KOWNACKA | jest zmiana w oryginalnej kulturze
przedstawicieli jednej lub obu grup.

(Redfield, Linton, Herskovits, 1936, za: Berry 1989, 1984.)

STRATEGIA AKULTURACJI

Berry (1989, 1994)

Grupy akulturujace sie

KONTAKT KONTAKT . L
DOBROWOLNY | WYMUSZONY sposob w jaki jednostka / grupa
chce byé powiazana ze spoteczeristwem
rzyjmujacym
OSIADLE Grupy ~ Grupy przyjmujacy

etnokulturowe indygeniczne

Rozwdj modelu:
MIGRUJACE Migranci stali Uchodzcy - od grupy do jednostki
stale / czasowo i czasowi i azylanci - od dychotomii do continuum

- od totalnosci do réznorodnosci sfer wyboru
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Osoby decydujace
TAK € » NIE o polityce panstwa
N L4
KULTURA OJCZYSTA Polityka imigracyjna
TAK < / Wykonawcy \
g TAK NIE
3 GRUPA DOMINUJACA MIGRANCI
= asymilacja, integracja, ¢ > asymilacja, integracja,
= TAK Int q A ilaci segregacja, wykluczenie, separacja, anomia,
E Diegracia Symeacia indywidualizm indywidualizm
[-%
=
E NIE Separacja Marginalizacja REZULTAT INTERAKCJI
3 Gettoizacja Dekulturacja konsensus - trudnosci - konflikt
NIE =
(na podstawie Bourhis, 1997)
. - . .
IAM - Interakcyjny model akulturacji Akulturacja psychologiczna
(Bourhis, 1997) (Ward, 2001)
Spotecznos¢ migranta

przyjmujace INTEGRACJA ASYMILAGA SEPARACJA ANOMIA INDYWIDUALIZM

INTEGRACIA Zgodne Trudnoéd Konflikt Trudnoéd Trudnoéd Adaptacja Adaptacja
ASYMILACJA Trudnosci Zgodne Konflikt Trudnosci Trudnosci spoleczno-kulturowa PSV‘hOIOgiczna
SEGREGACJA Konflikt Konflikt Konflikt Konflikt Konflikt Kompetentne uczestnictwo Poczucie dobrostanu
WYKLUCZENIE Konflikt Konflikt Konflikt Konflikt Konflikt w spoteczenstwie
INDYWIDUALIZM | Trudnosci Trudnosci Trudnosci Trudnosci Zgodne przyjmujacym Satysfakcja
Realizacja whasnych celow Bilans emocjonalny

ABC akulturacji Stres akulturacyjny

(Ward, 2001)
Emocje (afect): i jor): . . . q
e e stresem, y Zachowanie ‘be'{?‘"m” , O Stres wywotany stresorami majacymi swoje
reakcje na zmiang kulturowa adekwatnych zachowan zrodto w procesie akulturacji

L _ J O Zjawisko, na podtozu ktérego moze zostac
Adaptacja psychologiczna ‘—’ Adaptacja spoteczno-kulturowa . . .
it i obnizony dobrostan jednostki (fizyczny,
rS -~

psychiczny, spoteczny)

E _____ Tozsamos¢ kulturowa i percepcja | E . .
stosunkéw migdzygrupowych O Im wigkszy stres, tym wieksza szansa na
1T wystapienie zachowan dezadaptacyjnych
B O Im wigksza zmiana, tym wiekszy stres
o
1 o Stres akulturacyjny
asymilacja
=
=
; marginalizacja PAEELLEY [ » integracja
o
2 / O GRUPOWY
: ~ <
3 ¥ separacja - Utrata. wzt?rFow wiadzy, autf)ry'tetu, )
: / uprzejmosci, dobrobytu, opieki spotecznej
<
s — O JEDNOSTKOWY
- Moga pojawic sie wrogos¢, niepewnosg,
} } } } } » rozterki tozsamosciowe, zagubienie,
przed kontakt Konflikt kryzys adaptacja depresja
kontaktem

CZAS
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MOJE STRATEGIE AKULTURACJI
ANALIZA DOSWIADCZENIA

Ewa Kownacka

CELE

-t
.

Doskonalenie umiejetnosci rozpoznawania strategii akulturacyjnych.

2. Doskonalenie umiejetnosci identyfikowania czynnikdéw wptywajacych na stosowane strategie
akulturacyjne.

3. Odniesienie wiedzy i umiejetnosci z zakresu akulturacji do wtasnych doswiadczen.

CZAS TRWANIA 45 minut / 15-16 oséb

UCZESTNICY

Analiza dotyczy doswiadczenia uczestnikédw z symulacji ,Negocjacje norm i wartosci” w kontekscie modelu
strategii akulturacji Berry’ego. W zwigzku z tym wymaga od uczestnikdéw wczeéniejszego uczestnictwa w symu-
lacji, oraz znajomosci tematyki akulturacji i tego modelu. Jesli grupa nie posiada takiej wiedzy, analize nalezy
poprzedzi¢ wyktadem wprowadzajagcym w te tematyke.

Podobnie jak wszystkie ¢wiczenia z tego bloku jest szczegdlnie polecane osobom, ktére w swojej pracy maja
bezposredni kontakt z obcokrajowcami, w szczegdlnosci zas pracuja z pojedynczym migrantem lub rodzing
przez dtuzszy czas - kilka miesiecy lub lat.

POTRZEBNE MATERIALY

1. Kserokopie schematu strategii akulturacji Berry’ego
(wykorzystaj materiat z prezentacji)

2. Indywidualne notatki uczestnikéw z symulacji,Negocjacje
norm i wartosci”

3. Zestaw karteczek ztwierdzeniami uzyskany przez kazdego
uczestnika w symulacji,Negocjacje norm i wartosci”

4. Flipczarty i markery
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PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Popros uczestnikdow o ponowne potozenie przed soba karteczek z poprzedzajacej wyktad symulacjii o przypo-
mnienie sobie, co planowali zrobic¢ i jak chcieli radzi¢ sobie w spoteczenistwie opisywanym przez twierdzenia
z karteczek. Powiedz, aby podzielili swoje zachowania na sfery zycia — osobiste, zawodowe, obywatelskie.
Zache¢, by zastanowili sie do jakich strategii akulturacji nalezg poszczegdlne zachowania w kazdej ze sfer
zycia. Poinformuj uczestnikéw, ze za chwile poprosisz ich o dobranie sie w pary. W kazdej z nich przez trzy
minuty jedna z 0os6b bedzie opowiada¢ o swoich strategiach oraz o tym, jakich sfer dotycza. Druga osoba z pary
bedzie stucha¢, aby potem wspdlnie z partnerem/ka sprawdzi¢, czy wszystkie zachowania zostaty zaliczone do
odpowiednich strategii. Potem nastapi zamiana rol. Poinformuj, ze bedziesz kontrolowac czas i dawac znak,
kiedy przejs¢ do kolejnego etapu ¢wiczenia.

2. PRZEBIEG

1. Popros o indywidualna refleksje nad notatkami i karteczkami z symulacji ,Negocjacje norm i wartosci
- symulacja”.

2. Zapros uczestnikéw do dobrania sie w pary.

3.  Wyjasnij przebieg ¢wiczenia.

4. Popros, by w parach ustalono, kto bedzie méwit jako pierwszy.

5. Rozpocznij ¢wiczenie.

6. Zapro$ méwcow do rozpoczecia opowiesci o swoich strategiach.

7. Po uptywie trzech minut zapros stuchaczy do wspdélnej dyskusji w parach z méwcami.

8. Podwdch-trzech minutach popros o zamiane rél.

9. Powtorzkroki6i?7.

10. Po dwdch-trzech minutach popros o zakoriczenie rozméw.

PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

w

1. Popros, aby kazdy wybrat jedno z zachowan partnera/ki z pary, ktérego klasyfikacja budzi najwieksze

watpliwosci i jedno takie, ktdrego klasyfikacja byta tatwa.

Zapros kolejne osoby do podzielenia sie wybranymi zachowaniami i ich klasyfikacja.

Zachec uczestnikéw do wspdlnej dyskusji nad niejednoznacznymi zachowaniami.

4. Po przedstawieniu pracy wszystkich par zapytaj, jakie strategie byly najczesciej wybierane i w jakich
sferach zycia.

5. Zastanowcie sie nad tym, co sktaniato do przyjmowania poszczegdlnych strategii.

6. W podsumowaniu nawigz do tresci wyktadu i prezentowanych w nim badan nad czynnikami zwigzanymi
z wyborem strategii na poziomie grupowym i jednostkowym.

7. Na zakonczenie zache¢ do rozmowy o tym, co kazdy moze zrobi¢ w swoim codziennym zyciu i w swojej
pracy, aby utatwiac proces integracji migrantéw.

W




Zawsze w mniejszosci,
odtraceni i skazani
przez wiekszos¢.

Rozdziatlll.

Psychologiczne
konsekwencje uchodzstwa




»Niby tacy sami, a sciana miedzy nami...”



Rozdziat Ill. Psychologiczne konsekwencje uchodzstwa

Co znajdziesz w tym rozdziale?

1. Psychologiczne konsekwencje uchodzstwa - wyktad dotyczacy podstawowych informacji
o emocjonalnych skutkach uchodzstwa, w tym syndromie stresu pourazowego, somatyzacji,
zaburzonym poczuciu bezpieczenstwa

2. Przejscia - symulacja uwrazliwiajaca uczestnikdw na problemy i trudnosci, z ktérymi spotykaja
sie uchodzcy po opuszczeniu whasnego kraju

3. Adaptacja uchodzcéw - praca z tekstem pozwalajaca uczestnikom na poznanie probleméw
adaptacyjnych uchodzcéw i kreatywne poszukiwanie dla nich rozwiagzan,

4. Konsekwencje wymuszonych migragji i rola spoleczenstwa przyjmujacego (praca z filmem) - ¢wi-
czenie wywotujace refleksje nad rolg spoteczenstwa przyjmujacego imigrantéw w procesie integracji,

5. Prawie... takie same reguly gry - symulacja pokazujaca mechanizmy i skutki dyskryminacji
instytucjonalnej.

Zatozeniem autorki tej czesci podrecznika jest, aby wiedza i umiejetnosci doskonalone podczas
proponowanych ¢wiczen i wyktadu byly przydatne dla oséb, ktére pracuja z uchodzcami bezposrednio oraz
tych, ktére zajmuja sie tworzeniem projektéw i programéw pomocowych skierowanych do uchodzcéw.

Formalna definicja uchodzcy pochodzi z Konwencji Genewskiej z 1951 roku i méwi, ze: Uchodzca
jest osoba, ktéra wskutek uzasadnionej obawy przed przesladowaniem z powodu swojej rasy, religii,
narodowosci, przynaleznosci do okreslonej grupy spotecznej lub z powodu przekonan politycznych
przebywa poza granicami panstwa, ktérego jest obywatelem i nie moze lub nie chce, z powodu tych
obaw, korzystac z ochrony tego panstwa.

Polska przystapita do Konwencji w 1991 roku i tym samym podjefa sie zobowiazania do opieki
nad uchodzcami.

Tworzac program treningowy kompetencji miedzykulturowych uznalismy, ze Swiadomos¢ tego,
przez co przeszli uchodzcy, pozwoli nam inaczej spojrze¢ na ich problemy, obawy i oczekiwania, co tym
samym wptynie korzystnie na efektywnos¢ kontaktéw pomiedzy nimi, a pracownikami stuzb spotecznych
zajmujgcymi sie ich problemami w naszym kraju. Uczestnikom warsztatéw pozwolimy, w bezpiecznych
warunkach sali szkoleniowej, doswiadczy¢ uczué i emodji, jakich doznaja ludzie uciekajacy z wiasnego
kraju, zmuszeni do tego wskutek politycznych lub ekonomicznych okolicznosci zagrazajacych bytowi
ich i ich rodzin.

Dramatyzm sytuadji, jaki przezywaja uchodzcy, czesto jest niewyobrazalny dla cztowieka zyjacego
we wzglednie spokojnych warunkach. Stad tak wiele nieporozumien, gdy te dwa swiaty wskutek zrzadze-
nia losu spotkaja sie w pewnym momencie swoich zagmatwanych historii. Wzajemne oskarzenia o brak
zrozumienia i wspotczucia nie sg wing zadnej ze stron. Okrucienstwo $wiata przerasta czesto ludzkie o nim
wyobrazenia. Aby porozumienie to byto mozliwe potrzeba sensownych, instytucjonalnych rozwigzan
na poziomie panstwa. Jednoczesnie na poziomie ludzkim, potrzeba prostej, zwyczajnej umiejetnosci
dostrzegania, rozumienia i empatycznej reakcji na stan emocjonalny drugiego cztowieka. Innymi stowy
istnieje potrzeba przyjecia postawy opartej na, wydawatoby czasami irracjonalne, ale majace niebywata
moc sprawczy, zaufaniu do innego cztowieka i do jego historii. Taka historia cztowieka - uchodzcy jest
kanwa ¢wiczenia ,Przejscia - symulacja’, w trakcie ktérego uczestnicy beda mieli okazje doswiadczy¢
emocji towarzyszacych ,stawaniu sie” uchodzca.

Za pracami H. Grzymata - Moszczyriskiej wymieniamy pie¢ etapdw procesu stawania sie uchodzca™, ilu-
strujac je literackim komentarzem Ryszarda Kapuscinskiego — fragmenty z ksigzki, Jeszcze jeden dzieri zycia™

1. Faza przedemigracyjna

Wszyscy wiedzq, dlaczego chcq wyjechac. Oni wiedzq, ze wrzesieri da sie przetrwac, ale w pazdzierniku
bedzie juz bardzo Zle, a listopada nie przezyje nikt. Skqd oni to wiedzq? Pan pyta o takie rzeczy! Ja tu
przezytem dwadziescia osiem lat, ja cos moge powiedzie¢ o tym kraju (...) dona Cartagina jest o tym
przekonana. Jezeli zostaniemy do listopada, to nas nie bedzie. Tu staruszka energicznie przejezdza
palcem po szyi, na ktdrej jej paznokie¢ pozostawia czerwony slad.

15) H. Grzymata-Moszczynska, E. Nowicka, Goscie i gospodarze. Problem adaptacji kulturowej w obozach dla uchodzcéw oraz ota-
czajqcych je spotecznosciach lokalnych, Zaktad Wydawniczy NOMOS, Krakéw 1998, s. 130-142.
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(...) Budowa drewnianego miasta, miasta skrzyn, trwa catymi dniami, od Switu do zmierzchu. (...)
Pakowanie odbywa sie pod ostonq nocy. Tak jest lepiej, bo wtedy nikt nie wtyka nosa w cudze rzeczy
(...) awiadomo, Ze kreci sie duzo takich, ktérzy wystugujq sie MPLA i chcieliby donosic.

2. Ucieczka

Zegnali swdj afrykariski dom z mieszaning rozpaczy i wsciektosci, zalu i bezsity, z poczuciem, ze odjez-
dzajq na zawsze. Pragneli tylko ujs¢ z zyciem i wywiez¢ swdj dobytek. (.. .) Ludzie siedzq na tobotkach
okryci plastikiem, bo deszcz siqpi, medytujq, rozwazajq wszystko. (...) Mezczyzni zarosnieci, kobiety
wymiete i rozczochrane, dzieci brudne i senne. (...) Czasami w tym porzuconym ttumie, ktéry wege-
tuje tutaj tygodniami, wybucha iskra buntu. Kobiety pobijq Zotnierzy wyznaczonych do pilnowania
porzqdku, a mezczyzni usitujq porwac samolot, aby Swiat dowiedziat sie, do jakiej rozpaczy zostali
doprowadzeni. Nikt nie wie, kiedy stqd odleci i w jakim kierunku.

3. Dotarcie do kraju pierwszego azylu.

| teraz drewniane miasto ptynefo przez Atlantyk miotane gwattowngq, sztormowgq falg. Gdzies na
oceanie nastqgpit podziat miasta i jedna z dzielnic, najwieksza, poptyneta do Lizbony, a druga do Rio de
Janeiro, a trzecia dzielnica do Cape Town. Kazda z tych dzielnic dotarta szczesliwie do swojego portu.
Wiem o tym z réznych Zrédet. (...)

Ateraz o tym, co widziatem na witasne oczy. Po wyjezdzie z Luandy zatrzymatem sie w Lizbonie. Kolega
widzt mnie szerokq ulicq, nad ujsciem Tagu, w poblizu portu. | wtedy zobaczytem fantastyczne sterty
skrzyn, spietrzone do ryzykownej wysokosci, zostawione, nie ruszane, jakby niczyje. To byta wtasnie ta
najwieksza dzielnica drewnianej Luandy, ktéra doptyneta do brzegu Europy.

4. Osiedlenie sie w nowym kraju.

Ja tam wtozytem czterdziesci lat pracy. Catq swojq krwawice.
Kto mi teraz zwrdci? Pan mysli, Ze mozna zaczq¢ zycie od nowa?

5. Faza poemigracyjna, czyli powrét do kraju rodzinnego’®.

Bohaterowie Kapuscinskiego nie wrécili juz raczej do swojego kraju. Moze wrdcj ich dzieci..., by
zobaczy¢, ze kraj ten juz nie jest taki jaki byt w opowiesciach ich rodzicéw, i pozostat wich pamiecii tra-
dycjach pielegnowanych tam, na obczyznie. Ten syndrom rozczarowujacych powrotow wynika ze ztej
akulturacji na obczyznie (H. Grzymata-Moszczyriska okresla go pojeciem ,skamieliny kulturowej”).

Uchodzcy, od chwili podjecia dramatycznej decyzji o ucieczce do momentu, w ktérym poszukuja
w nowym kraju pracy i mieszkania, przechodza przez wiele trudnych doswiadczen. Niektdre z tych doswiad-
czen zmieniaja cztowieka i jego funkcjonowanie w rodzinie i spoteczenstwie na bardzo dtugi czas".

Obrazy i historie ludzi przemawiaja bardzo silnie do naszej $wiadomosci. Przedsmak daty nam fragmenty
tekstow Ryszarda Kapuscinskiego, ktére pozwalajg wezuc sie w sytuacje bohateréw z ich skomplikowanymi
losami uciekinieréw i z ich nadzieja na godne i bezpieczne zycie. Proponujemy zatem ¢wiczenia oparte na
analizie tekstéw,Adaptacja uchodzcow”i analizie filméw, Konsekwencje wymuszonych migraciji.. ..

.Prawie takie same reguly gry” to jeszcze jedna propozycja symulacji, ukazujagca mechanizm
dyskryminacji instytucjonalnej. Dyskryminacja (za: Matsumoto 2007) na ogét odnosi sie do niesprawie-
dliwego traktowania innych ze wzgledu na ich przynaleznos¢ grupowa. Gdy wystepuje ona na poziomie
duzej grupy, spoteczenstwa, organizacji lub instytucji, wowczas nazywamy jg instytucjonalng. Wazne jest,
aby wiedzie¢, ze takie postepowanie nie musi by¢ celowe ani Swiadome', czesto jest ono ,spotecznym
nawykiem’, bezrefleksyjnym, automatycznym dziataniem, ktére dopiero staje sie bole$nie zauwazalne,
gdy stajemy sie jego ofiarg. Nalezy zwréci¢ uwage uczestnikdw na uwaznosc - strategie poprawiania
komunikacji miedzykulturowej, dzieki ktérej ludzie moga sie stawac swiadomi swoich nawykow,
skryptow umystowych i oczekiwan kulturowych partnera dialogu. Wiedze i ¢wiczenia dotyczace tego
tematu znajdzie czytelnik w rozdziale V.

16) H. Grzymata-Moszczynska, op.cit.

17) Szeroki opis poszczegdinych faz znajdzie czytelnik w cytowanej ksigzce H. Grzymata-Moszczynskiej i E. Nowickiej oraz innych
publikacjach traktujacych o problemach uchodzcéw podanych w zatgczonej do publikacji bibliografii.

18) D. Matsumoto, L. Juang, Psychologia miedzykulturowa, GWP 2007, s. 109
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CIWI'CIZEENI'A

PSYCHOLOGICZNE KONSEKWENCJE UCHODZSTWA
WYKLAD

Kinga Biatek
CELE
1. Przekazanie wiedzy na temat psychologicznych skutkéw uchodzstwa, w tym syndromu stresu pourazo-

wego, somatyzacji, zaburzonego poczucia bezpieczenstwa.
2. Dyskusja nad sferg emocji uchodzcow, prezentacja,Jak uchodzstwo wptywa na emocje?”

CZAS TRWANIA 60 minut/20 oséb

UCZESTNICY

Poziom teoretyczny wyktadu moze zbyt trudny w odbiorze dla uczestnikéw bez doswiadczen akademickich.
W przypadku uczestnikéw o mniejszym zasobie wiedzy, proponujemy zawezenie poziomu teoretycznej analizy
do minimum i prezentowanie wiedzy, gtéwnie poprzez odwotanie sie do ich wtasnych doswiadczen z zycia,
badz udziatu w ¢wiczeniu ,Przejscia —symulacja”, ktdre proponujemy wykonac przed wyktadem.

POTRZEBNE MATERIALY

1. Prezentacja (punkty kluczowe w zatgczniku)
2. Laptop irzutnik multimedialny
3. Flipczarti markery

SZCZEGOLNIE WAZNE

Dla utatwienia uczestnikom odbioru wyktadu mozna
- przed wyktadem - przeprowadzi¢ ¢wiczenia ,Przej-
$cia - symulacja” W trakcie ¢wiczenia uczestnicy beda
mogli doswiadczy¢ problemow i trudnosci, z ktorymi
borykaja sie uchodzcy po opuszczeniu swojego kraju.
To ¢wiczenie ufatwi zrozumienie tematu szczegdlnie
uczestnikom nie zaawansowanym, bez przygotowania
akademickiego, pozwalajacego na szybsze zrozumie-
nie teoretycznych pojec. Wyjscie z poziomu emocji
i doswiadczania do pogtebiania wiedzy, a nie odwrot-
nie, pozwala na bardziej wnikliwe poznanie tematu.

Jezeli uczestnicy warsztatéw maja kontakt zuchodzcami
w swojej pracy, warto odwotywac sie podczas wyktadu
i dyskusji do ich doswiadczen tak, aby mogli powigzac
wiedze z konkretnymi, znanymi sobie przypadkami.
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PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Przedstaw uczestnikom temat wyktadu. Jezeli uczestnicy przed wyktadem brali udziat w ¢wiczeniu ,Przejscia
- symulacja” to wyjasnij, ze podczas wyktadéw bedziesz odwotywac sie do ich doswiadczen, mysli i uczug,
jakich doznawali w trakcie tego ¢wiczenia po to, aby zilustrowac wiedze teoretyczng dotyczaca procesow
psychologicznych, ktérych doswiadczaja ludzie bedacy prawdziwymi uchodzcami.

PRZEBIEG

Popros uczestnikdw, by metoda burzy mézgdéw wypowiedzieli, jakie emocje towarzysza uchodzcom po
przyjezdzie do nowego kraju. Co czuja, gdy musza sie adaptowaé w nowym otoczeniu?

2. Pros ouwzglednienie wiedzy i doswiadczen z poprzednich sesji oraz o opieranie sie na doswiadczeniach
wiasnych w kontakcie z uchodzcami.

- N

3. Zapisz te emocje na flipczarcie, by moéc powrdcic do nich podczas wyktadu.

4. W odniesieniu do informacji zapisanych na flipczarcie rozpocznij krétki wyktad na temat psychologicznych
skutkéw adaptacji uchodzcow.

5. Przekaz uczestnikom wiedze o syndromie stresu pourazowego.

6. Zapoznaj z pojeciem traumy z wysokim poczuciem leku i somatyzacja.

7. Warto zwrdéci¢ uwage na zaburzone poczucie bezpieczenstwa.

8. Na koniec wskaz na powigzanie sfery emocjonalnej z zachowaniem i mys$leniem.

9. Zapytaj grupe, jak ich zdaniem, emocje moga wptywaé na zachowania uchodzcy w domu, w miejscu

publicznym, w urzedzie.

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

Upewnij sie, ze wszystko, o czym mowites/tas jest dla uczestnikéw zrozumiate.

W razie potrzeby odpowiedz na wszelkie pytania. Kiedy wszystko jest jasne rozpocznij dyskusje:
- jak uchodzstwo wptywa na emocje?

- comozna zrobi¢, aby sobie z tym poradzi¢?

- comoze zrobi¢ uchodzca? Co moge zrobi¢ ja? Co moze zrobi¢ moja instytucja?

ZALACZNIK

Wykfad powinien pogtebi¢ wiedze uczestnikdw na nastepujace tematy:

1. Proces stawania sie uchodzca:
Proces dtugotrwaly i wielofazowy, 5 faz stawania sie uchodzca: Faza przedemigracyjna, ucieczka, dotarcie
do kraju pierwszego azylu, osiedlenie sie w nowym kraju, faza reemigracyjna

2. Adaptacja spoteczno-kulturowa i adaptacja psychologiczna

3. PTSD (post-traumatic stress disorder) zespét stresu pourazowego

4. Konsekwencje PTSD

5. Specyficzne konstruktywne i destruktywne sposoby radzenia sobie ze stresem
6. Objawy depres;ji

7. Zmiany w strukturze rodziny, konflikty matzenskie i miedzygeneracyjne

8. Wyuczona bezradnos¢

9. Problemy ze znalezieniem zatrudnienia, praca ponizej kwalifikacji

10. Syndrom ocalonych i zatoba kulturowa

11. Jak poméc osobie z PTSD?

PROPONOWANA LITERATURA

1. Dudek B. (2003) Zaburzenie po Stresie Traumatycznym, Gdansk: Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne
2. Grzymata-Moszczyniska, H. (2000) UchodZcy. Podrecznik dla oséb pracujqcych z uchodzcami. Krakéw: Nomos
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Rsychologiczne
ijpsychospoteczne;
konsekwencje}

uc—hodTi?st»wa|

OPRACOWANIE: EWA KOWNACKA

Fazy uchodzstwa
(Grzymata-Moszczynska, 1998)

Faza przedemigracyjna

Ucieczka

Dotarcie do kraju pierwszego azylu
Osiedlenie sie w nowym kraju

Faza poemigracyjna (powroét do kraju
rodzinnego)

000O00O

Rsychologiczne)
konsek\w,encj"e_,

uchodzs tway

- - = -

-

Zaburzenia wynikajace z silnego stresu
(na podstawie ICD-10)

O Zaburzenia nerwicowe zwigzane ze stresem
i pod postacia somatyczng

- Ostra reakcja na stres

- Zaburzenia stresowe pourazowe

- Zaburzenia adaptacyjne

- Zaburzenia wystepujace pod postacia
somatyczna

Reakcja na ciezki stres
i zaburzenia adaptacyjne
wystepuja
u oséb zdrowych
i nie wystapityby, gdyby
traumatyczne wydarzenie nie
miato miejsca.

Trauma

doswiadczenie lub bycie swiadkiem
zagrozenia zycia lub zdrowia
+
wynikajacy z tego
silny / ekstremalny stres.

Ostra reakcja na stres

O W kilka minut od wydarzenia
O Ustepuje w kilka godzin lub dni
O Objawy:
- oszotomienie - zawezenie uwagi, dezorientacja
- wylaczenie z tu i teraz / pobudzenie i nadmierna
aktywnos¢
- fizjologiczne objawy strachu - przyspieszona akcja
serca, poty, zaczerwienienie
O Zdarzenie moze zostac czesciowo lub catkowicie
zapomniane

Zaburzenie stresowe pourazowe

O Zwane réwniez PTSD - zesp6t stresu
pourazowego
(wg. kryteriéw amerykanskich)

O W kilka tygodni, miesiecy po zdarzeniu

o

Moze utrzymywac sie przez wiele miesiecy
O Moze przedtuzac sie do wielu lat
prowadzac do trwatych zmian

w osobowosci
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Zaburzenie stresowe pourazowe

O Przezywanie zdarzenia na nowo
O Sptycenie emocjonalnosci

O Unikanie bodzcéw kojarzonych ze
zdarzeniem

O Pobudzenie wegetatywnego uktadu
nerwowego

Zaburzenie stresowe pourazowe

Lek
Depresja
Mysli samobdjcze

00O0O

Utrudnione codzienne funkcjonowanie,
czasem w stopniu wymagajacym
hospitalizacji

Zaburzenia adaptacyjne
(w tym szok kulturowy i zatoba kulturowa)

O W okresie adaptacji do nowej sytuacji zyciowej
- czesciowa lub catkowita utrata spotecznego
systemu odniesienia
— wazny etap rozwojowy
O Utrzymuja sie do momentu adaptacji jednostki lub
zmiany sytuacji
O Objawy:
- napiecie, niepokoj, lek
- zamartwianie sig, depresja
- hustawka emocjonalna
— poczucie nieradzenia sobie, nieumiejetnos¢
planowania, podejmowania decyzji

Zaburzenia wystepujace pod
postacia somatyczna

(o)

Regularne wystepowanie objawéw
somatycznych

Stwierdzony brak przyczyn medycznych
Zamartwianie sie o wlasne zdrowie

Domaganie sie badan lekarskich

0O 00O

Osoba naprawde cierpi, to nie jest
symulowanie

Jak pomaéc?

O Nie krytykowag, nie oceniag, nie potepiac
O Obserwowac
O Wykazac zrozumienie

O Poleci¢ wizyte u specjalisty
- adekwatnie kulturowo:
- duchownego lub przewodnika duchowego
- tradycyjnego uzdrowiciela
- psychologa i/lub psychiatry (ttumaczac ich role
w kulturowo zrozumiaty sposéb)

Bsychospoteczne;
konsekwencje,

uchodzstway

e e e e e e

Wyuczona bezradnos¢

O Biernos¢ wobec codziennych zadan
O Poczucie braku wptywu na wiasny los

O Wynika z wielokrotnego doswiadczenia:
- utraty kontroli nad wkasnym zyciem
- nieskutecznosci wtasnych staran
- pozostawienia wielu niedokoriczonych spraw
(codziennych i rytualnych - np. pochowanie
zmartych)

O  Im dluzszy pobyt w osrodku, tym
wigksza wyuczona bezradnos¢

Konflikty w rodzinie

Pomiedzy matzonkami
— zmiana psychospotecznych rél ptciowych
- wymuszony realiami nowy podziat obowiazkéw

Miedzypokoleniowe
— zmiana rél w systemie rodzinnym
— im nizszy wiek, tym szybciej s3 nabywane kompetencje
kulturowe
— dzieci szybciej uzyskuja kompetencje kulturowe niz dorosli
— rodzice szybciej niz dziadkowie
— miodsi przejmuja role starszych
— starsi dla utrzymania autorytetu i przywrocenia
réwnowagi jeszcze silniej zwracaja sie ku
tradycyjnym wartosciom kultury ojczystej
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Utrudniony dostep do edukacji

O Okresowy brak dostepu dzieci do szkét
Uczeszczanie do klas mtodszych wiekowo

O Zakl6écony rozwoj

- poznawczy
- intelektualny
- spoteczny

Trudnosci
rodzinne + w grupie réwiesniczej

=) brak pozytywnej identyfikacji

=) podwyzszone ryzyko patologii
(psychologicznych i spotecznych)

Hierarchia potrzeb Maslowa

samorealizacji

szacunku i uznania

afiliacji
bezpieczenstwa

fizjologiczne

Skuteczna pomoc

umozliwienie wspieranego,
ale samodzielnego
zaspakajania potrzeb
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PRZEJSCIA
SYMULACJA

Marta Piegat-Kaczmarczyk, na podstawie:,Passages” UNHCR 1995
CELE

1. Uwrazliwienie uczestnikdw na problemy i trudnosci, z ktédrymi borykaja sie uchodzcy po opuszczeniu
kraju.

2. Praktyczne zapoznanie sie z tematyka uchodzstwa.

3. Poznanie drogi, ktérg przechodzi osoba, zanim staje sie uchodzca.

4. Doswiadczenie probleméw, jakie napotykaja uchodzcy.

CZAS TRWANIA 120 minut/ 20 oséb

UCZESTNICY

Uczestnikami moga by¢ wszyscy zainteresowani problematyka uchodzstwa, bez wzgledu na wiedze i do$wiad-
czenie w tej pracy. Niewskazane, aby braty w nim udziat osoby z podobnymi doswiadczeniami osobistymi lub
po innych traumatycznych przejsciach.

POTRZEBNE MATERIALY

1. Flipczarty, markery, taSma papierowa

2. Karty rodziny - po jednej dla kazdej rodziny, czyli 4 dla grupy 20-osobowej
3.  Wnhnioski o status — po 2-3 dla kazdej rodziny

5. Krzestoi biurko dla urzednika

SZCZEGOLNIE WAZNE

Udziat w tej symulacji czesto wyzwala w uczestnikach ogromne emocje, odczuwaja oni strach, zagubienie i nie-
pewnosc. Moze to by¢ mocne i poruszajace przezycie. Dlatego ogromnie wazne jest staranne wyprowadzenie
uczestnikéw z roli, zatem wskazane jest, aby to ¢wiczenie byto prowadzone przez trenera z kwalifikacjami
psychologa. Uczestnicy po tej symulacji czesto pytaja, czy faktycznie to, czego doswiadczyli w symulacji — na
granicy i w oczekiwaniu na status - jest zgodne z prawdg i wspotczesnymi realiami. Warto zatem, aby trener
realizujacy ¢wiczenie miat wiedze na temat obecnie obowigzujacych w kraju procedur, dotyczacych np. tego,
czy podczas wywiadu statusowego obecny jest ttumacz lub psycholog, czy kobiety sg przestuchiwane przez
mezczyzn, czy przez kobiety itd.
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1.

o

o

0000

2.

PRZEBIEG, KROK PO KROKU

WPROWADZENIE

Poinformuj uczestnikéw, ze dzi$ bedziemy zajmowac sie tematyka uchodzstwa. Aby lepiej zrozumie¢, kim
jest uchodzca, zagramy w gre. Bedzie to gra, ale nie zabawa, wiec popros uczestnikéw o potraktowanie
jej powaznie. Rozpoczynamy gre.

Podziel uczestnikdéw na 3-4 grupy, rozdajac im roznokolorowe karteczki, wyjasnij, ze osoby o tym samym
kolorze karteczki, na czas gry, beda tworzy¢ rodziny.

Rozdaj rodzinom do wypetnienia KARTY RODZINY - niech uczestnicy wspodlnie zadecydujg, o swoich
rolach w rodzinie: matka, ojciec, dzieci, dziadkowie itd., niech ustalg swoje nowe imiona i nazwiska. Maja
na to okoto 10-15 minut.

Gdy rodziny beda juz gotowe popros, zeby przedstawity sie pozostatym uczestnikom.

Nastepnie rozdziel rodziny: zapros mate dzieci ze wszystkich rodzin do jednego kata sali, starsze do
drugiego, matki do nastepnego i ojcow do kolejnego, na srodku sali niech usigda babcie i dziadkowie.

SYMULACJA

Czesc | zaskoczenie

Powiedz uczestnikom, zeby usiedli wygodnie i wyobrazili sobie nastepujaca sytuacje:

Siedzimy tu wszyscy razem na zajeciach, jest niedziela rano, jedni sg bardziej wyspani, inni mniej. Jedni sg

po duzym $niadaniu, a inni w pospiechu zdazyli kupic tylko herbate lub kawe w bufecie.

Czes¢ z was ma plany na wieczér- spotkanie z rodzing, cze$¢ bedzie sie przygotowywaé do egzamindw,

pozostali beda po prostu leniuchowad.

Siedzimy w sali i zaczynamy zajmowac sie tematem zaje¢, az tu nagle wpada do sali pani z portierni

i przestraszona zaczyna co$ opowiadac o rewolucji, o kontroli wojskowej i katastrofie.

W tym samym czasie w naszej grupie zaczyna dzwonic telefon, potem drugi, ktos dostaje SMS.

Jestesmy zdezorientowani, zdenerwowani - jednym stowem nie wiemy, o co chodzi.

Ktos z nas wigcza w telefonie system gtosno moéwigcy i styszymy komunikat radiowy:

W nocy patac prezydencki i sejm zostaty zaatakowane i zamkniete, nowe radykalne ugrupowanie przejeto

wtadze w waszym kraju, zgodnie z rozporzqdzeniem nowych wtadz, wszystkie rodziny bedq porozdzielane:

mezczyzni bedq wcieleni do wojska, kobiety bedq swiadczy¢ wszelkiego rodzaju ustugi na rzecz przywdédcéw,
dzieci zostanq zamkniete w specjalnych osrodkach edukacdji i pracy, osoby starsze - jako mato uzyteczne na
wojnie zostangq stracone, kazdy jest zobowigzany do oddania catego majqtku na rzecz partii. Kazdy, kto nie
podporzqdkuje sie nowym zasadom zostanie zamkniety w wiezieniu o zaostrzonym rygorze...itd. Jedynym
rozwigzaniem tej sytuacji jest ucieczka do sgsiedniego, bezpiecznego kraju. Decydujecie sie na wyjazd

z kraju.

Zakoncz symulacje i popros uczestnikow o odpowiedz na pytania:

- Jakie sg wasze pierwsze mysli? — pierwsze skojarzenia warto zapisa¢ na flipczarcie i odwotac sie do
nich przy oméwieniu.

- Coterazzrobicie? Co jest teraz dla was najwazniejsze? Jak bedziecie sie kontaktowac z rodzing? Przez
telefon? A czy dzwoniliscie kiedys do rodziny lub przyjaciét o pétnocy w sylwestra? Siec jest przecia-
zona, nie bardzo mozna sie dodzwonic. SMS-y pewnie tez beda dtugo krazyty w sieci, zanim trafig do
odbiorcy.

Uczestnicy odpowiadajg, szukaja rozwigzan, zadaniem prowadzacego jest — na tym etapie - pokazanie

trudnosci i nierealnosci rozwigzan proponowanych przez uczestnikéw.
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Czeséll.-w domu

O  Przekaz uczestnikom kolejng informacje: jakim$ cudem, w tym chaosie udaje wam sie dotrze¢ do domu,
spotkac z rodzing, jestescie zdecydowani opuscic¢ kraj jeszcze dzisiaj, macie teraz za zadanie spakowac sie
w kilka minut i by¢ gotowym do wyjscia.

O Zapytaj grupe o to, co zabiorg ze soba — pierwsze odpowiedzi zapisz na flipczarcie.

O Rozdaj uczestnikom kartki A4 - niech kazda rodzina zdecyduje, co zabierze ze sobg i stworzy liste rzeczy

- warunek; po dwie rzeczy na jednego cztonka rodziny. Rodziny maja na to okoto 10 minut.

Powiedz, ze nie wiadomo jak dtugo potrwa podréz, ani w jakich warunkach bedziecie podrézowac.

Gdy listy z najbardziej potrzebnymi rzeczami sg juz gotowe - popros kazda rodzine o jej odczytanie.

Kazda rodzine dopytuj o szczegéty: zapytaj, jaki Srodek transportu wybieraja, czy jada wszyscy razem

samochodem, pociagiem, czy autobusem.

- Czy maja peten bak paliwa, czy beda musieli jeszcze podjechad na stacje i zatankowaé - na stacjach

beda straszne kolejki —a mozliwe tez, ze stacje beda zamkniete - ich wtasciciele i pracownicy tez sie pakuja

i wyjezdzaja.

O Zreguty wszyscy oswiadczaja, ze biorg pienigdze - zapytaj wowczas, ile pieniedzy majg w domu w gotowce,
bo z pewnoscia wiekszos¢ pieniedzy jest na koncie i trzeba bedzie wyja¢ je z bankomatu, a bankomaty
moga by¢ zablokowane - jak np. w sklepach przed $wietami, kiedy cata Polska robi zakupy.

O Wiekszos¢ uczestnikow zdecyduje, ze biorg ze sobg koméorki- zapytaj, czy wzieli tez tadowarki, i gdzie
beda tadowaé komérki w czasie podrézy?

O (Czesc oséb wymieni lekarstwa - zapytaj, czy majg ich odpowiedni zapas, czy tez bedg musieli dokupié,
jesli tak, czy maja recepty?

O Poprzez te szczego6towe pytania prowadzgcego - uczestnicy powinni uzmystowic¢ sobie, jak wiele spraw
tatwo wymyka sie spod ich kontroli.

000

Czesc lll. - w drodze

O Powiedz uczestnikom, ze sg juz jakis czas w drodze:
O Jedli sa w samochodzie - wszystkie drogi wyjazdowe z miasta sg zakorkowane - siedza bezczynnie
i denerwuija sie.

O Jesli chcieli lecie¢ samolotem - okazuje sig, ze bilety w klasie ekonomicznej sg juz wyprzedane — mozna
jeszcze kupic bilety w biznes klasie, ale sa kilkakrotnie drozsze. Mozna do jutra czekaé na nastepny samolot,
albo kupi¢ drozsze bilety.

O W pociagach ttok - nie ma co mysle¢ o miejscéwkach, cate rodziny jadg w ogromnym $cisku.

O Zapytaj, jakie sa ich mysli w tej chwili - zapisz je na flipczarcie.

O Zapytaj, czego nie wzieli, czego zapomnieli wzig¢ — pakujac sie w pospiechu.

O Powiedz uczestnikom, ze ruch jest zablokowany, ze spedza teraz pierwszg noc w drodze: w samochodzie,
w pociagu, na lotnisku.

O Nad ranem okazuje sie, ze zostaliscie okradzeni: kazdej rodzinie ginie po kilka rzeczy.

O Podejdz do kazdej rodziny i wykresl czerwonym markerem po kilka pozyciji z listy.

O  Zapytaj uczestnikdw, co oni na to? Jak sie czuja? - na razie bardzo pobieznie — bez wchodzenia w szczegoty

- bedzie na to czas w omoéwieniu catego ¢wiczenia, zapisz to na flipczarcie.
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Czesc¢ IV. - na granicy

Kontynuuj opowies¢:  Jestescie wiele dni w podrézy. Jestescie gtodni, osamotnieni, brudni i zmeczeni. Nagle
przed wami pojawia sie tablica informujaca, ze znaleZliscie sie na terytorium obcego panstwa. Jacys ludzie
w mundurach, méwiacy w nieznanym wam jezyku, prowadza was na rozmowe z pracownikiem strazy granicz-
nej. Dowiadujecie sig, ze jest to wasza szansa na pobyt w spokojnym kraju, szansa na bezpieczenstwo. Kazda
z rodzin dostaje dokumenty do wypetnienia.

O  rozdajWNIOSEK O STATUS UCHODZCY kazdej rodzinie i popro$ o wypetnienie. Dokument ten jest w réznych
jezykach. Kazda rodzina wypetnia go najlepiej, jak potrafi. Nie pomagaj w wypetnianiu wnioskéw.

O W tym samym czasie drugi trener/ trenerka (druga osoba prowadzqca, ktdra nie uczestniczy az do tej pory)
zasiada za urzedniczym biurkiem i ktadzie na nim nogi. Bedzie za chwile rozmawiac z kazda rodzina. Jest
dla nich niemita, gdyz jest to juz dwunasta godzina jej pracy.

O Kazda rodzina podchodzi po kolei do urzednika i podaje mu dokumenty. Urzednik tymczasem zadaje
pytania, ale w niezrozumiatym jezyku, krzyczy, kresli dokumenty, wymachuje rekoma. Jego zadaniem jest
przepuszczenie rodzin przez granice. Po krotkiej rozmowie wpuszcza tylko niektére rodziny, inne odsyta
z powrotem. Ci, ktorzy przeszli, dostaja jaki$ podpis na dokumencie. Nastepnie do rozmowy wracaja te
rodziny, ktore jeszcze nie przeszty. Do rozmowy mozna podchodzi¢ kilka razy, ale ostatecznie musza
przejs$¢ wszystkie rodziny.

O Kiedy wszystkie rodziny przejda przez granice, prowadzacy konczy gre i prosi, by wszyscy usiedli tworzac
krag.

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

O Pytania do wyprowadzenia zroli: Jak sie czujecie teraz? Jakie emocje towarzyszyly wam na poczatku, jakie
emocje pojawiaja sie teraz? tatwo czy trudno byto dokona¢ wyboru rzeczy? Jak czuliscie sie na granicy?
Po dtuzszej dyskusji prosimy uczestnikéw, by wszystkie materiaty z gry (flipczarty, dokumenty) wyrzucili
na $rodek sali. Nastepnie prosimy uczestnikéw, by kazdy wypowiedziat zdanie: ,Nie jestem... (i tu imie
i nazwisko osoby, ktdéra grat w rodzinie)”. To samo wypowiada tez urzednik.

O Pytania do podsumowania gry: Jak podobata sie wam ta gra? Czego nauczyliscie sie?

O Pytania do dalszej dyskusji: Jak myslicie, czy tak samo jest w realnym zyciu? Czy kazdy uchodzca prze-
chodzi taka droge? Zadaniem prowadzacego jest podawanie faktow.

ZALACZNIKI

1. Karty rodziny x 4

2.  Wnhniosek o status uchodzcy
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KARTA RODZINY

NAZWISKO: A

IMIONA OPIS

Lo e - 0JCIEC, 44 LATA, CHIRURG

2 e - MATKA, 43 LATA, PEDIATRA

B - SIOSTRA MATKI, 38 LAT, PRAWNICZKA
B o - SYN, 22 LATA, STUDENT PRAWA

D e e - CORKA, 18 LAT, STUDENTKA MEDYCYNY
6. - CORKA, 12 LAT, UCZENNICA

LOSY I SYTUACJA RODZINY

PANSTWO

>, BYLI WIELOKROTNIE SZYKANOWANI

I ZASTRASZANI PRZEZ WtADZE SWOJEGO KRAJU. UCZESTNICZYLI W WIELU
DEMONSTRACJACH ANTYRZADOWYCH. CZESC ICH RODZINY UCIEKtA JUZ WCZE-
SNIEJ POZA GRANICE KRAJU LECZ NIE MAJA OD NICH WIESCI. BARDZO SIE
O NICH MARTWIA, TYLE SIE MOWI O NIELEGALNYCH PRZERZUTACH LUDZI.

PANSTWO

» UCIEKAJAC TERAZ Z KRAJU ZOSTA-

WILI TAM SWOICH RODZICOW, BABCIA JEST W SZPITALU W BARDZO CIEZKIM

STANIE, PO ZAWALE SERCA.

DANE SZCZEGOtOWE

RZECZY WYBRANE DO WZIECIA ZE SOBA

o WEGETARIANIE

e WIERZACY, ALE
NIEPRAKTYKUJACY

e ZNAJA DWA JEZYKI

e SYN JEST CHORY NA
CUKRZYCE

e STARSZA CORKA JEST ZARE-
CZONA, ALE NIE ZDOtAtA
SIE SKONTAKTOWAC ZE
SWOIM NARZECZONYM
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KARTA RODZINY

NAZWISKO: B

IMIONA OPIS

L - SIOSTRA, 23 LATA, SAMOTNA MATKA
2 - BRAT, 22 LATA, MECHANIK

B - BRAT, 20 LAT, CYKLINIARZ
A - SIOSTRA, 18 LAT, SPRZATACZKA

S e - BRAT, 12 LATA, UCZEN

6. - SYN NAJSTARSZEJ SIOSTRY, 2 LATA

LOSY I SYTUACJA RODZINY

RODZENSTWO

STRACItO RODZICOW PRZED

SA ZE SOBA BARDZO ZZYCI.

TRZEMA LATY W WYPADKU SAMOCHODOWYM. TO BYtO DLA NICH KOSZMARNE
PRZEZYCIE. WSZYSCY- STARSI I MtODSI PRACUJA, ZEBY ZAROBIC NA
UTRZYMANIE RODZINY. SYN NAJSTARSZEJ SIOSTRY MA PROBLEMY ALERGICZNE
I DERMATOLOGICZNE. WYCHOWUJE SIE BEZ 0JCA. POSTANOWILI UCIEKAC,
GDYZ NIE CHCA DOPUSCIC DO ROZDZIELENIA RODZINY.

DANE SZCZEGOtOWE

RZECZY WYBRANE DO WZIECIA ZE SOBA

o JEDZA WSZYSTKO, CO UDA
IM SIE KUPIC

o WIERZACY, RELIGIJNI

e ZNAJA TYLKO SWOJ JEZYK
0JCZYSTY

e NIE MAJA OSZCZEDNOSCI
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KARTA RODZINY

NAZWISKO: C

IMIONA OPIS

LU PRRERUUURU - BABCIA, 57 LAT, POtOZNA
2 - DZIADEK, 68 LAT, EMERYT
B L - 0JCIEC, 33 LATA, GARNCARZ
Ao - SYN, 12 LATA, UCZEN

D e - CORKA, 8 LAT, UCZENNICA
6. - CORKA, 6 LAT, UCZENNICA

LOSY I SYTUACJA RODZINY

MATKA ZMARtA PRZY PORODZIE OSTATNIEGO DZIECKA, DLATEGO BABCIA MUSI
ZAIMOWAC SIE DZIECMI. MIESZKAJA W MALEJ MIEJSCOWOSCI. PO OSTATNICH
WYBORACH NASILItY SIE PROBLEMY OJCA I CAtEJ RODZINY, GDYZ JEST ON
BARDZO ZAANGAZOWANY POLITYCZNIE.

RODZINA NALEZY DO MNIEJSZOSCI ETNICZNEJ].

DZIADEK MA PROBLEMY ZE ZDROWIEM, NA SYTUACJE STRESOWE RAGUJE ATA-
KAMI DUSZNOSCI, MIAt ZAWAt POt ROKU TEMU. JEST POD STAtA OPIEKA

LEKARZY.

DANE SZCZEGOtOWE

RZECZY WYBRANE DO WZIECIA ZE SOBA

o JEDZA TRADYCYJINE DOMOWE
POSItKI, GOTOWANE PRZEZ
BABCIE

e SA WIERZACY

e MOWIA W JEZYKU OFICJAL-
NYM SWOJEGO KRAJU, DIA-
LEKCIE GRUPY ETNICZNEJ
DO KTOREJ NALEZA

e 0JCIEC ZNA PODSTAWY
FRANCUSKIEGO
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KARTA RODZINY

NAZWISKO: D

IMIONA OPIS

Lo e - 0JCIEC, 42 LATA, DZIENNIKARZ
2 e - MATKA, 43 LATA, TtUMACZKA

B e - SYN, 18 LATA, LICEALISTA
Ao - CORKA, 15 LAT, LICEALISTKA

D e - CORKA, 7 LAT, UCZENNICA

6. - SYN, 8 MIESIECY

LOSY I SYTUACJA RODZINY

PANSTWO

>, OD KILKU MIESIECY DOSTAJA LISTY

FUNKCJONARIUSZY.

Z POGROZKAMI. MATKA ZOSTAtA ARESZTOWANA NA 24 GODZINY, POD ZARZU-
TEM TEUMACZENIA ARTYKUtOW OCZERNIAJACYCH WtADZE. POD ICH DOMEM
OSTATNIO WYBUCHt KOSZ NA SMIECI.

STARSZA CORKA BYtA KILKAKROTNIE SLEDZONA PRZEZ UZBROJONYCH

SA ZDESPEROWANI, BOJA SIE ZOSTAC W KRAJU CHOCBY DZIEN DtUZEJ.

DANE SZCZEGOtOWE

RZECZY WYBRANE DO WZIECIA ZE SOBA

e JEDZA WSZYSTKO, CO JEST
DOBRE I ZDROWE

e ATEISCI

e ZNAJA W SUMIE 5 JEZYKOW
OBCYCH

e MAJA TROCHE OSZCZEDNOSCI
NA KONCIE, ALE OSTATNIO
MIELI PROBLEMY Z PODIJE-
CIEM GOTOWKI W BANKU
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WNIOSEK O STATUS UCHODZCY

KWESTIONARIAN FAMI E PERSONEWE

DLACZEGO? QWS XDR SDS RTY GYE DFEF

. NAMWE
.RODZICE

.KONTO

. JSYEROISDI

.NO I TASDYWYDS
.RJEBIATA

1

2

3.
4.TLE
5

6

7

8

9.POSTAL CODE
10.STATUS

11.RH

12.GH

13.BH

14.TAXES

15.PLACE

16.NR CODE PERS
17.NR CODE PERS 2
18.TOHAT

19. EHAT
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ADAPTACJA UCHODZCOW
PRACA ZTEKSTEM

Joanna Wieckowska
CELE
1. Zapoznanie z tematyka adaptacji uchodzcéw w Polsce na podstawie literatury.

2. Poznanie trudnosci adaptacyjnych.
3.  Wyszukanie rozwiazan dla tych trudnosci.

CZAS TRWANIA 45 minut / 15-16 oséb

UCZESTNICY

Cwiczenie moga wykonywaé wszyscy zainteresowani problematyka uchodzstwa, a szczegdlnie polecane
osobom, ktére w swojej pracy maja bezposredni kontakt z uchodzcami. Cwiczenie stanowi dobry kontekst dla
utrwalenia wiadomosci z wyktadu ,Psychologiczne konsekwencje uchodzstwa”

POTRZEBNE MATERIALY

-t
.

Artykuly z prasy, lub internetowych portali tematycznych: UNHCR, Refugee.pl i innych

2. Wybrane fragmenty z ksiazek np. M. Zabek, Miedzy piektem a rajem. Problemy adaptacji kulturowej uchodz-
céw i migrantéw w Polsce. Warszawa 2002. Wydawnictwo Trio

3. Flipczarty i markery dla kazdej grupy

7R

SZCZEGOLNIE WAZNE

Kluczowym elementem tego ¢wiczenia jest analiza tekstéw.
Wazne jest zatem, aby teksty wybrane do analizy stanowity
MO zrédto wiedzy kulturowej, psychologicznej i spotecznej.
: Nalezy zwréci¢ uwage na to, by nie postugiwac sie tekstami,
ktére mogtyby powielac stereotypy.

Jako Ze temat dotyczy adaptacji uchodzcéw w Polsce, warto
odwotywac sie, zwtaszcza w czasie dyskusji, do doswiad-
czen uczestnikéw, ktérzy w swojej pracy w rézny sposéb
wspierajg uchodzcow.
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PRZEBIEG, KROK PO KROKU

—
.

WPROWADZENIE

O Popros uczestnikdw o zastanowienie sie nad tym, z jakimi trudnosciami borykaja sie uchodzcy w swoim
codziennym zyciu w nowym kraju. Powiedz, ze trudnosci te bedg analizowane na podstawie fragmentow
ksigzek i artykutéw.

O Kazda grupa dostanie inny materiat do analizy.

PRZEBIEG
Podziel uczestnikow na kilka matych grup.
Kazda grupa dostaje fragment ksigzki lub artykutu, opisujacy trudne doswiadczenia pobytu uchodzcy
w Polsce.
© Daj uczestnikom czas na przeczytanie artykutdw lub fragmentoéw ksigzek — okoto 10 minut.
O Po przeczytaniu tekstéw popros kazda z grup, aby dokonata analizy na nastepujacych poziomach:

— jakie problemy kulturowe moga napotykac uchodzcy?

— jakie problemy spoteczne/ekonomiczne moga napotykac¢ uchodzcy?

- jak uchodzcy radzga sobie z tymi problemami?
O Popros o wypisanie jak najwiekszej liczby trudnosci, z ktérymi borykaja sie uchodzcy. Chodzi o wypisanie
probleméw, ktére moga wynikac z faktu przyjazdu do panstwa o innej kulturze oraz funkcjonowania
w nowym spoteczenstwie.

ooN

PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

Po dokonaniu analizy problemu zapros uczestnikéw do dyskus;ji.

Powiedz, ze kazda grupa dokonata analizy problemu, i teraz wszyscy razem bedziemy szukali sposobdéw
rozwigzania tych problemow.

Zapytaj, co mozna zrobi¢, aby utatwi¢ uchodzcom adaptacje?

Co moze zrobi¢ kazdy z nas podczas swojej pracy?

Co moga zrobic instytucje, z ktérymi wspdtpracujemy?

Zadbaj o to, aby uczestnicy zakonczyli zajecia majac pozytywne doswiadczenia i poczucie zadowolenia
z wyszukanych rozwiazan.

Jesli grupie bedzie trudno podac rozwiagzania, nakieruj na nie podczas dyskusji.

0000 OOW

o

PROPONOWANA LITERATURA

1. Grzymata-Moszczynska, H. (2000) UchodZcy. Podrecznik dla oséb pracujqcych z uchodzcami. Krakdéw: Nomos
2. Zabek, M. (red.) (2002) Miedzy piektem a rajem. Trio

ZALACZNIKI

Artykut 1

Dla Czeczenoéw Polska nie jest wystarczajaco zachodnia
www.unhcr-rrbp.org/poland/index.php?option=com_content&task=view&id=178&Itemid=74

Warszawa, grudzien 2005 (UNHCR) — Shema taszczy wézek inwalidzki wraz ze swoja nastoletniag cérka schodami
na dét. Mieszkaja na drugim pietrze osrodka dla oséb ubiegajacych sie o nadanie statusu uchodzcy. Nie ma
windy, wiec ta czterdziestoletnia siwowtosa, malenka kobieta zmaga sie z wozkiem dwa razy dziennie, po to

by jej corka mogta pooddychaé swiezym powietrzem.,Mam jedno marzenie: zeby moja cérka mogta chodzi¢’
- méwi Shema. ,Znam ludzi, ktérzy mieli operacje w innych krajach. Nie wiem, dlaczego nie moge jecha¢
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tam, gdzie chce, zeby leczy¢ moja cérke. Utknetam w Polsce”. Shema wierzy, ze wyjazd na Zachéd rozwiaze jej
problemy. Nie stucha nikogo, kto ma inne zdanie. Ani lekarzy, ktérzy méwia, ze dziewczynka nigdy nie bedzie
w stanie chodzi¢, ani znajomych, ktérzy zostali odestani do Polski i méwia, ze magiczny ,Zachéd” wcale nie
jest rajem, o ktérym ona marzy. Nie stucha réwniez organizacji pozarzadowych, ktére staraja sie utatwic jej
zycie i np. przenies¢ cafa rodzine na parter. W Polsce sa tysigce uchodzcéw, ktérzy jak Shema sg przekonani,
ze Polska nie jest w stanie im pomoc. Nie sg zainteresowani skromnymi mozliwosciami, ktére oferuje im nasz
kraj i sa zdecydowani na szukanie lepszego zycia, gdzie indziej.

Artykut 2

Nie wygladam jak typowy Polak /Julita Kubiak (2006-10-26)
www.refugee.pl/?mod=knowbase&cat=ludzie&PHPSESSID=66d686f6a97411795524bf2d2f36b637
Wyjechat z rodzimej Armenii jako nastolatek, dziecko prawie, z rodzicami i starszym bratem. Jest w Polsce od
dziesieciu lat. Cata rodzina otrzymata w Polsce status uchodzcy.

Fragment 1.

Wyjechatem z Armenii z powodu niebezpieczenstwa. Tylko w niebezpiecznych wypadkach decydujemy sie
na to, zeby opuscic kraj, zostawi¢ wszystko i wyjecha¢, nie wiedzac co nas czeka. Powiedzmy, ze powody byty
polityczno-religijne. Na poczatku lat 90. w Armenii miaty miejsce wypadki, ktére zmusity ludzi do opuszczenia
swoich domoéw. Wyjechali$my z kraju dos¢ niespodziewanie na poczatku marca. To byta impulsywna decy-
zja, nawet nie zdofalismy sie nalezycie przygotowa¢ — mam na mysli zgromadzenie odpowiednich srodkéw.
Zostawilismy caty dorobek, na ktéry rodzice pracowali przez 30 lat. Chcielismy wyjechac¢ poza granice bytego
Zwiazku Radzieckiego. Najblizszym celem byta Polska albo Czechy. WylecieliSmy z Erewania do Krasnojarska,
a stamtad przez Ukraine dotarliSmy do Polski. Poczatki w Polsce byty trudne. Na granicy, tak jak w kazdym
cywilizowanym kraju, spotkalismy straz graniczna. Ale ja najbardziej pamietam nie sama granice, ale to, co sie
dziato potem: nasza podroz do Katowic, jechalismy przez cate potudnie Polski. Pamietam uczucie niepewnosci
- co tak naprawde bedzie - i to nie za rok lub dwa, ale nastepnego dnia. Nie znaliSmy ani jezyka, ani nikogo, kto
mogtby nam pomoc, kto mégtby by¢ przewodnikiem na poczatku. To jest naturalne, ze jesli kto$ ma problem, to
sie znim nie afiszuje, bo w ludzkiej podswiadomosci tkwi przekonanie, Ze jest to cos niewtasciwego. No i bylismy
ze swoimi problemami sami. Zostalismy skierowani do Warszawy, powiedziano nam, ze jesli mamy gdziekolwiek
szuka¢ pomocy, to w stolicy. Pojechalismy wiec do Warszawy, na Koszykowa (do Urzedu ds. Repatriacji i Cudzo-
ziemcow), rodzice mieli tam wywiad i tego samego dnia zostalismy skierowani do osrodka w Debaku. Warunki
byly straszne. Przepraszam za bezposrednios¢ — rozumiem, ze to nie wynika ze ztej woli pracownikdw, tylko
z tego, ze o$rodek w Debaku to przebudowane koszary. Mieszkalismy cafg rodzing w jednym pokoju, jeszcze
z dwiema innymi rodzinami i dwoma samotnymi mezczyznami. Mozna sobie wyobrazi¢, jakie to byto krepujace
dla kobiet. Sytuacja nie byta efektem czyjej$ ztej woli, raczej ograniczonych mozliwosci. To byty poczatki, Polska
dopiero zaczynata proces przyjmowania uchodzcéw. Mimo to nie spodziewalismy sie, ze warunki beda tak zte.
Mieszkalismy w osrodku 2 lata i 10 miesiecy. Az trudno w to uwierzy¢. A wiadomo, ze w takich sytuacjach czas
dziata na niekorzys¢ - kiedy czas uptywa, a nie ma zadnych konkretéw, jest bardzo trudno.

Fragment 2

Kiedy tylko dostalismy status, znalezlismy mieszkanie w Nadarzynie, p6zniej kilkakrotnie zmienialismy miejsce
pobytu, ale w obrebie tego samego regionu. Od 2000 roku mieszkamy w mieszkaniu komunalnym przyznanym
nam przez gmine. Nie wygladam jak typowy Polak, od przyjazdu do Polski wiele razy spotkatem sie z dyskry-
minacja. Wielokrotnie mielismy tez problemy ze wzgledu na nasza religie. Mieszkamy w matej miejscowosci,
dostalismy tam mieszkanie od gminy. Nasi sasiedzi sa rasistami — ublizajg nam, uprzykrzaja zycie. Nikt z gminy
i z policji nie chce juz interweniowad. Wszyscy méwia, ze sg bezradni. Moja recepta na zycie jest nauka. Na
poczatku uczytem sie sam, potem poszedtem do liceum dla dorostych i tam sie uczytem. Ale w tym czasie
pani dyrektor liccum na Bednarskiej pozwolita mi przygotowywac sie do matury i zdawac egzaminy w jej
szkole. Dzieki temu mogtem pojsc na studia prawnicze, ktére, mam nadzieje, skoncze, jesli stan zdrowia mi na
to pozwoli. Mam niestety duze problemy ze zdrowiem. Po przyjezdzie do Polski okazato sie, ze mam powazna
wade kregostupa. Duzo czasu spedzitem w szpitalach. Wéréd lekarzy - jak wszedzie - zdarzaja sie rézni ludzie,
byli tacy, ktérzy lekcewazyli mnie i moja chorobe, ale trafitem tez na wspaniata panig doktor, z ktérg mam
kontakt do tej pory. Ona bardzo sie o mnie troszczyta i bardzo mi pomogta.
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KONSEKWENCJE WYMUSZONYCH MIGRACJI
I ROLA SPOLECZENSTWA PRZYJMUJACEGO
PRACA Z FILMEM

Marta Piegat-Kaczmarczyk
CELE

1. Analiza konsekwencji wymuszonych migracji, zaréwno dla migrantéw jak i spoteczenstwa przyjmujacego.
2. Refleksja nad rolg jaka petni spoteczenstwo przyjmujace w procesie integracji imigrantow.

CZAS TRWANIA 120 min

UCZESTNICY

Cwiczenie moga wykonywac wszyscy zainteresowani problematyka uchodzstwa, a szczegélnie polecane oso-
bom, ktére w swojej pracy maja bezposredni kontakt z migrantami. Cwiczenie stanowi bardzo dobry kontekst
dla utrwalenia wiadomosci z wyktadu ,Psychologiczne konsekwencje uchodzstwa”.

POTRZEBNE MATERIALY

-t
.

Film o tematyce migracyjnej i uchodzczej np.,Niewidoczni’, lub, Zycie ukryte w stowach” (filmy dostepne
w duzych wypozyczalniach)

Projektor multimedialny, lub odtwarzacz DVD

Zaciemnione pomieszczenie

Flipczarty i markery

Kartki i dlugopisy dla kazdego uczestnika

mhwh

SZCZEGOLNIE WAZNE

Cwiczenie polega na analizie fragmentéw filmu i oméwieniu na forum grupy zaobserwowanych w tresci
filmu zjawisk. Fragmenty filmu musza by¢ zatem wybrane wczesniej tak, aby faktycznie skupialy uwage na
konkretnych zagadnieniach. Dla uczestnikow zawsze ciekawe jest poréwnanie realiéw ukazanych w filmie
Z rzeczywistosciag polska. Warto wzig¢ to pod uwage, zaplanowaé wtedy wiecej czasu na omoéwienie.

Dla wielu osoéb film pt. ,Niewidoczni” jest wstrzgsajacy. Warto uprzedzi¢ uczestnikdw, czego moggq sie spo-
dziewad. Wskazane jest, ze wzgledu na merytoryczny zakres omawianych probleméw (PTSD), aby zajecia byty
prowadzone przez trenera z kwalifikacjami psychologa.
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PRZEBIEG, KROK PO KROKU

WPROWADZENIE

Zapros uczestnikéw do wspdlnego obejrzenia fragmentéw filmu o tematyce migracyjnej/ uchodzczej.
Przedstaw pokrétce tematyke filmu i pojawiajace sie w nim zagadnienia zwigzane z migracjami
i uchodzstwem.

Popros, zeby kazdy zaopatrzyt sie w kartke i dtugopis do robienia notatek.

Powiedz, ze miedzy fragmentami filmu bedzie czas na krétka dyskusje i zanotowanie najwazniejszych
watkow.

PRZEBIEG

Wypisz najwazniejsze zagadnienia na flipczarcie i powie$ w poblizu ekranu tak, aby uczestnicy ogladajac
kolejne fragmenty filmu mogli tatwo wyjasni¢ najistotniejsze elementy.

Po kazdym wybranym fragmencie zatrzymaj film i krétko podsumuj z uczestnikami wydarzenia i postawy
bohaterow, w kontekscie konsekwencji migraciji.

Daj im czas na sporzadzenie krétkich notatek.

PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

Po obejrzeniu wszystkich wybranych fragmentéw zapytaj grupe o ogdlne wrazenie.

Nastepnie podziel uczestnikdédw na 4-5 osobowe zespoty

Kazdy zespot ma za zadanie odpowiedzie¢ na podstawie filmu na nastepujace pytania:

- Jakie s konsekwencje wymuszonych migracji dla migrantow?

- Jakie dla spoteczenstwa przyjmujacego?

- Jaka role petni spoteczenstwo przyjmujace w procesie integracji imigrantéw? Kazda grupa spisuje
najwazniejsze punkty na flipczartach, a nastepnie prezentuje na forum.
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(PRAWIE) TAKIE SAME REGULY GRY

Na podstawie: ,Pakiet edukacyjny. Kazdy inny, wszyscy réwni’, HBW ,Horyzonty” 2003

CELE

1. Doswiadczenie poczucia dyskryminacji i zwigzanych z nig emogji.

2. Analiza jak mozna funkcjonowac ze swiadomoscia nierownego traktowania.

3. Uswiadomienie sobie jak wptywa na nas doswiadczenie wtadzy, a jak bezsilnosci.

4. Przeniesienie wiedzy na temat mechanizmoéw dyskryminacji do obszaru codziennej pracy uczestnikow

z réznymi grupami cudzoziemcow.

CZAS TRWANIA 90 minut / 15-16 oséb

UCZESTNICY

Cwiczenie moga wykonywa¢ wszyscy zainteresowani problematyka dyskryminacji; szczegélnie polecane
osobom, ktére w swojej pracy majg bezposredni kontakt z migrantami. Cwiczenie stanowi bardzo dobry
kontekst dla utrwalenia i rozszerzenia wiadomosci z wyktadéw ,Stereotypy” i ,Psychologiczne konsekwencje
uchodzstwa’, czy ,Stereotypy”.

POTRZEBNE MATERIALY

-
.

Etykietki w dwoch kolorach zielonym i zéttym dla kazdego uczestnika. Moga to by¢ kolorowe naklejki,
albo kawatki bibuty do przewiagzania na ramieniu

2.  Arkusz ze spisanymi regutami dla zielonych i z6ttych
3. Markery iflipczarty dla kazdej grupy

4. Nozyczki, kleje, tasma klejaca

5. Gazety i czasopisma kolorowe

SZCZEGOLNIE WAZNE

1. Cwiczenie musi sie odbywa¢ w sposéb bezpieczny dla uczestnikdw, a zarazem na tyle poruszajacy, aby
faktycznie mogli doswiadczy¢ mechanizmoéw dyskryminacji. Wazna jest wiedza na temat mechanizmow
dyskryminacji i wynikajacych z niej reakcji emocjonalnych.

2. Cwiczenie to wymaga pewnego poziomu zaufania uczestnikéw do prowadzacego, jak i do siebie nawzajem.
Z tego powodu lepiej jest proponowac je grupom juz po fazie integracji.

3. U niektorych oséb, ¢wiczenie to moze wywotac bardzo silne emocje, zwlaszcza u tych, ktérzy sami doswiad-
czyli dyskryminacji, lub doswiadczyt jej ktos bliski. Przed przystgpieniem do ¢wiczenia nalezy poinformo-
wac uczestnikdw, ze jesli ktos w jego trakcie zechce zrezygnowac z udziatu, to moze to zrobi¢ w kazdej
chwili. Mozna zachecac uczestnikéw do udziatu, ale nikt nie powinien czu¢ sie do tego zobowiazany.

5. Dlabezpieczenstwa psychologicznego uczestnikdédw konieczne jest, by trener prowadzacy posiadat kwa-
lifikacje psychologa.
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PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Powiedz uczestnikom, ze beda mieli do wykonania specjalne zadanie. W tym celu stworzymy dwie grupy, kazda
z grup bedzie miata do zrobienia dokfadnie to samo. Na wykonanie zadania majg okoto 45 minut.

2. PRZEBIEG

Podziel uczestnikow losowo na dwie grupy (zielong i z6tta).

Przekaz uczestnikom jakie zadanie majg do wykonania: moze to by¢ przygotowanie prezentacji na temat

grup cudzoziemcow, z jakimi stykaja sie w swojej pracy, albo réznic kulturowych, z jakimi zetkneli sie

W Czasie swojej pracy.

3. Wazne, ze kazda grupa ma wykonac prezentacje na trzech flipczartach i na kazdym z nich wykorzysta¢

przynajmniej cztery zdjecia dobrze ilustrujace temat.

Powiedz, ze kazda grupa ma dodatkowo pewne specjalne dyrektywy, ktérych nie mozna zmienic.

5. Powie$ w widocznym miejscu arkusz z regutami gry.

6. Daj uczestnikom chwile na zapoznanie sie z nimi i powiedz, ze czas zacza¢ zadanie.
W tym momencie z pewnoscig pojawia sie komentarze ze strony obu grup; warto je zapisa¢ — aby moc
sie do nich odnie$¢ podczas omoéwienia.

7. W trakcie pracy nie pomagaj grupie defaworyzowanej (zielonych), powiniene$ za to raz na jaki$ czas
pochwali¢ grupe uprzywilejowang (z6tta).

8. Pilnuj przestrzegania regut w kazdej grupie.

9. Kiedy bedzie zblizat sie koniec czasu, zapytaj czy grupy zdaza.

10. Jedli grupa defaworyzowana (zielonych) stwierdzi, ze majg zbyt mato czasu, powiedz, ze mimo wszystko
musicie skonczyc¢ teraz.

11. Popros obie grupy o zawieszenie swoich prezentacji w widocznym miejscu na $cianie i zapro$ wszystkich

do obejrzenia ich.

N =

P

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

Omoéwienie w grupach

Rozdziel obie grupy tak, aby kazda z nich byta w innej sali po to, by jej uczestnicy mogli spokojnie, we wtasnym
gronie porozmawiac o tym, co sie dziato w czasie tego ¢wiczenia. Daj kazdej grupie flipczarty i markery i popros
o przedyskutowanie i zapisanie na flipczarcie odpowiedzi na nastepujace pytania:

- Jak sie czuliscie w swojej grupie?

- Co mysleliscie o drugiej grupie?

- Co byto dla was najtrudniejsze podczas tego zadania?

Omoéwienie na forum

1. Zapro$ wszystkich uczestnikdw do jednej sali, popros, by usiedli w kregu.

2. Popros, zeby zdjeli swoje etykietki/opaski i wyrzucili na srodek sali, méwiac - nie jestem juz zielony, nie
jestem juz z6tty — jest to wazny element wyjscia z roli i przejscia do bardziej obiektywnej oceny tego co
sie wydarzyto.

3. Zapytaj, jak sie czuli w czasie gry, i jak czuja sie teraz.

4. Popros obie grupy o przedstawienie sytuacji ze swojej perspektywy. Wazne jest, aby w tym momencie
utrzymac dyscypline dyskusji, najpierw wypowiada sie jedna grupa, a potem druga, bez przerywania
i thumaczenia swojego punktu widzenia.

5. Zapytaj, co w tym ¢wiczeniu okazato sie dla uczestnikéw najwazniejsze i jakie moga wyciggna¢ wnioski
z tego ¢wiczenia dla swojej codziennej pracy z cudzoziemcami.

(Zapisuj je na flipczarcie dookreslajac tak, aby byty syntetyczne i zrozumiate — po zajeciach przepisz
wypracowane wnioski i rozeslij mailem do wszystkich uczestnikéw warsztatu).
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Podsumowanie:

Podsumuj temat refleksja na temat powszechnosci zjawiska dyskryminacji we wspdtczesnym swiecie i koniecz-
nosci ciggtych staran o likwidacje tego zjawiska. Powiedz, ze na podstawie banalnego dziatania wszyscy odczuli-
$my, podczas warsztatu, jakie emocje uruchamiajg sie pomiedzy ludZzmi wskutek nieréwnego traktowania grup.
Mozesz odniesc sie do eksperymentu Jane Elliot pokazujac, w jaki sposéb zwykly podziat na grupy wyzwala
zachowania dyskryminacyjne. Porusz temat dyskryminacji instytucjonalnej i bezsilnosci tych, ktérzy nie maja
praw. Powiedz o koniecznosci statego nadzorowania ,wtasnych mysli i zachowan” w celu identyfikacji i pracy
z wlasnymi odruchami dyskryminacyjnymi wobec obcych.

ZALACZNIKI

Reguty dla zéitych:

Macie pierwszenstwo w wyborze zdjed.

2. Macie pierwszenstwo w korzystaniu z nozyczek, kleju i tasmy.
3. Mozecie uzywac krzeset i stolikdw.

4. Mozecie, ale nie musicie odzywac sie do zielonych.

-t
.

Reguty dla zielonych:

1. Nie wolno wam korzystac ze zdje¢, przed zéttymi.

2. Mozecie korzystac z nozyczek, kleju i tasmy, tylko wtedy kiedy nie sa potrzebne zéttym.
3. Nie mozecie korzystac z krzeset i stolikdw.

4. Nie mozecie pierwsi méwic do zéttych.
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~Kiedy cztowiek Zachodu spotyka
a8 i przedstawiciela biednego narodu,

‘ B odruchowo patrzy na niego z géry.

I natychmiast sobie mysli:

). £ e 0 3% «Ten cztowiek jest biedny,

o ¥ 4 M B bo nalezy do narodu glupcéw».

: Sl R I dodaje jeszcze: «Pewnie ten biedak

] ma w glowie te same bzdury,
ktore doprowadzily jego kraj
do nedzy» ",

27 Orhan Pamuk,

Rozdziat IV

Stereotypy, uprzedzenia,
dyskryminacja
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Co znajdziesz w tym rozdziale?

1. Procesy stereotypizacji — wyktad prezentujacy informacje na temat proceséw streotypizacji,
powstawania uprzedzen i dyskryminacji i modeli zmiany stereotypéw.

2, Stereotypy - miniwyktad poswiecony podstawowym pojeciom.

3. Zrob krok do przodu - symulacja - ¢wiczenie ksztattujace postawy wrazliwosci na nieréwnos¢
szans i mozliwosci.

4, W grupie i poza grupq — gra w zespole - ukazujaca silne zakorzeniona jest w kazdym cztowieku
potrzeba przynaleznosci do grupy.

5. Tres¢ moich stereotypow - ¢wiczenie i dyskusja — przedstawiajace eksploracje, identyfikacje,
weryfikacje whasnych stereotypdw.

6. Stereotyp w mediach - analiza prasy - ¢wiczenie uswiadamiajace role mediéw w procesach
stereotypizacji, dyskryminacji i wykluczenia.

Realizujac ¢wiczenia i wyktady zawarte w tej czesci publikacji uczestnicy beda mieli okazje doswiad-
czy¢ oddziatlywania mechanizméw stereotypizujacych, zapoznaja sie z pojeciami uprzedzen, dyskry-
minacji, schematéw i wykluczenia spotecznego. Wiedza z tego zakresu bedzie nabywana jednoczesnie
z praca nad wtasnym zachowaniem, wynikajagcym z postugiwania sie stereotypami jako uproszczonej
interpretacji rzeczywistosci. Uczestnicy beda mieli szanse nauczy¢ sie rozpoznawac swoje stereotypy,
identyfikowac¢ zrédta ich pochodzenia oraz rozwing¢ umiejetnosci radzenia sobie z nimi.

Najogdlniejsza definicja stereotypu brzmi:

Stereotyp'® to uogélnione przekonanie dotyczace grup ludzi,
a zwlaszcza ich cech psychicznych i osobowosci.

Cwiczenia zostaty zbudowane na podstawie zatozenia, ze stereotypy sa czescig natury ludzkiej.
Kazdy z nas posiada stereotypy, kazdy z nas sie nimi postuguje i dzieki nim funkcjonuje w srodowisku.
Zgodnie z tymi zatozeniami, zajecia nie maja na celu zwalczania czy ,rozbijania” stereotypéw. Wazne jest,
aby zdawac sobie sprawe z ich posiadania i umie¢ sobie z nimi poradzi¢ — czy to z naszymi stereotypami
wobec innych, czy zachowaniami streotypizujagcymi nas lub nasza grupe. Stereotypizacja polega na
generalizacji wyobrazen na temat danej grupy ludzi; najczesciej wyobrazenia te sg zalezne od tego, czy
sa zgodne z nasza norma. W obrebie danej kultury to, co ludzie traktuja jako taka zgodnos$é z norma, jest
bardzo do siebie podobne, czesciowo réwniez dlatego, ze taki poglad jest powtarzany i rozpowszechniany
przez srodki masowego przekazu tej kultury®. Tematem wptywu medidw na ksztattowanie stereotypdéw
zajmuja sie uczestnicy w ¢wiczeniu,,Stereotyp w mediach”

Raz sformulowane stereotypy sa trudne do zmiany
pod wplywem nowej informacji.

Przestaniem ¢wiczen zawartych w tej czesci publikacji jest zatem uwrazliwienie na sam fakt posia-
dania stereotypéw, dostrzegania zrédet ich pochodzenia i sposobéw reagowania na nie. Celem zaje¢ jest
przyjrzenie sie stereotypom: czym sg, skad sie biora, jak wptywaja na funkcjonowanie ludzi pochodzacych
zinnych kultur oraz jakie niosa konsekwencje. W ¢wiczeniu,Tre$¢ moich stereotypdw” uczestnicy rozwijaja

19) Matsumoto D., Juang L.: Psychologia miedzykulturowa. GWP 2007, s. 94
20) Aronson E., WilsonT., Alert R.: Psychologia spoteczna, serce i umyst. Zysk | Spétka, s. 543.
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swoje umiejetnosci radzenia sobie ze stereotypami w kontakcie miedzykulturowym i analizuja ten obszar
z dwodch perspektyw: whasnych stereotypoéw i stereotypdw oséb odmiennych kulturowo. Uczestnicy
wspdlnie zastanawiaja sie, co mozna zrobi¢, by by¢ gotowym na prace ze stereotypami.

Cwiczenia proponowane w tej czesci zostaly utozone tak, aby pozwoli¢ uczestnikom pracowaé
w trzech obszarach: wiedzy, emocji i zachowan. Uzasadnione jest to tym, ze procesy stereotypizacji
i uprzedzen zawieraja w sobie te trzy komponenty. Przykladowo, stereotyp zawiera pewna wiedze
na temat jakiej$ grupy (np.,co$ wiem na ich temat”). Dodatkowo, stosunek do tej grupy moze by¢
nacechowany emocjonalnie (np.,lubie ich sposéb bycia”). Natomiast emocje te moga prowadzi¢ do
okreslonych zachowan (np. ,spotkam sie z nimi w najblizszym czasie”). Podczas warsztatu znajdzie sie
czas, by popracowac nad tym, skad bierze sie ta wiedza, jak emocje wptywaja na proces oceny oraz do
jakich zachowan moga prowadzi¢ stereotypy. Konsekwencja stereotypowego myslenia sg uprzedzenia
i zachowania dyskryminacyjne. A te nie powinny mie¢ prawa bytu w umysle Swiadomego cztowieka.

Uprzedzenie?' to sklonno$¢ do formutowania pochopnych sadéw na temat innych na
podstawie ich przynaleznosci grupowej. Innymi stowy, ludzie uprzedzeni spostrzegaja
innych wylacznie przez pryzmat stereotypow.

Dyskryminacja odnosi sie do niesprawiedliwego traktowania innych ze wzgledu na ich przyna-
leznos¢ grupowa, etniczna, religijng badz narodowa.

Réznica miedzy uprzedzeniami a dyskryminacja to réznica miedzy
mysleniem/ odczuwaniem (uprzedzenia) a dziatlaniem (dyskryminacja).

Cwiczenie, Zréb krok do przodu” dotyczy konsekwencji procesu dyskryminacji, jakim jest wyklu-
czenie spoteczne. Jest to symulacja sytuacji spotecznej, w ktérej uczestnicy najpierw doswiadczaja
podziatéw w spoteczenstwie, a nastepnie zastanawiajg sie, jaki wplyw na te podziaty maja stereotypy.
Kazdy z uczestnikéw wcielajac sie w role, ma okazje pracowa¢ nad swoimi emocjami w kontekscie
nierébwnych szans awansu spotecznego.

Wykluczenie spoleczne jest najczesciej efektem dyskryminacji opartej na pochodzeniu
kulturowym czy etnicznym, niepetnosprawnosci, orientacji seksualnej, itp. Zwykle
wykluczenie spoteczne owocuje ubéstwem, wzajemna wrogoscia i wykluczeniem

z dostepu do edukacji, opieki zdrowotnej, itd. Mozna méwi¢ o wykluczeniu
instytucjonalnym, kiedy wynika z systemu prawnego.

21) Matsumoto, op.cit., s. 107.
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CIWI'CIZEENI'A

PROCESY STEREOTYPIZACIJI
WYKLAD

Ewa Kownacka
CELE

Dostarczenie wiedzy na temat proceséw stereotypizacji, podstawowych pojec: stereotyp, uprzedzenia, dys-
kryminacja, wykluczenie spoteczne, skutkéw stereotypizacji

CZAS TRWANIA 45 minut

UCZESTNICY

Cwiczenie szczegdlnie zalecane uczestnikom pochodzacym zizolowanych grup spotecznych badz posiadajacych
mata wiedze na temat réznic w spoteczenstwie. Moze by¢ realizowane bez wzgledu na poziom wyksztatcenia
uczestnika i doswiadczenia zawodowe.

POTRZEBNE MATERIALY

1. Prezentacja w programie PowerPoint, laptop i rzutnik multimedialny
2. Kserokopie ¢wiczenia z kropkami i dtugopisy dla kazdego uczestnika
3. Flipczarti markery

5. Tas$ma klejaca, nozyczki

SZCZEGOLNIE WAZNE

Dostarczenie uczestnikom wiedzy na temat mechanizméw powstawania i funkcjonowania stereotypdw w tym
momencie warsztatu jest szczegdlnie wazne. Wiedza o powszechnosci stereotypdw oraz o ich automatycznym
uruchamianiu sie w najrézniejszych sytuacjach pozwala na bardziej wnikliwg diagnoze tresci swoich wtasnych
stereotypéw. W przeciwnym razie — czyli bez wystarczajacego wsparcia wiedza — w dalszej cze$ci warsztatow
uczestnicy mogliby zaprotestowad, ze nie maja zadnych stereotypdw, ani uprzedzen.

Wyktad nie wymaga specjalnego zintegrowania grupy — mozna go prowadzi¢ w kazdej fazie rozwoju
grupowego.
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PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE
Zapros uczestnikéw na wyktad dotyczacy stereotypow.
2. PRZEBIEG

Wyktad

Zapoznaj uczestnikdw z najwazniejszymi watkami zwigzanymi ze stereotypami, uprzedzeniami i dyskryminacja
Pojecie kategoryzacji, stereotypu, uprzedzenia i dyskryminacji

Wptyw stereotypowej wiedzy na nasze oczekiwania

Tendencja do dostrzegania zwigzku, tam gdzie go nie ma — niebezpieczna moc iluzorycznej korelacji
Procesy miedzygrupowe

Podstawowy bfad atrybugji

Skutki postrzegania grup w kategoriach my - oni

Faworyzowanie grupy wtasnej

Skutki stereotypéw

Co chroni przed postugiwaniem sie stereotypami

Jak mozna przetamac stereotyp

W jakich sytuacjach stereotypy uruchamiaja sie najszybciej i najwyrazniej

00000000000

Zadanie na zakonczenie wyktadu

Na zakonczenie zapro$ uczestnikdw do rozwigzania matej tamigtéwki.

Rozdaj im kartki z kilkoma - kilkunastoma kwadratami.

Powiedz, ze punkty nalezy potaczy¢ 4 prostymi liniami, nie odrywajac dtugopisu od kartki.

Pewnie nie uda sie to za pierwszym razem, dlatego kwadratow jest wiecej, na kolejne proby.

Popros, aby kazda proba byfa rysowana w nowym kwadracie - pozwoli to na przesledzenie strategii
stosowanej do rozwigzania zadania.

Powiedz, ze zanim dojdzie sie do rozwigzania, z pewnoscia trzeba bedzie zapetni¢ kilka, a moze nawet
wszystkie kwadraty.

Jesli ktos rozwiagze zadanie, pole¢, aby nie pokazywat rozwigzania innym.

Poinstruuj, by uczestnicy pracowali nad rozwigzaniem samodzielnie.

W tym ¢wiczeniu nie chodzi o szybkos¢ znalezienia rozwigzania, tylko o strategie poszukiwania rozwigzania.
Wazne, zeby kazdy miat to doswiadczenie.

O  Pozwdl, by uczestnicy poczuli frustracje, ale caty czas zachecaj ich do kolejnych préb.

© W momencie, kiedy wiekszos¢ zakorczy zadanie, zapro$ osobe, ktéra rozwigzata zadanie, by zaprezentowata je.

o 00000

000

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

O Usiadzcie wszyscy razem i zapytaj uczestnikdw:
- Dlaczego tak trudno byto rozwigzac to zadanie?

© Zainicjuj dyskusje, naprowadzajac na nastepujace elementy: socjalizacja — utrwalony sposéb myslenia,
szkota, linijki, kratki, nie wychodzi¢ poza obrys, przekraczanie granic jest raczej oceniane negatywnie,
granice tutaj ponadto wyznaczone podwdjnie — grupowanie kropek w kwadrat i ramka.

O Zapytaj uczestnikdw, jakie strategie stosowali? Niech jedna lub kilka oséb podejdzie do flipczarta i zapre-
zentuje swoje strategie.

© Najprawdopodobniej bedzie to ciagte powtarzanie podobnej strategii - rysowanie po kwadracie - zjawisko
fiksacji.

O Zapytaj: Czemu tak trudno porzuci¢, zmieni¢ wyprébowac nowa strategie?

O  Wyjasnij: Jesli w wiekszosci wypadkdéw w zyciu strategia jest skuteczna, bedziemy jg uparcie stosowac
i powtarzad, nie poszukujac nowej, nawet jak okazuje sie w danym momencie nieskuteczna.

© Porzucenie sprawdzonego sposobu mogtoby by¢ zbyt kosztowne.

O Tak samo jest ze stereotypami, trzymamy sie ich, mimo ze czesto wcale nam nie pomagaja.
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ZALACZNIKI

1. Cwiczenie z kropkami

Wzér do zadania z kropkami

a )
° ° °
° ° °
° ° °
G v,

Poprawne rozwigzanie:

k. ( ] .U

Wzér do zadania z kropkami najlepiej jest skopiowac tak, zeby byt powtdrzony okoto 15 razy na kartce A4.

Brocesyy
stereotypizacjil

na podstawie
Aronson E., Wilson T., Akert R.:
~Psychologia spoteczna, serce i umyst”
Zysk i Spétka 1997

e ——

Kategoryzacja

O Umyst - skapiec poznawczy
O Kategoryzacja - grupowanie bodzcéow
O Kategoryzacja spoteczna: MY — ONI

O Streotypizacja - generowanie
wyobrazen na temat danej grupy ludzi

Stereotypizacja

polega na generalizacji wyobrazen na temat danej
grupy ludzi;

najczesciej wyobrazenia te sa zalezne od tego, czy sg
zgodne z nasza norma. W obrebie danej kultury to, co
ludzie traktuja jako taka zgodnos¢ z norma, jest bardzo
do siebie podobne, czesciowo réwniez dla tego, ze taki
poglad jest powtarzany i rozpowszechniany przez
srodki masowego przekazu tej kultury
/Aronson/

Definicja

Stereotyp to uogoélnione przekonanie
dotyczace grup ludzi, a zwlaszcza ich
cech psychicznych i osobowosci.

Matsumoto
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Uprzedzenie

Uprzedzenie to sktonnos¢ do formutowania
pochopnych sadéw na temat innych na
podstawie ich przynaleznos$ci grupowej.

Innymi stowy, ludzie uprzedzeni spostrzegaja
innych wytacznie przez pryzmat stereotypow.

Pierwszym krokiem na drodze
do tworzenia uprzedzen
jest wykreowanie grup

(eksperyment Jane ELLIOT)

Podstawowy biad atrybucji

O ktory wszyscy popetniamy, kaze nam
sadzi¢, ze za zachowaniem obserwowanym
u innego cztowieka stoja tylko i wylacznie
jego intencje.

O Przeceniana jest rola czynnikow
wewnetrznych, a zupetnie niedoceniana
jest rola uwarunkowan kulturowych.

Eksperyment Jane Elliot

O Lata 60. XX wieku
O Niebieskie oczy — brazowe oczy

O Elliot wykazala, ze dzieci bardzo tatwo
uczg sie praktyk dyskryminacyjnych na
podstawie informacji

Eksperyment Elliot

dowiédt szkodliwosci stereotypow
i uprzedzen

oraz wykazat, ze

skoro mozna je sobie przyswoic
to mozna sie ich takze oduczy¢!

Dyskryminacja

Dyskryminacja odnosi sie do
niesprawiedliwego traktowania innych,
ze wzgledu na ich przynaleznos¢ grupowa,
etnicznay, religijng badz narodowa lub inng

(eksperyment Tajfel i wspotpracownicy).

Grupy minimalne Tajfela

O Losowy do grup,styl Klee”
»Sstyl Kandinsky’ego”

Whiosek

O Nawet, gdy powody zréznicowania sg
minimalne, to bedac cztonkiem wiasnej grupy,
pragniesz pokonac cztonkéw grupy obcej,
traktujac ich niesprawiedliwe, poniewaz taka
krytyka stuzy budowaniu wtasnej samooceny

Réznica miedzy uprzedzeniami
a dyskryminacja

to réznica miedzy

O mysleniem / odczuwaniem
(uprzedzenie), a

O dziataniem (dyskryminacja)
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Uprzedzenia czesto sa powigzane
z dyskryminacja, ale nie zawsze!

wg Mertona (1968):
Osoby wolne od uprzedzenn moga
dyskryminowac innych lub tego nie
robi¢, a osoby skfonne do dyskryminagji,
moga lecz nie musza by¢ uprzedzone

Stereotyp jest normalnym i nieuniknionym
nastepstwem naszego codziennego
funkcjonowania poznawczego

(van der Berghe,1981)

ale

uprzedzenie i dyskryminacja juz NIE

Dwustopniowy model poznawczego
przetwarzania stereotypow

O Automatyczne przetwarzanie - pojawia
sie bez udziatu sSwiadomosci, gdy pojawia
sie odpowiedni bodziec to automatycznie
uruchamia on w naszej gtowie stereotyp
udostepniony przez nasza pamiec

O Kontrolowane przetwarzanie (uwaznosc)
pojawia sie przy udziale Twej Swiadomosci.

Zmienianie stereotypowych
przekonan nie jest latwe!

Ewentualna zmiana stereotypu zalezy od
tego, w jaki sposob zostaje przedstawiona
nowa niezgodna ze stereotypem informacja

(Weber i Crocker)

Trzy modele zmiany stereotypu

Model buchalteryjny

O Informacja niezgodna ze stereotypem,
prowadzi do przeksztatcenia tego
stereotypu

Trzy modele zmiany stereotypu

Model przeksztalceniowy

O Informacja niezgodna ze stereotypem,
prowadzaca do radykalnej jego zmiany

Trzy modele zmiany stereotypu

Model wyksztalcenia stereotypu
nizszego rzedu

O Informacja niezgodna ze stereotypem,
prowadzi do stworzenia stereotypu
nizszego rzedu, w celu przyswojenia
tej informacji, bez koniecznosci
zmieniania poczatkowego stereotypu

Trwalosé stereotypow

Najbardziej skuteczne modele
O buchalteryjny

O wyksztatcanie sterwotypu
drugiego rzedu

Model przeksztatceniowy okazat sie
nieskuteczny!
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STEREOTYPY
MINIWYKLAD

Kinga Biatek, Marta Piegat-Kaczmarczyk
CELE
1.  Uporzadkowanie i przypomnienie pojec: stereotyp, uprzedzenie, dyskryminacja

CZAS TRWANIA 15 minut

UCZESTNICY

Uczestnicy powinni posiada¢ wiedze na temat stereotypow i procesow stereotypizacji, wykfad ten ma zadanie
przypomniec i uporzadkowac pojecia przed kolejnymi ¢wiczeniami.

POTRZEBNE MATERIALY

1. Prezentacja w programie PowerPoint — miniwyktad o stereotypach
2. Laptop i rzutnik multimedialny

SZCZEGOLNIE WAZNE

Miniwyktad moze stuzy¢ jako wprowadzenie do réznego rodzaju ¢wiczen, ktérych realizacja wymaga od
uczestnikéw takiej wiedzy.

PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE
Zapros uczestnikéw do wystuchania miniwyktadu. Zache¢ do zadawania pytan.

2. PRZEBIEG

Poprowadz miniwykfad dotyczacy proceséw stereotypizacji. W prezentacji powinny znalez¢ sie definicje naste-
pujacych pojeé: stereotyp, stereotyp kulturowy, uprzedzenie, dyskryminacja, wykluczenie spoteczne, zrédta
stereotypdw, wiedza kulturowa, kultura w rozumieniu psychologii miedzykulturowej. Przy tworzeniu definicji
mozesz odwotac sie do stownika poje¢ w tej publikacji.

Zwrd¢ uwage na:

- dookreslenie poje¢ w omawianym zakresie

- podanie zrodet wiedzy

- odwotywanie sie do wczesniejszych ¢wiczen oraz do sytuacji z zycia.

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE
Dopytaj uczestnikow, czy ktdres pojecia sa dla nich niejasne i wyjasnij je.
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PROPONOWANA LITERATURA

1. Borowiak, A., Szarota, P. (red.) (2004) Tolerancja i wielokulturowos¢. Warszawa: Wydawnictwo SWPS

Academica.
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/MINIWYKLAD/
na podstawie

David Matsumoto, Linda Juang
~Psychologia miedzykulturowa” GWP 2007

T T T ——— T T —

Definicja

Stereotyp to uogélnione przekonanie
dotyczace grup ludzi, a zwtaszcza ich cech
psychicznych i osobowosci

Matsumoto

Uprzedzenie

Uprzedzenie to sktonnos¢ do formutowania
pochopnych sadéw na temat innych na
podstawie ich przynaleznosci grupowej.

Innymi stowy, ludzie uprzedzeni spostrzegaja
innych wylacznie przez pryzmat stereotypow.

Dyskryminacja

Dyskryminacja odnosi sie do
niesprawiedliwego traktowania
innych, ze wzgledu na ich
przynaleznos¢ grupowa, etniczna,
religijna badz narodowa.

Réznica miedzy uprzedzeniami
a dyskryminacja

to réznica miedzy

O mysleniem / odczuwaniem
(uprzedzenie), a

O dziataniem (dyskryminacja)

Uprzedzenia czesto s powigzane
z dyskryminacja, ale nie zawsze!

wg Mertona (1968):

Osoby wolne od uprzedzen moga
dyskryminowac innych lub tego nie robi¢,
a osoby sklonne do dyskryminacji, moga
lecz nie musza byc¢ uprzedzone
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Eksperyment Jane Elliot

Stereotyp jest
normalnym i nieuniknionym
nastepstwem naszego codziennego
funkcjonowania poznawczego
(van der Berghe,1981)

O Lata 60. XX wieku
O Niebieskie oczy — brazowe oczy

O Elliot wykazala, ze dzieci bardzo tatwo
ale ucza sie praktyk dyskryminacyjnych

na podstawie informacji
uprzedzenie i dyskryminacja juz NIE

Eksperyment Elliot

dowiodt szkodliwosci stereotypow
i uprzedzen

oraz wykazat, ze

skoro mozna je sobie przyswoic
to mozna sie ich takze oduczy¢!




Rozdziat IV. Stereotypy, uprzedzenia, dyskryminacja

ZROB KROK DO PRZODU
Symulacja

Na podstawie:
Pakiet edukacyjny:,Kompas. Edukacja o prawach cztowieka w pracy z mtodzieza", Rada Europy, 2005

CELE
1. Poznanie mechanizméw dyskryminacji i wykluczenia spotecznego.

2. Rozwijanie swiadomosci réznic w spoteczenstwie.
3. Ksztattowanie postawy wrazliwosci na nieréwnos¢ szans i mozliwosci.

CZAS TRWANIA 90 minut

UCZESTNICY

Cwiczenie zalecane uczestnikom pochodzacym z izolowanych grup spotecznych badz posiadajacych mata
wiedze na temat réznic w spoteczenstwie. Moze by¢ realizowane bez wzgledu na poziom wyksztatcenia
uczestnika i doswiadczenie zawodowe.

POTRZEBNE MATERIALY

1. Paski papieru z rolami w liczbie odpowiadajacej liczbie uczestnikéw, odpowiednio do ptci uczestnikow.
2. Lista twierdzen do przeczytania dla prowadzacego

3. Dwa pudetka do losowania rél - meskich i zenskich.

4. Kartki papieru i dtugopisy dla kazdego z uczestnikéw

5. ldentyfikatory w liczbie odpowiadajacej liczbie uczestnikow

6. Duza sala, w ktérej uczestnicy moga swobodnie ustawic sie w jednym rzedzie i aby przed nimi byta pusta

przestrzen
7. Prezentacja w programie PowerPoint,Procesy stereotypizacji”

SZCZEGOLNIE WAZNE

1. W prowadzeniu tego ¢wiczenia przydatna bedzie tres¢ pojec: wykluczenie spoteczne, marginalizacja,
dyskryminacja (zob.: Stownik pojec)

2. Podczas przygotowywania materiatéw (rél do odegrania i sytuacji do przeczytania) nalezy pamietac aby:
- role byty przygotowane w wystarczajacej liczbie i odpowiednio do ptci uczestnikow,

- zaréwno role, jak i sytuacje powinny by¢ aktualne i odnoszace sie do sytuacji w kraju, spoteczenstwie
oraz dostosowane do doswiadczen grupy, z ktérg bedziesz pracowac.

3. Cwiczenie to angazuje emocje - wcielanie sie w role moze przypominac realne sytuacje. Zatem zaleca
sie przeprowadzanie ¢wiczenia w grupach o zwiekszonym poczuciu bezpieczenstwa, ktérych cztonkowie
juz sie dobrze znaja. Po wykonanym ¢wiczeniu przed jego omoéwieniem, nalezy umiejetnie wyprowadzi¢
uczestnikéw z ich rél. Zaleca sie, by ¢wiczenie realizowat trener z kwalifikacjami psychologa.

4. Niektdre osoby moga zniecheci¢ sie do odgrywania trudnej roli. Warto wtedy zacheci¢ uczestnikdéw
i poprosi¢, by postarali sie wyobrazi¢ sobie sytuacje odgrywanej osoby, najlepiej jak potrafia.
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PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Powiedz uczestnikom, ze ¢wiczenie jest bardzo wazne dla zrozumienia mechanizméw spotecznych - popros
wszystkich o uwage i wspétprace. Nastepnie poinformuj uczestnikéw, jaki przebieg bedzie miato to ¢wiczenie,
omoéw zasady wecielania sie w role i przejdz do ¢wiczenia.

2. PRZEBIEG

Do pudetek wtéz przygotowane wczesniej role, osobno meskie i zeriskie. Poinformuj grupe, iz za chwile zagraja
w gre, ktéra dotyczy tematyki wykluczenia. Popros$ uczestnikdw, by powaznie potraktowali swe role. Podejdz
do kazdego i pozwdl wylosowac jedna kartke (kobiety losuja role kobiece, a mezczyzni meskie). Na kartce
znajduje sie rola, w ktéra kazda osoba powinna sie wcieli¢. Kazdy w ciszy odczytuje swa role, wazne, by rél tych
nie pokazywano innym. Nalezy wymysli¢ swoje imie i biografie. Popro$ uczestnikéw, aby przez 5-7 minut na
kartkach udzielili odpowiedzi (tylko dla wiasnej wiadomosci) na nastepujace pytania:

Jak wyglada twoje codzienne zycie?

Jak wygladato twoje dziecinstwo?

-  Corobisz w wolnym czasie?

Czego w zyciu sie obawiasz?

Uczestnicy przyklejaja sobie identyfikatory z napisanymi imionami osdb, w ktére sie wcielaja. Kiedy wszyscy

skoriczg pisac swoje biografie, pole¢, by ustawili sie w jednej linii w rzedzie, na koncu sali (obok siebie). Wazne

jest, by kazdy z uczestnikéw miat przestrzen przed soba. Stari naprzeciwko grupy i powiedz, ze za chwile prze-

czytasz serie twierdzen. llekro¢ ktos zgodzi sie z tym twierdzeniem, powinien zrobi¢ maty krok do przodu. Jesli

ktos nie zgodzi sie z tym stwierdzeniem, powinien sta¢ w miejscu. Przeczytaj stwierdzenie, dajac troche czasu

na zastanowienie sig; zadbaj, by byta cisza. (Przyktady niektérych rél i twierdzen znajduja sie w zatacznikach.)

Po zakonhczeniu czytania twierdzen popros, by wszyscy zapamietali miejsce, w ktdrym stojg; zakoncz czes¢

wcielania sie w role.

Nastepnie przejdz do ewaluadji, ktérej celem jest:

- dyskusja na temat tego, co waznego wydarzyto sie w tej grze;

- wyprowadzenie uczestnikow z roli - najpierw kazdy z nich opowiada, kim byt w grze i jak sie z tym czut,
nastepnie dbasz, by nikt nie pozostat z uczuciem negatywnym;

- podsumowanie ¢wiczenia — na ile ¢wiczenie to pokazuje procesy, ktére zachodza w spoteczenstwie?

Zaproponuj dyskusje na temat wykluczenia i dyskryminacji — czy jedynie nieréwnos¢ spoteczna powoduje
wykluczenie? Jaka role petnia tu stereotypy? Na ile marginalizacja jest wynikiem dziatan grupy mniejszosciowej,
a na ile wiekszosciowej?

PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

Zamknij ¢wiczenie omoéwieniem mechanizmoéw dyskryminacji — przywotaj eksperyment Jane Elliot i Grup
minimalnych Tajfela (Klee vs. Kandinsky) — oméw role stereotypow w procesie osiggania awanséw spotecznego.
Odwofaj sie do zjawiska ,spetniajacego sie proroctwa’, ktébrego mechanizm maéwi, ze:

- ludzie maja okreslone wyobrazenia i oczekiwania dotyczace innej osoby, co

- wptywa na ich postepowanie wzgledem tej osoby, ktére

- powoduje, ze zachowuje sie ona w spos6b zgodny z ich wyjsciowymi oczekiwaniami.

Przy omawianiu postuz sie wybranymi slajdami z prezentacji ,Procesy stereotypizacji”.
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ZALACZNIKI

Role dla kazdego z uczestnikow (do wyciecia i rozdania indywidualnie). Przyktadowa lista rol:

Jestes bezrobotng, samotng matka.

Jestes$ corka menedzera lokalnego banku. Studiujesz ekonomie na uniwersytecie.

Jestes mtoda Arabka, mieszkajaca z rodzicami w Polsce; rodzice sg bardzo religijnymi ludzmi.

Jestes mtodym, niepetnosprawnym mezczyzng, ktéry moze sie porusza¢ wytacznie na wozku
inwalidzkim.

Jeste$ 17-letnig dziewczyng - Cyganka, ktdra nigdy nie skonczyta szkoty podstawowej.

Jestes pracownica duzej korporacji, chorg na trudna w leczeniu chorobe skéry.

Jestes 24-letnim uchodzcg z Afganistanu.

Jestes nielegalnym imigrantem z Wietnamu, pracujesz na stadionie.

Jeste$ przewodniczacym mtodziezowego oddziatu partii politycznej, (ktérej partia ,matka” jest teraz
u wiadzy).

Jestes$ synem tureckiego imigranta, ktéry prowadzi z sukcesem punkt fast food.

Jestes corka amerykanskiego ambasadora w Polsce.

Jestes$ whascicielem firmy importujgco-eksportujacej, odnoszacej sukcesy.

Jestes dziewczyna mtodego artysty uzaleznionego od alkoholu.

Jeste$ 19-letnim synem rolnika mieszkajagcym w matej gorskiej wiosce.

Jestes dozorcg na uczelni.

Jestes dobrze wyksztatcong kobietg, pracujaca na stanowisku kierowniczym.

Jestes stawnym psychoterapeuta, udzielasz czesto wywiadoéw w prasie.

Jeste$ 40-letnim Zydem, ktdry organizuje wycieczki do Izraela.

000000000000

Lista sytuacji i wydarzen (przyktady)

Nigdy nie spotkaty ciebie Zzadne powazne problemy finansowe.

Masz mite mieszkanie lub dom z linia telefoniczna i telewizorem.

Czujesz, ze twdj jezyk, religia i kultura sa respektowane w spoteczenstwie, w ktérym mieszkasz.
Czujesz, ze twoja opinia w sprawie politycznych kwestii sie liczy, i stucha sie twoich pogladéw.
Inni ludzie konsultuja sie z toba w réznych sprawach.

Nie boisz sie by¢ zatrzymana/ym przez policje.

Wiesz, gdzie zwrécic sie po rade lub pomoc, jesli tego potrzebujesz.

Nigdy nie czutes sie dyskryminowany z powodu swojego pochodzenia.

Otrzymujesz odpowiednig ochrone socjalng i medyczna, zgodnie ze swoimi potrzebami.
Mozesz wyjechac na wakacje przynajmniej raz w roku.

Mozesz zaprosi¢ przyjaciét na obiad do domu.

Masz interesujace zycie i masz pozytywne nastawienie do przysztosci.

PROPONOWANA LITERATURA

Brander, P, Gomes, R., Ken, E., Lemineur, M-L, Oliveira, B., Ondrackova, J., Surian, A., Suslowa, O. (2005)
Kompas. Edukacja o prawach cztowieka w pracy z mfodziezq. Warszawa: Stowarzyszenie dla Dzieci i Mfodziezy
Szansa, Centralny Osrodek Doskonalenia Nauczycieli.

Kapuscinski, R. (2006) Ten Inny. Krakéw: Wydawnictwo Znak.




Warsztaty kompetencji miedzykulturowych - podrecznik dla trenerow

W GRUPIE | POZA GRUPA

Zespot autorek

CELE

1. Uswiadomienie uczestnikom jak silnie zakorzeniona jest w cztowieku potrzeba przynaleznosci do grupy.
2. Refleksja nad zjawiskiem poczucia przynaleznosci oraz wykluczenia spotecznego.

CZAS TRWANIA 60 minut / 15-16 oséb

UCZESTNICY

Cwiczenie moze by¢ realizowane bez wzgledu na poziom wyksztatcenia uczestnikéw i ich do$wiadczenie
zawodowe.

POTRZEBNE MATERIALY

1. Kilka rodzajow naklejek (moga to by¢ biate karteczki z réznokolorowymi kropkami, o réznych ksztattach,
w tym samym kolorze)i. Wazne, zeby tacznie byto ich tyle, ilu jest uczestnikéw)
2. Flipczarty i markery

SZCZEGOLNIE WAZNE

1. Do przeprowadzenia tego ¢wiczenia
potrzebna jest wiedza na temat proceséw
grupowych, zjawiska przynaleznosciiwyklu-
czenia spotecznego. Trener powinien miec¢
kwalifikacje psychologa.

2. Cwiczenie moze by¢ realizowane w zasadzie
na kazdym etapie rozwoju grupy (poza faza
kryzysu). Trzeba jednak zwrdci¢ uwage na
to, komu przydzielony zostanie znaczek nie
kwalifikujacy go do zadnej grupy. Powinna
by¢ to osoba, co do ktérej nie ma obaw, ze
bedzie to dla niej zbyt silne przezycie. Uczest-
nik wyrdzniajacy sie aktywnoscia i pogoda
ducha, z pewnoscia lepiej zniesie role samot-
nika i jednostki wykluczonej przez rézne
grupy, niz osoba skryta, introwertyczna.

3. Wzaleznosciod specyfikigrupyiich doswiad-
czeh zawodowych mozna w rézny sposéb
kierowa¢ oméwieniem tego ¢wiczenia.
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PRZEBIEG, KROK PO KROKU

WPROWADZENIE

Zapros uczestnikéw do wspdlnego udziatu w grze.
Uprzedz, ze jedna z jej zasad jest to, ze prowadzacy tylko raz przekazuje krétka instrukcje, po czym milknie,
i nie udziela juz zadnych wskazéwek

PRZEBIEG

Popros uczestnikow, by ustawili sie w kregu, blisko siebie, ramie w ramig, twarza do $rodka kofa.
Powiedz, ze kazdemu przykleisz na plecy karteczke z jakim$ oznaczeniem.

Popros, by w czasie kiedy przyklejasz karteczki, nikt nie podgladat, za chwile bedzie mozna zobaczy¢, co
tam jest.

Pamietaj, ze wiekszos$¢ znaczkdw powtarza sie, tworzac mniejsze i wieksze grupy, ale jeden z nich wystepuje
tylko raz.

Kiedy wszyscy maja juz naklejki na placach przekaz grupie instrukcje:,Macie za zadanie utworzy¢ zespoty,
bez zdejmowania naklejek z plecéw i bez komunikowania sie stowami’.

Instrukcja jest taka krotka, by pokazac¢ jak silnie zakorzeniong mamy potrzebe przynaleznosci do grupy
- uczestnicy bowiem zaczynaja tworzy¢ grupy, kierujac sie przyklejonymi etykietkami.

Jedne grupy tacza sie bardzo szybko, inne wolniej, uczestnicy kraza po sali poszukujac,swoich”.
Uczestnicy pomagaja sobie wzajemnie, na ré6zne sposoby.

W koncu powstaje kilka grup, ale jeden uczestnik nie znajduje miejsca w zadnej z nich i do zadnej nie
pasuje.

Kiedy wida¢, ze zostata juz tylko jedna osoba, a pozostate naleza do réznych grup - pozwol uczestnikom
przez chwile doswiadczy¢ tej sytuacji.

Niech kazdy, mimo zamieszania, zauwazy te jedng osobe, niech jeszcze poprébuja jej pomaoc.
Przewaznie kto$ bedacy juz w grupie nie wytrzymuje i ,przygarnia” samotnika do swojej grupy.

W tym momencie konczy sie symulacja i mozna przejs¢ do oméwienia.

PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

Omowienie gry na forum

Zapytaj uczestnikow:

- Jak sie czuja teraz, a jak w czasie gry.

- Jakie emocje towarzyszyty im na poszczegdlnych etapach - w momencie przyklejania znaczkéw,
w momencie poszukiwania swojej grupy?

- Najakiej podstawie zostaty stworzone grupy? Popros o wyjasnienie klucza doboru do grup: czy wszyscy
w grupie mieli mie¢ ten sam kolor, czy kazdy miat mie¢ inny?

- W jaki sposéb sie komunikowali, jak sobie pomagali?

- Co czuli, kiedy juz udato im sie dotgczy¢ do grupy?

- Co mysleli o osobie, ktéra nie dotaczyta do zadnej grupy?

Popros$ o opowiedzenie o tych odczuciach i emocjach z perspektywy osoby wykluczonej.

Powiedz, ze na tym konczysz symulacje i jej omowienie. Teraz, nadal w grupach zastanowicie sie nad

powigzaniem wnioskéw z ¢wiczenia z rzeczywistoscia, w jakiej pracujg uczestnicy.

Omowienie w grupach

Popros uczestnikéw o stworzenie 4-5 osobowych grup.

Niech kazda grupa zastanowi sie i zapisze na flipczarcie powody wykluczenia spotecznego: pochodzenie,
religia, status spoteczny, ekonomiczny.

Powiedz, by w szczegdlnosci skupili sie na tych przyczynach wykluczenia, ktére dotycza klientow uczest-
nikéw (Romowie, uchodzcy, niepetnosprawni).

Kazda grupe popros$ o przedstawienie wynikow ich dyskusji — wszystkie czynniki mogace powodowacd
wykluczenie spisz na wspdlnym flipczarcie.

Zastanowcie sie razem, ktére z nich sa najsilniej zakorzenione w naszej Swiadomosci.
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TRESC MOICH STEREOTYPOW
Cwiczenie i dyskusja

Zespot autorek

CELE

1. Eksploracja, identyfikacja, weryfikacja stereotypow wtasnych.
2. Pokazanie spotecznej powszechnosci stereotypdw.

CZAS TRWANIA 80 minut

POTRZEBNE MATERIALY

1. Kartki A4 - po 5 dla kazdego uczestnika
2. Flipchart, flamastry, tasma klejaca

SZCZEGOLNIE WAZNE

Szczegdlnie istotne jest zwrécenie uwagi, aby wsrdd uczestnikéw nie byto 0séb z grup stereotypizowanych
badZ zwigzanych z takimi grupami przez dalsze pokrewienstwo lub matzenstwo i ktére mogtyby reagowac
negatywnymi emocjami na podawane przykfady stereotypow.

PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

O Powiedz uczestnikom, ze w toku tego ¢wiczenia przyjrzymy sie stereotypom, ktére by¢ moze nosimy
w sobie, czesto nie bedac tego swiadomymi.

© Przypomnij, ze stereotypy sa zjawiskiem pierwotnym, bardzo naturalnym, i ze tkwig w kazdym z nas.

O Podkresl, ze Swiadomos¢ tresci swoich stereotypdw pozwala nad nimi panowac; dzieki niej stereotypy nie
przerodzg sie w uprzedzenia i w dyskryminacje.

O Uprzedz uczestnikéw, ze w tym ¢wiczeniu beda duzo pisali i liczyli.

2. PRZEBIEG

PRACA INDYWIDUALNA
O Rozdaj uczestnikom kartki i popros, by kazdy, sam dla siebie, sporzadzit liste:
- narodowosci i grup spotecznych, z ktérymi pracuje,
- narodowosci i grup spotecznych, ktére zna i stereotypizuje,
- narodowosci i grup spotecznych, ktdre sg stereotypizowane w jego/jej sSrodowisku pracy.
O Nastepnie, kazdy uczestnik po kolei wymienia jedng narodowos$é/grupe ze swojej listy (nie ujawniajac,
z ktorej kategorii).
O Zapisuj je na flipczarcie. Rundka trwa dopdki nie wyczerpig sie listy uczestnikéw.
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O Jesli grup/narodowosci bedzie wiecej niz 15, utwoérzcie ranking. Popros, by uczestnicy podnosili
rece, jesli mieli dang narodowosé/grupe na swojej liscie. Wybierz 15 najczesciej powtarzajacych sie
narodowosci/grup.

© Jesli grup za mato, dodaj wybrane przez siebie.

O Jeslijest ich wystarczajaco, kontynuuj ¢wiczenie.

© Niech kazdy uczestnik przepisze liste na oddzielng kartke, wedtug wzoru na umieszczonego na flipczarcie:
po lewej stronie wypisane narodowosci, a po prawej trzy kolumny z opisem: rodzina, wspétpracownicy,
sasiedzi.

© Niech kazdy uczestnik przygotuje swoj ranking — od najbardziej pozadanej osoby (jako cztonek rodziny,
wspotpracownik, sgsiad) do najmniej — 1 oznacza najbardziej pozadana osoba, 15 - najmnie;j.

O Nastepnie kazdy wybiera trzy najbardziej i trzy najmniej pozadane osoby w kazdej kategorii.

© Przepisuje swoje wybory na trzy kartki — kazda kategorie na osobnej kartce — zaznaczajac je cyframi
odpowiednio 1,2,3i13, 14, 15.

O Podkresl, ze wazne jest, by zrobi¢ to czytelnie, bo za chwile beda mie¢ w to wglad inni uczestnicy.

© Popros, by pod kazdym wyborem wypisali przynajmniej trzy cechy, ktére zadecydowaty o przypisaniu
danej osobie tego miejsca.

O Zaznacz, ze cechy te moga by¢ stereotypowe, ale moga tez wynika¢ z wiedzy kulturowej uczestnika na
temat konkretnych grup.

© Podkredl, ze to wazne, zeby odréznia¢ wiedze od stereotypu i ze wrécisz do tego w omdwieniu
¢wiczenia.

O  Zbierz wszystkie kartki do trzech pudetek - rodzina, wspétpracownicy, sasiedzi.

PRACA W POGRUPACH

© Podziel grupe na 3 podgrupy.

0 Kazda grupa bedzie miata za zadanie opracowanie wynikéw i p6zniej przedstawienie ich na forum. Wyniki
maja dotyczy¢ grup najbardziej pozadanych i najmniej pozadanych wraz z cechami, ktére zadecydowaty
o takiej pozycji.

© Popros grupy o zawieszenie flipczartéw w widocznym miejscu w sali.

© Daj czas na to, by kazdy przeczytat prace innych grup oraz by przez chwile zastanowit sie nad tym, na ile

wyniki na tablicy przedstawiajg jego wybory.

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE:

Zapros wszystkich uczestnikéw do kota i rozpocznij omoéwienie od pytan:

- Jakie macie refleksje, patrzac na te listy? Jakie macie pierwsze skojarzenia?

Wazne, jest aby na tym etapie oméwienia skierowac uwage uczestnika na powszechnosc i powtarzalnosc
stereotypow.

Pokieruj dyskusjg tak, abyscie porozmawiali o kulturowych mechanizmach powstawania stereotypéw,
a takze o ich transmisji miedzypokoleniowe;j.

Zapytaj uczestnikéw o ,ziarno prawdy” — tkwigce podobno w kazdym stereotypie. Skad sie ono bierze,
jak jest traktowane.

Co te nacje/grupy mogtyby mysle¢ (albo wiemy, ze mysla) o nas? Wiadomo przeciez, ze stereotypy dziataja
w obie strony.

Ktore z cech, tresci, w tym ¢wiczeniu byty faktem, stereotypem, uprzedzeniem, dyskryminacja.
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STEREOTYPY W MEDIACH
Zespot autorek
CELE
1. Poznanie krytycznej analizy materiatéw medialnych
2. Ksztattowanie umiejetnosci wyszukiwania rzetelnej wiedzy kulturowej oraz wynajdywania stereotypéw,

uprzedzen i dyskryminacji.

CZAS TRWANIA 45 minut /12-16 oséb

UCZESTNICY

Cwiczenie adresowane do uczestnikéw zaawansowanych - posiadajacych wiedze kulturowa (w zakresie wymia-
réw, norm, skryptdw i wartosci) i spotecznag w zakresie podstawowych pojec: stereotyp, procesy stereotypizacji,
uprzedzenie i dyskryminacja.

POTRZEBNE MATERIALY

1. Dwie kopie dwdch réznych artykutdéw prasowych
2. Kartki A4, flipczarty, dtugopisy, flamastry

SZCZEGOLNIE WAZNE

Nalezy dba¢, by uczestnicy stawiali wyrazna granice miedzy stereotypem a wiedzg kulturowa.
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PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Wyszukaj dwa artykuty z prasy codziennej, najlepiej z dwéch réznych gazet, dotyczacych aktualnej sytuacji
z udziatem os6b odmiennych kulturowo. Postaraj sie znalez¢ artykuty, w ktérych bedziesz potrafita/potrafit
podac przyktady wiedzy kulturowej. Jesli artykut jest obszerny, mozesz podzieli¢ go na dwie czescii przedstawic¢
do analizy dla kazdej grupy jedng czes¢. W tym wariancie warto jednak na koniec zaje¢ rozda¢ uczestnikom
inne artykuty, do poczytania w wolnym czasie, by pokazac im r6znorodnos¢ opiniotwérczych zrédet. Przygotuj
grupe do pracy z tekstem. Popros uczestnikdéw, ktérzy ewentualnie wczesniej czytali prezentowane przez ciebie
artykuty, by wzieli udziat w ¢wiczeniu starajac sie spojrze¢ na ich tres¢ z perspektywy krytycznego odbiorcy.

2. PRZEBIEG

Podziel uczestnikdw na 4 grupy. Rozdaj dwém grupom do analizy ten sam artykut (lub tg sama cze$¢ artykutu),
a pozostatym grupom - drugi artykut (lub jego druga czes¢). Zadaniem kazdej grupy jest zanalizowanie tekstow
i znalezienie:

- przyktadéw uzycia wiedzy kulturowej - jaka to wiedza, czego dotyczy?

- przyktadéw postugiwania sie stereotypem - czego dotycza? Na co wptywaja?

- przyktady manipulacji sadami czytelnika — w jakim celu moze to robi¢ autor

Nastepnie popros$ grupe o spisanie wnioskow.

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

PrzejdZ do omawiania: najpierw porozmawiajcie o refleksjach po lekturze pierwszego tekstu, potem drugiego.

W zaleznosci od artykutu, ktéry wybratas/wybrate$ do analizy, zwr6¢ uwage na:

- naile artykut opowiada o jednej osobie, a odnosi sie do catej grupy, z ktdrej ta osoba pochodzi;

- przyktady stereotypdéw - tresci, ktére sg nieprawdziwymi informacjami na temat danej grupy
kulturowej;

- przyktady wiedzy kulturowej - rzetelne, prawdziwe informacje na temat omawianej kultury;

- konstrukcje artykutu: czy artykut zawiera zdania ogdlnikowe, oceniajace, sugerujace, czy autor stosujac
ironie powinien uzywac stéw obrazliwych, itp.

Na zakonczenie dopytaj uczestnikéw, czy mogliby poleci¢ jakie$ aktualne artykuty, portale internetowe, insty-
tucje kultury prezentujace wiedze kulturowa.

ZALACZNIKI

Przyktady zdan z r6znych, autentycznych artykutéw, ktére mozna analizowac:

1. Podczas przestucharn [Afrykariczyk] byt usmiechniety i odprezony — poinformowat nas policjant prowadzqcy
dochodzenie.
Materiat do analizy:
- Po czym policjant wnioskowat odprezenie Afrykariczyka?
- Co wyraza usmiech w Afryce? - Odprezenie czy moze zazenowanie i niezrecznosc¢?

2. Boofurodzita sie w rodzinie muzutmarnskiej, zgodnie z lokalnym zwyczajem zostata obrzezana.
Materiat do analizy:
- Budowa zdania a manipulacja sagdami czytelnika: tresci w tym samym zdaniu sugeruja bliski zwia-
zek, podczas, gdy obrzezanie jest zwyczajem przedmuzutmanskim, praktykowanym tylko w czesci
Afryki — wsréd plemion Dogonéw i Bambaréw. W innych rejonach Afryki i na Potwyspie Arabskim nie
ma tego zwyczaju.
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Rytmiczne kotysanie stéw uktadanych,
powtarzanych na ulicy, w autobusie,

w barach, na drogach,

A tym bardziej w potsnie rannych godzin,
kiedy sSwiadomos< wynurza sie jak
diabelska gora.

Ale umialem robic to tylko po polsku,

w jezyku ktorego nikt nie rozumie...

& j_ Czestaw Mitosz, ,Spokéj”

RozdziatV

Komunikacja z osobami

odmiennymi kulturowo
W mojej pracy - wywiad
kulturowy, czym jesti jak
go przeprowadzi¢?







Rozdziatl V. Komunikacja z osobami odmiennymi kulturowo w mojej pracy...

Co znajdziesz w tym rozdziale?

1. Komunikowanie miedzykulturowe - wyktad wprowadzajgcy do komunikacji miedzykulturowej
- ujecie w kontekscie wymiaréw kulturowych.

2, Wprowadzenie do wywiadu kulturowego - wyktad dostarczajacy wiedze o podstawowych
zasadach prowadzenia wywiadu kulturowego.

3. Goscie i gospodarze - symulacja - identyfikujaca najwazniejsze czynniki wptywajace na efek-
tywnos¢ komunikacji miedzykulturowej.

4. Wywiad z Polakiem - symulacja - ¢wiczenie w bezpiecznych warunkach formutowania pytan
dotyczacych kultury.

5. Moja praca a dyskryminacja — ¢wiczenie identyfikujace wiasne zachowania stereotypizujace
i dyskryminujace.

6. Spotkanie z gosciem - wywiad kulturowy - ¢wiczenie przygotowujace scenariusz wywiadu;
prze¢wiczenie w trakcie zaje¢ z zaproszonym Gosciem - przedstawicielem innej kultury lub
ekspertem.

Czes¢ 1: Scenariusz wywiadu
Czes¢ 2: Rozmowa z gosciem

W psychologii spotecznej waznym tematem jest komunikacja interpersonalna, dla ktérej modelem
jest porozumiewanie sie dwdch oséb, o ktérych milczaco zaktada sie, ze naleza do jednej kultury. Mimo
to, takie porozumiewanie sie jest czesto konfliktowe i nieskuteczne, gtéwnie dlatego, ze interlokutorzy
stuchaja tylko siebie i nie przyjmuja tego, co druga strona ma do zakomunikowania. Brak umiejetnosci
lub checi przyjecia perspektywy drugiej strony nazywamy egocentryzmem.

Komunikacja interpersonalna =9 Egocentryzm

W komunikowaniu miedzykulturowym problemy sg bardziej fundamentalne. Obie strony dyskursu
z reguty postuguja sie odmiennymi, cho¢ milczaco przyjmowanymi przestankami (zatozeniami) na temat
wielu, a czasami wszystkich kwestii poruszanych w rozmowie. Z reguty kazda ze stron charakteryzuje wiec
etnocentryzm wlasnej perspektywy. Niezaleznie od tego, dodatkowo wystepuja problemy jezykowe?2.

Komunikacja miedzykulturowa =P Etnocentryzm

Umiejetne nawigzanie kontaktu i zadawanie pytan jest szczegdlnie istotne, gdy chcemy zbada¢
potrzeby danej grupy albo zdiagnozowa¢ trudnosci, jakich doswiadczaja jej cztonkowie. Stosujac
normy komunikacyjne przyjete we wtasnej kulturze w stosunku do osoby z innej kultury, mozemy
otrzymac zafatszowany obraz danej grupy i jej potrzeb, a proponowane przez nas rozwigzania beda
nieadekwatne i nieskuteczne.

W fazie przygotowywania sie do rozmowy z przedstawicielem innej kultury, zawsze trzeba
mie¢ na uwadze, ze nie kazdy zyje zgodnie z normami kultury z jakiej pochodzi oraz, ze dana osoba
moze by¢ w konkretnej fazie akulturacji, co przektada sie na ekspresje jej emocji i zachowanie podczas
rozmowy. Pamietanie o tym zapobiega uruchamianiu wtasnych stereotypoéw, ktére podbudowane
etnocentryzmem, dokonuja szybkiej, i niestety najczesciej niepochlebnej, oceny partnera naszego
miedzykulturowego dyskursu.

22) Boski P, Wykfady dla studentéw lll roku psychologii stosunkéw miedzykulturowych, SWPS, 2004.
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.(...) takie sady czesto pociggaja za soba negatywne emocje, ktére z kolei utrudniaja nam
podejmowanie konstruktywnych zachowan - stoja na przeszkodzie akceptowaniu réznici integrowaniu
sie z ludzmi, ktérzy sie od nas r6znig"?. Aby wyjs¢ poza ten zaczarowany krag samospetniajacego sie
proroctwa, nalezy uswiadomic uczestnikom czynniki utrudniajgce komunikacje miedzykulturowa.
Matsumoto wymienia:

Zaktadane podobienstwo - czesto uczestnicy interakcji miedzykulturowej zaktadaja, ze wszyscy ludzie
s jednakowi, zatem mysla i méwia tak samo, (ja, skoro jest mi przykro, nie usmiecham sig, inaczej czyni
zazenowany Wietnamczyk, ktéry wtasnie wtedy sie szeroko usmiecha).

Réznice jezykowe — wieloznaczne pojecia czesto sg przyczyng nieporozumien nawet dla tych, ktérzy
wiadaja jezykiem, ale nie na tyle dobrze, zeby zna¢ cate spektrum mozliwych w danej kulturze interpretacji
pojecia, (np. dobry maz w kazdej kulturze oznacza zupetnie inny rodzaj zachowania pana domu).

Bledne interpretacje sygnatéw niewerbalnych - jak bardzo trudno jest opanowac jezyk niewerbalny
obcej kultury, niech swiadczy fakt, ze nawet prezydentom w tej kwestii zdarzaty sie pomytki, a juz pol-
skie krecenie gtowa na nie, w Butgarii oznaczajace petny entuzjazm i akceptacje, nie jednemu turyscie
przysporzyto frustracji.

Stereotypy i uprzedzenia — nadmierne poleganie na stereotypach moze uniemozliwiac¢ obiektywne
spostrzeganie innych i odbieranie wysytanych przez nich komunikatéw, a takze zniecheca¢ do poszuki-
wania wskazowek, ktére utatwiatyby nam interpretowanie przekazéw zgodnie z intencjami nadawcéw.

Sktonno$¢ do formutowania sadow wartosciujacych - odmiennos¢ wartosci kulturowych moze skta-
nia¢ nas do formutowania niepochlebnych ocen naszych rozmoéwcéw. Wysoki poziom leku lub napiecia
- stres i lek moga sprawia¢, ze ludzie kurczowo trzymaja sie sztywnych interpretacji, upieraja sie przy
stereotypach pomimo obiektywnych dowodéw ich nietrafnosci.

Matsumoto uwaza, ze pomocne w doskonaleniu komunikacji miedzykulturowej sa:

uwaznos¢
Dzieki uwaznosci ludzie moga by¢ swiadomi swoich nawykéw, skryptéw umystowych i oczekiwan kul-
turowych dotyczacych komunikacji. Uwaznos¢ stanowi przeciwwage dla niepewnosci i leku.

usuwanie niepewnosci

Niepewnosc i lek sa uczuciami, ktére prawie zawsze towarzysza pierwszej fazie komunikacji miedzykul-
turowej. Zmniejszenie niepewnosci i leku jest nieodzowne, aby uczestnicy interakcji mogli przetwarzac
tres¢ odbieranych sygnatéw i poprawnie interpretowac przekazy?.

»zachowanie twarzy”

~Zachowanie twarzy” jest pojeciem z kregu kultur kolektywistycznych i doskonatym przyktadem tego,
jak przez pryzmat jednego fundamentalnego pojecia sa realizowane w danej kulturze, pozostate ele-
menty procesu komunikacji interpersonalnej. Pojecie ,twarzy” jako, "publicznego obrazu osoby i relacji”
pochodzi z kultury konfucjanskiej i wyraza dbato$¢ o drugiego cztowieka (partnera), wyklucza mozliwos¢
postawienia go w ktopotliwej, Smiesznej lub niezrecznej sytuacji, do czego moze prowadzi¢ krytykowanie,
odmawianie, podwazenie autorytetu, czy po prostu niegrzeczne zachowanie®. Zupetnie inaczej dzieje
sie w kulturach indywidualistycznych, w ktérych celem zycia spotecznego jest dbatos¢ o zachowanie
poczucia wolnosci indywidualnej jednostki jako niezaleznej i wolnej od presji i nacisku grupy. Wyroste
na tym gruncie pojecie asertywnosci, pozwala nam wyznaczy¢ granice psychicznej godnosci, podobnie
jak zachowanie twarzy wyznacza granice godnosci naszego rozméwcy pochodzacego z kregu kultury
kolektywistycznej. Wzajemne uszanowanie tych skryptéw oraz otwarcie umystu na nowe doswiadczenie
pozwoli obydwu stronom na satysfakcjonujgca rozmowe.

23) Matsumoto D., Juang L., Psychologia miedzykulturowa, GWP 2007
24) Tamze, s. 361.
25) Boski P, jw.
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regulacja emocjonalna

Regulowanie (kontrolowanie) negatywnych emocji to czwarty z wymienionych przez Matsumoto czyn-
nikdw sprzyjajacych pozytywnej komunikacji. Kazdy uczestnik takiej interakcji musi umie¢ zapanowac¢
nad negatywnymi emocjami - jakie nieuchronnie sie pojawiaja w kontaktach o wysokim poziomie réznic
kulturowych - w taki sposéb, aby nie zdeterminowaty one jego sposobu myslenia i zachowania.

W tej czesci publikacji proponujemy ¢wiczenia, w trakcie ktérych uczestnicy beda:
- poznawac zasady dobrej komunikacji miedzykulturowej,

- budowa¢ scenariusze celowej rozmowy (wywiadu),

- nabywac umiejetnosci prowadzenia uwaznej rozmowy z drugim cztowiekiem.

Doswiadczenie komunikacji miedzykulturowej bedzie przedmiotem symulacji w ¢wiczeniu,Goscie
i gospodarze”. Symulacja polega na podrézy do obcego kraju i spotkaniu z jego mieszkarhcami, w celu jak
najlepszego poznania ich kultury, obyczajéw i zycia codziennego. Cwiczenie to powinno da¢ uczestnikom
okazje do zaobserwowania i zidentyfikowania najwazniejszych czynnikéw podnoszacych i obnizajacych
efektywnos¢ komunikacji miedzykulturowej. Moze ono réwniez stanowi¢ dobrg ilustracje mechanizmoéw
powstania stereotypow.

W ¢wiczeniu ,Wywiad z Polakiem” uczestnicy warsztatéw beda mieli okazje w bezpiecznych
warunkach przeéwiczy¢ wiedze wyniesiong z wyktadu oraz dodatkowo doswiadczy¢ emocji cztowieka
»przepytywanego” o rzeczy dla niego najwazniejsze, jego wartosci, normy i zasady.

Dodatkowo, w kontaktach z przedstawicielem innej kultury mozemy nieswiadomie stosowac takie
zachowania, ktére moga by¢ dyskryminujace dla naszego rozméwcy. Swiadomosé tego, ze zaréwno ja,
jakimoj partner kulturowy widzimy swiat inaczej i oboje postugujemy sie stereotypami, jest poczatkiem
dialogu i budowania konstruktywnej relacji. Identyfikacji wkasnych zachowan dyskryminujacych pomoze
wykonanie ¢wiczenia ,Moja praca a dyskryminacja” Myslac o osobach odmiennych kulturowo nalezy
pamieta¢, ze ,réwnie wiele, a moze nawet wiecej réznic istnieje w obrebie grupy niz miedzy grupami”?.
Dzieki odnalezieniu stosownego dystansu komunikacja miedzykulturowa moze by¢ przyjemna i wzbo-
gacajaca poznawczo o nowe, nieznane do tej pory, skrypty zachowan kulturowych, ktérych analiza
przyniesie wiele ciekawych spostrzezen i refleksji nad swiatem.

26) Za: Egan, 2002.
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CIWI'CZE'NI'A

KOMUNIKOWANIE MIEDZYKULTUROWE
wyktad

Zespot autorek

CELE

1. Dostarczenie wiedzy na temat komunikowania miedzykulturowego — ujecie w kontekscie wymiaréw
kulturowych.

CZAS TRWANIA 20 minut/ 15-16 oséb

UCZESTNICY

Warsztat dla uczestnikow, ktorzy podczas wypetniania swoich obowiazkéw zawodowych maja czesty kontakt
z obcokrajowcami lub chca sie do takiej pracy przygotowac. Szczegdlnie wskazane dla oséb, ktére przeprowa-
dzaja rozmowy z imigrantami i wywiady z uchodzcami. Wskazane bytoby gdyby wszyscy uczestnicy mieli juz
przynajmniej elementarng wiedze kulturowg (psychologiczne wymiary kultur, stereotypy, procesy akulturacji
i szok kulturowy).

POTRZEBNE MATERIALY

1. Prezentacja w programie PowerPoint w zataczniku i na ptycie CD
2. Laptop i rzutnik multimedialny
3. Kserokopie z prezentacji dla uczestnikow

SZCZEGOLNIE WAZNE

1. Prowadzenie wywiadu kulturowego dla celéw diagnostycznych lub badawczych wymaga duzych umiejet-
nosci i praktyki. Jest to umiejetnos¢, ktéra ma ogromne znaczenie dla oséb pracujacych zimigrantami lub
uchodzcami, totez zaleca sig, aby trener prowadzacy posiadat w tym zakresie bardzo wysokie kompetencje
miedzykulturowe, poparte praktyka i doswiadczeniem prowadzenia wywiadu diagnostycznego.

2. We wstepnej czesci wyktadu nalezy przypomniec uczestnikom wiadomosci z zakresu komunikowania
miedzykulturowego.
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PRZEBIEG, KROK PO KROKU

Punkty kluczowe do oméwienia na wykfadzie:

co to jest komunikowanie miedzykulturowe?

egocentryzm vs etnocentryzm - co to jest i dlaczego przeszkadza w komunikacji,

specyfika komunikacji miedzykulturowej,

asertywnos¢ a kultura,

dlaczego w komunikowaniu przydatna jest wiedza na temat wymiaréw kulturowych,
wymiary kulturowe - Hofstede, Triandis, Hall, Gesteland,

komunikowanie niewerbalne a kultura,

umiejetnosci niezbedne dla dobrego komunikowania sie z przedstawicielami innych kultur,

00000000

PROPONOWANA LITERATURA

1. Szopski M., (2005), Komunikowanie miedzykulturowe. Warszawa: WSiP
2. Matsumoto D. Juang L., (2007) Psychologia miedzykulturowa. Gdarnsk: GWP

Komunikacja:

KOMUNIKOWANIE ~Zrozumiec inng kulture to znaczy
Mi E\DijY'K:u Lleu RO‘WJ.E. ! wiedziec jak sie komunikowaé

z jej przedstawicielami”.

opracowano ha podstawie
Szopski M., (2005),
Komunikowanie miedzykulturowe.
Warszawa: WSiP

| Miedzykulturowa ==p Etnocentryzm

Interpersonalna == Egocentryzm

Specyfika komunikacji

. 1 Asertywnosé
miedzykulturowej y
W poréwnaniu z komunikacja wewnatrzkulturowa, Jest charakterystycznym dla kultury niskiego
porozumiewanie sie z ludzmi z innych kultur kontekstu (Am. Pétnocna, Europa Zachodnia,
wprowadza wiele komplikacji. z indywidualistycznym sposobem porozumiewania sie.
Wg. Gudykunst’a, dwa elementy w takiej interakeji W kulturach wysokiego kontekstu np. krajach Dalekiego

Wschodu zachowanie asertywne kwitowane jest jako

brak dojrzatosci spotecznej. Od jednostki oczekuje sie

O niepewnos¢ (ma charakter gtéwnie poznawczy bowiem umiejetnosci wpasowywania sie w uktad relacji
i kompetencyjny) zinnymi, a nie akcentowania swego ja.

mocno wzrastaja:

O niepokdj (ma charakter emocjonalny)
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Badacze przedmiotu

Geert Hofstede

- wymiary réznic miedzykulturowych
Harry Triandis

- indywidualizm i kolektywizm

Edward Hall
- style komunikagji

Richard Gesteland
— wymiary réznic miedzykulturowych

Hofstede - wymiary réznic
miedzykulturowych

1. DYSTANS WLADZY - postawa wobec zjawiska nieréwnosci
spotecznych; stopien, w jakim stabsi cztonkowie
spoleczenstwa akceptuja fakt nieréwnomiernego
podziatu wiadzy.

2. INDYWIDUALIZM | KOLEKTYWIZM - postawa wobec
oczekiwan grupy: dobro grupy przedktadane nad dobro
jednostki/ dobro jednostki przedktadane nad dobro grupy.

3. MESKOSC/KOBIECOSC - przypisywanie piciom okreslonych
rol spotecznych.

4. UNIKANIE NIEPEWNOSCI - stopien, w jakim ludzie czuja
sie zagrozeni przez dwuznacznosc oraz tworzg instytucje
i przekonania pozwalajace jej uniknaé.

Triandis

- Indywidualizm i kolektywizm 1

Indywidualisci:

1. Maja o sobie dobra opinig i silng potrzebe jej wyrazania. Ich oczywista
arogancja jest whasciwoscia ich kultury.

2. Sa entuzjastyczni i cechuja sie bogata ekspresja w kontaktach z innymi
ludzmi.

3. Wazna jest dla nich dobra zabawa.

4. Szybko podejmuja decyzje, ale ich wdrozenie zabiera wigcej czasu, poniewaz

mato oséb jest hw ie decyzji.

5. Wazna jest dla nich ji ied: izach i jej brak
okreslaja jako hipokryzje.

6. Nie widza specjalnej réznicy pomiedzy zachowaniem publicznym
i prywatnym.

7. Znacznie bardziej jest prawdopodobne, ze zrobia cos dla dobrej zabawy niz
z poczucia obowiazku.

8. Oczekuja znego formut ia oczekiwarn: jesli zrobisz dla mnie to, to ja
zrobie...
9. Nie nastawiaja sie na dlugotrwate relacje.

Triandis
- Indywidualizm i kolektywizm 2

Kolektywisci:

1. Lubia skromnosc.

2. Szczescie jest znacznie mniej istotne niz obowiazek.

3. Czasami maja trudnosci w podejmowaniu decyzji. Czesto
podejmuja je wolno, po namysle i konsultacjach z innymi, co
moze zaowocowac krétkim czasem ich wdrazania.

4. Poznawcza spdjnos¢ nie jest przedmiotem ich troski.

5. Zwracajg uwage na réznice pomiedzy tym co prywatne, a tym
co publiczne.

6. Wykonywanie obowigzkéw jest ich zdaniem
samonagradzajace sie.

7. Oczekuja dtugotrwatych relacji.

8. Nie jest dla nich pewne w jakim kierunku rozwinie sie relacja.

Hall - Style komunikacji 1

Kultury wysokokontekstowe:

©O  Nie polegaja tak bardzo na przekazie werbalnym, a koncentruja si¢
na informacjach sugerowanych przez kontekst,

Preferujg komunikowanie niewerbalne; gesty, mimike i okolicznosci,
Wykorzystuja kontekst sytuacyjny i obyczajowy jako zrédto
informaciji,

Znaczace s takie elementy, jak kto, kiedy i w jakim kontekscie
wypowiedziat pewne stowa, co pozwala wyciagac daleko idace
whioski co do znaczenia przekazu,

Korzystaja z rozwinietych sieci informacyjnych i przekazu;

Sa przyzwyczajone do przerywania, dygresji, metafor w trakcie
komunikowania

o o0O0

oo

Przyktady: Daleki Wschdd, kraje arabskie, kraje srodziemnomorskie, kraje
Czarnej Afryki, Ameryka Potudniowa, Europa srodkowo-wschodnia

Hall - Style komunikacji 2

Kultury niskokontekstowe:

Nie zorientowane na bezposredni, jasny i precyzyjny
przekaz stowny,

Nie przywiazuja uwagi do elementéw pozawerbalnych,
sytuacyjnych,

Wymagaja uszczegotowienia tha i zrédta informacji,
Maja tendencje do segmentowania i strukturyzowania
informacji,

Przekazuja i dawkuja informacje zgodnie z potrzebami
Oczekuja wyraznych instrukcji od osoby kompetentnej,
zorientowanej w sprawie.

00 00 O O

Przyktady: Szwajcaria, Niemcy, Skandynawia,
Ameryka Pétnocna, Australia

Gesteland - Wymiary réznic
miedzykulturowych 1

ROLA RELACJI

KULTURY PROTRANSAKCYJNE - nastawienie na
zadania

KULTURY PROPARTNERSKIE - nastawienie na

wiezi miedzyludzkie

O Pewni siebie, agresywni, grubianscy
O Opieszali, niezdecydowani, nieodgadnieni

Gesteland - Wymiary réznic
miedzykulturowych 2

STRUKTURA RELACJI

KULTURY NIECEREMONIALNE - nie przywigzywanie wagi do
konwenanséw;
kultury egalitarne (Ameryka Pin)

KULTURY CEREMONIALNE - ceremonialnosc¢ (etykieta, ubior);
kultury hierarchiczne (Azja)

O Razaca bezceremonialnos¢
O  Razace uwrazliwienie na punkcie pozycji spotecznej
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Gesteland - Wymiary réznic
miedzykulturowych 3

STOSUNEK DO CZASU

KULTURY MONOCHRONICZNE - terminowos¢
(Ameryka Pin)

KULTURY POLICHRONICZNE - koncentracja na ludziach
(Azja)

O Wyniosli pedanci, bedacy niewolnikami arbitralnie
wyznaczonych terminéw
O Leniwi, niezdyscyplinowani, niegrzeczni

Gesteland - Wymiary réznic
miedzykulturowych 4

ZACHOWANIA NIEWERBALNE

KULTURY EKSPRESYJNE — gtosnosé, ruchliwosé,
przerywanie, intensywny
kontakt wzrokowy

KULTURY POWSCIAGLIWE - milczenie, kolejnosé
wypowiedzi, umiarkowany
kontakt wzrokowy

O Inwazyjnos¢, arogancja, niedojrzatosc¢
O  Zimni, wyrachowani, nieprzystepni

Gesteland - Wymiary réznic
miedzykulturowych 5

KULTURY POWSCIAGLIWE

O  Ludzie méwig ciszej, przerywaja sobie rzadziej i lepiej sie czuja, gdy
zapada cisza, niz to jest w przypadku spoteczenistw ekspresyjnych.

O Dystans przestrzenny miedzy ludzmi wynosi mniej wiecej tyle, co
dtugosc reki, i z wyjatkiem usciskéw dioni mato jest kontaktow
dotykowych.

O  Nalezy unikac i intensywnego, statego patrzenia partnerom w oczy
podczas negocjacji.

O  Ludzie mato gestykuluja zaréwno dtorimi jak i catymi rekoma, a ich
mimika jest ograniczona.

Przyktad: Azjaci - Japoriczycy, Chinczycy, Wietnamczycy

Gesteland - Wymiary réznic
miedzykulturowych 6

KULTURY EKSPRESYJNE

O  Ludzie czesto méwia dos¢ gtosno, przerywaja sobie nawzajem
i czuja sie nieswojo, gdy zapada cisza.

O  Dystans przestrzenny miedzy ludzmi wynosi p6t dtugosci reki
lub mniej i jest sporo dotykania sie.

O Bezposrednie, nawet intensywne patrzenie sobie w oczy
podczas negocjacji Swiadczy o zainteresowaniu i szczerosci.

O Nalezy sie spodziewac wyraznej mimiki i ozywionej
gestykulacji partneréw.

Przyktad: Wtochy, Am. Potudniowa

Komunikaty niewerbalne

O Kontakt wzrokowy
O Dotyk

O Dystans

O Czas

O Wyglad zewnetrzny
O Emblematy

Umiejetnosci

przydatne do skutecznego

ipr y g ia sie:

©  OTWARTOSC - powinnismy by¢ otwarci i uwazni, tak by
dostrzegac to, co dzieje sie z osobg naszego rozméwcy jak
réowniez by¢ swiadomi kontekstu sytuacyjnego, w ktérym
interakcja zachodzi

O EMPATIA - uwrazliwienie na potrzeby drugiej osoby, préba
rozumienia jej i jej punktu widzenia pomoze nam w uzyskaniu
odpowiedniego poziom wzajemnosci

© ADAPTACJA - musimy przystosowac nasze zachowanie do
sytuacji i 0sob, z ktorymi sie komunikujemy
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GOSCIE | GOSPODARZE
SYMULACJA

Ewa Kownacka
Na podstawie: http://eap.ucop.edu/staff/SharedLibrary/Uci-predept/Inoutdis.pdf

CELE

-t
.

Wprowadzenie uczestnikéw w tematyke komunikacji kulturowe;.

Oswojenie z forma pracy, jaka sa warsztaty oraz przetamanie ,pierwszych lodow".

3. Stworzenie motywacji do aktywnego uczestnictwa w zajeciach z wykorzystaniem wfasnych
doswiadczen.

4. Przeglad najwazniejszych zjawisk w komunikacji miedzykulturowe;j.

M

CZAS TRWANIA 45-60 minut / 15-16 os6b

UCZESTNICY

Warsztat rekomendowany osobom, ktére chca nabywac i rozwija¢ kompetencje w komunikowaniu miedzy-
kulturowym, bez wzgledu na poziom wyksztatcenia i doSwiadczenie zawodowe.

POTRZEBNE MATERIALY

1. Flipczarty, flamastry, tasma klejaca, nozyczki
2. Dwie sale: wieksza i mniejsza (np. dla grupy 15-16 osobowej sale powinny mie¢ powierzchnie ok. 45 m
kw i 20 m kw)

SZCZEGOLNIE WAZNE

1. Sprawny przebieg ¢wiczenia wymaga prowadzenia przez dwie osoby: trenera i osoby pomagajacej
(kotrenera).

2. W przypadku liczniejszych grup mozna wydzieli¢ role obserwatoréw dla obu grup (dobrze jest wtedy
wczesniej przygotowac obserwatorom arkusze obserwacyjne).

3. Uczestnicy powinni sie juz troche zna¢ — utatwi im to odgrywanie swoich rél na forum.
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PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE DLA WSZYSTKICH

Powiedz uczestnikom, ze zapraszasz ich na zagraniczna wycieczke. Potowa os6b bedzie mieszkancami obcego
kraju — gospodarzami, potowa turystami — gos¢mi. Poinformuj, ze za chwile goscie opuszcza sale, aby méc
przygotowac sie do wyjazdu, podczas gdy gospodarze zostang w sali z drugim trenerem, zeby przygotowac
sie na przyjecie gosci.

INSTRUKCJA DLA GOSCI

Przypomnij uczestnikom, ze wybieraja sie za granice. Maja to by¢ ich wakacje, ale nie tylko. W trakcie wyjazdu
chca potaczy¢ przyjemne z pozytecznym. Rozpatruja mozliwosé blizszego zwigzania sie z tym krajem - planuja
zakup wakacyjnej nieruchomosci, otwarcie, albo znalezienie atrakcyjnego zatrudnienia. W zwigzku z tym
uczestnicy powinni nawiazac jak najwiecej nowych znajomosci z gospodarzami i jak najlepiej poznad realia tego
kraju. Powiedz, ze utatwieniem w kontakcie jest bierna znajomosc jezyka polskiego przez gospodarzy. Oznacza
to, ze gospodarze wszystko rozumieja, jednak ze wzgledu na brzmienie ich jezyka, nie sg w stanie wymowié
polskich stéw. Potrafig jedynie powiedzie¢ ,tak”i,nie” Wyttumacz, ze w zwiazku z tym najlepiej jest zadawac
gospodarzom pytania zamkniete, czyli takie, na ktére moga udzieli¢ odpowiedzi,,tak” lub ,nie”. Sprawdz, czy
uczestnicy zrozumieli instrukcje i upewnij ich, ze gospodarze rozumieja Swietnie jezyk polski.

INSTRUKCJA DLA GOSPODARZY

Przypomnij uczestnikom, ze s gospodarzami, przebywaja w swoim kraju, maja wiasny jezyk i obyczaje. Powiedz,
ze nie s mieszkancami zadnego konkretnego kraju, chociaz ich obyczaje, o ktérych zaraz opowiesz, wystepuja
w niektérych rzeczywistych kulturach. Wytlumacz, ze gospodarze znaja jezyk polski biernie, to znaczy rozumieja
wszystko, co sie do nich moéwi. Jednak polska fonetyka jest tak rézna od ich ojczystego jezyka, ze jedyne, co
sq w stanie wyméwic po polsku to ,tak” i ,nie”. Opowiedz gospodarzom, ze w ich kulturze najwazniejsza jest
harmonia spoteczna, mite i ciepte relacje miedzyludzkie. Przejawia sie to we wspétbrzmieniu emocjonalnym
Z rozmOwCy, €O 0znacza, ze odpowiedzi udziela sie tylko na podstawie miny rozmoéwcy. | tak, jesli rozméwca
sie usmiecha nalezy zawsze sie z nim zgodzi¢. Po prostu powiedzie¢ ,tak” niezaleznie od tego, co do nas méwi,
0 co pyta. Rozméwcy, ktdry sie nie usmiecha - jest powazny, smutny, zty, albo ma neutralny wyraz twarzy
- nalezy zawsze zaprzeczac. To relacje miedzyludzkie i harmonia sg najwazniejsze, a sama tres¢ rozmowy nie
jest tak istotna. Upewnij sig, ze uczestnicy potrafig zastosowac w praktyce zasade rozmowy. W razie potrzeby
przeéwicz ja kilkakrotnie.

Nastepnie wprowadz druga zasade regulujaca stosunki spoteczne dotyczaca relacji miedzy ptciami. W kulturze
gospodarzy obca kobieta (w tym wypadku turystka) nie moze podejs¢ pierwsza do mezczyzny. Jesli to zrobi,
mezczyzna czuje sie urazony i unika kontaktu — nie odzywa sie, odwraca plecami lub odchodzi. Wyjatek stanowi
sytuacja, w ktorej kobieta — gospodarz przedstawi turystke mezczyznie.

Przypomnij gospodarzom, ze w prawdziwej sytuacji turysci nie rozumieliby ich jezyka, jednak symulacja nie
przewiduje dla nich oddzielnego jezyka. Oznacza to, ze gospodarze, w razie potrzeby, beda porozumiewac sie
miedzy sobg po polsku. Dlatego powinni wystrzegac sie rozmoéw, kiedy sa koto nich turysci, w szczegdlnosci
zas tych, ktére mogtyby zdradzi¢ reguty kultury (komentarze na temat zgodnego lub niezgodnego z normami
zachowania turystow itd.).
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2. PRZEBIEG

PRZYGOTOWANIE SYMULACII

1.  Wprowadz uczestnikéw w temat symulacji.

2. Podziel uczestnikdw losowo na dwie grupy: gosci i gospodarzy.

3. Opusc¢razem z gosémi sale i omoéw z nimi cel ich podrézy, oraz zasady symulacji.

4. W tym czasie twoj partner omowi zasady z gospodarzami (zadbajcie o to, zeby grupy sie wzajemnie nie
styszaty).

5. Zapros gosci i gospodarzy do rozpoczecia symulacji.

SYMULACJA
6. Zachecaj uczestnikdéw do nowych spotkan, zmiany rozméwcéw, podejmowania kolejnych préb porozu-
mienia sie.

7. Przystuchuj sie rozmowom, obserwuj komunikacje niewerbalng uczestnikéw.

8. Pozwdl na to, aby aktywnos¢ uczestnikdw sama obnizyta sie i dopiero wtedy zakorcz symulacje (zwykle
po 10-20 minutach).

9. Popros gosci, aby ,wyjechali” do domu - czyli wyszli na korytarz lub do sali obok.

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

PRZYGOTOWANIE OMOWIENIA — PRACA W PODGRUPACH
1. Zache¢, by w oddzielnych grupach goscii gospodarzy oméwili ¢wiczenie. Powiedz, ze pomimo krotkiego
kontaktu z obcokrajowcami maja z pewnoscia rézne wrazenia i refleksje po spotkaniu. Zadaniem obu grup
jest odpowiedz (zapisana na duzych arkuszach papieru) na dwa pytania:
- Jacy onisg?
- Jak sie czutem/am: na poczatku, w trakcie i na koficu symulacji?
Podkre$l, ze nie chodzi o wypracowanie wspdlnego stanowiska grupy, ale o zebranie doswiadczen kazdego
uczestnika.
Poinformuj kazdg grupe, ze ma 10 minut na podsumowanie swoich doswiadczen.
Rozdaj potrzebne materiaty (arkusze papieru i flamastry).
4. Przed ponownym spotkaniem gosci i gospodarzy popros uczestnikdéw, by w kazdej grupie:
- wybrali osobe lub osoby, ktére zaprezentujg doswiadczenia uczestnikéw,
- bez prosby trenera, nie opowiadali o instrukcjach, jakie otrzymali na czas symulacji.
5. Zapros obie grupy na wspdlne podsumowanie.

w N

OMOWIENIE NA FORUM CALEJ GRUPY
6. Zapros uczestnikow do zaprezentowania swojej pracy wedtug nastepujacego schematu:
- Gospodarze prezentuja swoja prace.
—Turysci prezentuja swoja prace.
- Gospodarze ujawniajg zasady swojej kultury.
—Turysci ujawniaja cel swojego przyjazdu i zasady przekazane przez treneréw. Zache¢ do ujawnienia
intencji i przyczyn ich zachowania (odréznieniu od interpretacji nadanej im przez gospodarzy).
7. Zapytaj uczestnikéw, co im sie nasuwa, kiedy patrza na poréwnanie intencji, przyczyn i kulturowych
znaczen zachowan z ich interpretacjg przez druga grupe.

PODSUMOWANIE

8. Wyjasnij uczestnikom, ze symulacja daje mozliwos¢ doswiadczenia wiekszosci proceséw zachodzacych
w komunikacji miedzykulturowej. Nazwij te procesy odnoszac sie do swoich obserwacji z symulacji oraz
do pracy uczestnikéw w podgrupach i na forum grupy w trakcie pierwszych dwdch czesci oméwienia.

10. Powiaz je z celami i programem warsztatow.

11. Pokaz korzysci ptynace z posiadania wiedzy i umiejetnosci miedzykulturowych na podstawie przebiegu
i omoéwienia symulacji.

12. Popros uczestnikdéw o przyktady podobnych sytuacji, ktére zdarzyly im sie w rzeczywistosci. Zapytaj, jak
sie wtedy zachowali, a jak zachowaliby sie teraz.




Rozdziatl V. Komunikacja z osobami odmiennymi kulturowo w mojej pracy...

WPROWADZENIE DO WYWIADU KULTUROWEGO
wyktad

Joanna Wieckowska i Anna Kawalska

CELE

1. Dostarczenie wiedzy o podstawowych zasadach prowadzenia wywiadu kulturowego.

CZAS TRWANIA 20 minut / 15-16 oséb

UCZESTNICY

Warsztat rekomendowany uczestnikom, ktérzy w podczas petnienia swoich obowigzkéw zawodowych maja
czesty kontakt z obcokrajowcami lub chca sie do takiej pracy przygotowac. Szczegdlnie wskazane dla oséb,
ktére przeprowadzaja rozmowy z imigrantami i wywiady z uchodzZcami. Wskazane bytoby, gdyby wszyscy
uczestnicy mieli przynajmniej elementarng wiedze kulturowa (obejmujaca psychologiczne wymiary kultur,
stereotypy, procesy akulturacji i szok kulturowy).

POTRZEBNE MATERIALY

1. Prezentacja w programie PowerPoint w zataczniku i na ptycie CD
2. Laptop oraz rzutnik multimedialny
3. Kserokopie prezentacji dla uczestnikéw

SZCZEGOLNIE WAZNE

1. Prowadzenie wywiadu kulturowego dla celéw diagnostycznych lub badawczych wymaga duzych umiejet-
nosci i praktyki. Jest to umiejetnos¢, ktéra ma ogromne znaczenie dla oséb pracujacych zimigrantami lub
uchodZcami totez zaleca sie, aby trener prowadzacy posiadat w tym zakresie bardzo wysokie kompetencje
miedzykulturowe, poparte praktyka i doswiadczeniem prowadzenia wywiadu diagnostycznego.

2. We wstepnej czesci wyktadu nalezy przypomnie¢ uczestnikom wiadomosci z zakresu komunikowania
miedzykulturowego.
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PRZEBIEG, KROK PO KROKU

Punkty kluczowe do oméwienia na wyktadzie:

O czym jest wywiad kulturowy?

O w jakich celach i w jakich kontekstach stosuje sie wywiad kulturowy?

O jakdopasowac osobe przeprowadzajaca wywiad, w zaleznosci od tego, kim jest i z jakiej kultury pochodzi
osoba diagnozowana?

O jaka funkcje petnig pytania i zachowania prowadzacego wywiad?

O dlaczego i w jakich przypadkach warto stosowac¢ normy kultury osoby, z ktéra przeprowadzamy
wywiad?

O jaka funkcje w wywiadzie petnig pytania otwarte, a jaka zamkniete, kiedy warto je stosowa, jakie odpo-

wiedzi mozemy uzyskac na jedne i drugie, w zaleznosci od pochodzenia naszego respondenta?

kiedy stosowac pytania wprost, w jakich sytuacjach nalezy ich unika¢?

jakie zalety maja pytania projekcyjne i kiedy warto je stosowac?

jakim jezykiem oraz jakimi pojeciami nalezy postugiwac sie w trakcie wywiadu?

00O
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Wywiad kulturowy

Jest to wywiad prowadzony z osobg nalezaca
e = do innej niz diagnosta grupy kulturowej
w‘y)w‘l;a .dl k u Iit.u r}o‘w‘yl (etnicznej, narodowosciowej, religijnej).
Oprac iel W:-,-- {!
ie Stemplewska-Zakowicz,K.Krejtz I. (red)
Wywiad psychologiczny 3.
Wywiad w réznych kontekstach praktycznych.

Istotnym elementem tego wywiadu jest kultura i jej
wplyw na samopoczucie i zachowanie osoby.

P

Jest to wiec wywiad, ktérego celem jest:

War Pracownia Testéw Psychologicznych PTP | O  zdobycie informacji kulturowych, czyli na temat norm,
| wartosci i zasad zachowan w konkretnej kulturze
| i O diagnoza stopnia akulturacji, przystosowania do zmiany
| kulturowej
|
Vi e— = e s o

Funkcje pytan (wypowiedzi)

prowadzacege wywiad: Rodzaje pytan / pytania otwarte

o Infor
o Motywujaca: zacheca osobe badang do szczerej wypowiedzi

jna: celem jest Inej informacji

O pozostawiaja rozméwcy swobode w odpowiedzi:
sprecyzowaniu tematu, poziomie gtebokosci.
Pozwalaja pytajacemu poznac takie obszary, o ktére
sam by sie nie zapytat.

Zeby twoje wypowiedzi spetniaty te funkcje warto stosowa¢ normy kultury rozméwcy.

Dzigki temu:

- jesz swoje zai ie tym, co méwi twdj rozméweca,

- tworzysz bezpieczna, znana rozméwcy sytuacje — rozméwca rozumie twoje o
zachowania i wie, ze jego zachowania réwniez beda zrozumiate

- okazujesz szacunek i otwarcie na to, co ustyszysz od rozméwcy

Jednak pytania zbyt otwarte utrudniaja odpowiedz,
sg zbyt ogodlne. Uzyskamy odpowiedzi ogéinikowe,
z ktérych niewiele bedzie wynikato.

Nie chodzi tu o przejmowanie systemu wartosci lecz o twoje d
na poziomie zachowan i norm komunikacji, (np. dobér stroju, sposéb powitania, sposéb o

zwracania si¢ do rozméwcy). Dostosowanie moze polegac na doktadnym stosowaniu
norm kultury pochodzenia rozméwcy, jednak nie musimy tego koniecznie robic.
Najwazniejsze jest, zeby nie zaprzecza¢ wprost tym normom (nie zachowywac sie

w spos6b ni w danej

»Co Ci sie najbardziej w Polsce podoba?” - pytanie na
poczatek, bezpieczne, moze pozwoli¢,sie rozgadac”.
Ale na pewno ustyszmy kilka pozytywnych ogélnikéw!
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Rodzaje pytan / pytania
zamkniete

O Odpowiedz na nie, to wybor jednej z zawartych
w pytaniu mozliwosci.

O Nie prowadzi do rozbudowanych wypowiedzi, ale przy
problemach jezykowych moze poméc w porozumieniu,
moze tez poméc w doprecyzowaniu informacji.

»Czy jezyk polski jest tatwy czy trudny?”

O Nalezy pamiegta¢, ze czesto (np. w rozmowie z Azjata)
mozemy uzyskac odp. ,tak’; ktéra nie oznacza
potwierdzenia tresci pytania, lecz komunikat
o pozostawaniu w kontakcie.

Rodzaje pytan / pytania wprost

Nie warto stosowac pytan wprost, kiedy
chcemy sie zapytac o jakies trudne

czy z punktu widzenia rozméwcy
kontrowersyjne kwestie.

Nie pytamy wprost tez o réznice os6b
pochodzacych z kultur, gdzie podkreslanie
réznic jest negatywnie oceniane

(Azja Wschodnia).

Rodzaje pytan / pytania
projekcyjne

o Pomagaja moéwic o rzeczach trudnych dla naszego rozmoéwcy.
Nie pytamy Czego nie lubisz w Polakach? Tylko: Co osobie
przyjezdzajqcej z kraju X moze najbardziej przeszkadzac w Polakach? Co bys
poradzit osobie z Twojego kraju, ktéra chciataby zamieszkac w Polsce?

o Takie pytania sa rowniez pomocne przy zbieraniu informacji kulturowych.
Trudno méwi¢ o kulturze na poziomie ak yjnym. 6wca nie
musi zna¢ poje¢ opisujacych zjawiska kulturowe. Poza tym sam moze

¢” swoje wypowiedzi, gdyz obawia si¢ niezrozumienia
i negatywnej oceny wiasnej kultury. Czesto tak sie dzieje, gdy pytamy
o sprawy, o ktérych rozméwca wie, ze w naszej kulturze wiaza sie z nimi
stereotypy (np. pozycja kobiety w kulturach arabskich)

o tatwiej jest prosi¢ osobe badang o opis zachowar i samemu interpretowac
tres¢ w kategoriach wartosci i norm kulturowych. Np.:
Wyobraz sobie, ze corka si¢ zakochata. Chce o tym powiedzie¢ swoim rodzicom.
Przychodzi do nich i co méwi?

Pytania w wywiadzie

Pytania sugerujace
Generalnie nie sa dobre. Czesto pojawiaja si¢ mimo woli osoby prowadzacej
wywiad, kiedy chce doprecyzowaé wypowiedz lub ma wrazenie, ze
rozumie o co chodzi i szuka potwierdzenia. Moze si¢ tez zdarzy¢, ze szuka
potwierdzenia wiasnych stereotypéw!
Mozna je stosowac przy $wiadomosci ograniczeni w dobrze okreslonym
celu, np. mozna sondowac stopien sprzeciwu. Tzn. ze Ty jako Biatorusin

4 iasz sie z kulturq rosyjskq

Jedno pytanie na raz!

Sekunda ciszy dla pytajacego moze wydawac sie, ze trwa kilka dtugich
minut. Tymczasem rozméwca potrzebuje czasu, zeby sformutowaé mysli.
Nie mozna tez,zastrzeli¢” rozmoéwcy seria pytan - nie bedzie wiedzial, na
ktoére odpowiedziec i w efekcie nie dowiemy sie niczego. Lub wybierze to
pytanie, na ktére od| iedz (z réznych led6w) jest pi

Co jest w zyciu w Polsce naji iejsze, a co naji iej

Jezyk w wywiadzie

O  Dostosowany do poziomu jezykowego rozméwcy,

O  Nie uzywamy pojec¢ abstrakcyjnych, branzowych,
niejednoznacznych.

O  Pojecia najpierw nalezy zdefiniowac dla siebie, to znaczy
okresli¢, czego konkretnie chcemy sie dowiedzie¢. Np.:
Kultura
Kultura to: wartosci, normy, zachowania.

Jakie? Np. szacunek wobec starszych.
Pytania w wywiadzie: Jak okazujesz szacunek swojemu
dziadkowi? A obcej osobie starszej?

©  Trudno jest rozmawiac na poziomie abstrakcyjnym, o pojeciach,
tatwiej o konkretnych zachowaniach. Warto tez prosi¢
o odgrywanie tych zachowarn, np. powiedzmy, ze jestesmy
kuzynami. Jak sie ze mna przywitasz? Pokaz mi.

Pojecia w wywiadzie

Prowadzac wywiad kulturowy nalezy pamiegta¢, ze w réznych
kulturach zakres znaczen stéw rézni sie. Na przyktad okreslenia
cztonkoéw rodziny zaleza od koncepcji rodziny w danej kulturze.
Afrykanczyk moze powiedzie¢ nam, ze ma 62 braci i 38 sidstr.
Hindus nazwie ciociq sasiadke, z ktdra nie tacza go wiezy krwi.

Innym przyktadem sa okreslenia zwigzane z czasem: jutro,
poézniej, za chwile oznacza rézne odcinki czasowe. Kiedy

w Polsce méwimy za 3 minuty czesto oznacza to za krétkq chwile,
natomiast w Szwecji oznacza to za 3 x 60 sekund.

Dlatego trzeba by¢ ostroznym w interpretacji wypowiedzi
i zawsze upewnic sig, czy wlasciwie rozumiemy jakies pojecie
(czy naprawde rozmawiamy o tym samym).

Dobry kontakt z rozmowca

O  Kiedy prowadzimy wywiad wazne jest, zeby$my umieli odczyta¢, jak
czuje sie nasz rozméwca: czy ma ochote z nami rozmawiac, czy jest
zaangazowany w te rozmowe.

O Rozmawiajac z osoba z innej kultury moze by¢ trudno ocenic¢
stopien zaangazowania. Nalezy zawsze wzig¢ pod uwage normy
kultury pochodzenia rozméwcy dotyczace ekspresji emocjonalnej,
znaczenia usmiechu, znaczenia ciszy.

O W krajach afrykariskich lub Ameryki Potudniowej duza
ekspresyjnos¢ (werbalna i niewerbalna) miesci si¢ w normach
komunikacji i jest znacznie silniejsza niz w krajach Azji
Potudniowo-Wschodniej. USmiech w krajach azjatyckich nie oznacza
radosci, moze maskowac wstyd lub zazenowanie. Konkretna wiedza
dotyczaca norm k ikacji kultury r 6wcy jest konieczna, zeby
wlasciwie zinterpretowac jego zachowania.
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WYWIAD Z POLAKIEM
symulacja

Opracowanie wihasne: Joanna Wieckowska

CELE

1. Cwiczenie formutowania pytan dotyczacych kultury.

2. Analiza trudnosci w prowadzeniu wywiadu.

3. Zwr6cenie uwagi na znaczenie ukrytych postaw.

4. Uwrazliwienie na sytuacje osoby, z ktéra prowadzony jest wywiad kulturowy.

CZAS TRWANIA 40 minut / 15-16 oséb

UCZESTNICY

Cwiczenie zalecane do wykonania po wyktadzie ,Wprowadzenie do wywiadu kulturowego’.

POTRZEBNE MATERIALY

1.  Kartki A4, dtugopisy.
2. Flipczart, markery

SZCZEGOLNIE WAZNE

Poniewaz umiejetne zadawanie pytan na temat
kultury nie jest zadaniem tatwym, zdarza sie, ze
uczestnicy po pierwszych niepowodzeniach
zniechecaja sie do dalszych préb. Warto zache-
cac uczestnikdéw do ¢wiczenia, informujac, ze
trudnosci sg naturalne, a podczas zaje¢ beda
mieli jeszcze wiele okazji ich doskonalenia.
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o

o

PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

© Poinformuj uczestnikéw, ze celem proponowanego ¢wiczenia jest zrozumienie sytuacji osoby, z ktéra
prowadzimy wywiad oraz préba zastosowania wiedzy uzyskanej podczas wyktadu.

O Podziel uczestnikéw na trzyosobowe zespoty.

O Popros, aby w kazdym zespole jedna osoba przyjeta role Anglika, druga — Polaka, a trzecia - obserwatora.

© Nastepnie podajinstrukcje uczestnikom. Poinformuj Anglika, ze wtasnie przyjechat do Polski i chce dowie-
dzie¢ sie czegos o kulturze polskiej, zdoby¢ uzyteczne dla siebie informacje. Powiedz, aby kazdy sam wybrat
cel pobytu w Polsce np. praca, studia, matzenstwo, wazne by byt to pobyt dtuzszy, nie turystyczny. Popros,
aby osoby odgrywajace role Anglika zanotowaty (przez ok. 3 min.) pare pytan, ktore chca zada¢ osobie
z Polski, starajac sie wykorzysta¢ wiedze z wykfadu.

O Nastepnie powiedz Polakom, ze za chwile przeprowadzi z nimi wywiad osoba z Anglii. Popros, aby odpo-
wiadali wedtug wtasnej wiedzy i przemyslen.

O Poinstruuj obserwatoréw, ze ich zadaniem jest zanotowanie pytan i udzielanych na nie odpowiedzi.

© Poinformuj uczestnikéw, ze na wywiad majg ok. 10 min.

2. PRZEBIEG

© Po skoriczonym wywiadzie popros, aby kazda z grup wypisata na flipczarcie:

- pytania, jakie zadawat Anglik oraz intencje i uczucia, jakie im towarzyszyty
- uzyskane odpowiedzi oraz uczucia, jakie im towarzyszyty
- cechy uzyskanych informacji (adekwatne, szczegdtowe, nieprzydatne, ogéinikowe itd.).

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

Popros grupy, aby po kolei zaprezentowaty swoje flipczarty. Podsumuj, czego dowiedziat sie Anglik i czy

wiedza ta bedzie pomocna mu w funkcjonowaniu w Polsce.

Wyszczegdlnij przyktady poprawnych i niepoprawnych pytan oraz przeanalizuj uzyskane na nie odpowie-

dzi. Odnoszac sie do wiedzy z wyktadu, wspdlnie z grupg przeformutuj nietrafne pytania tak, aby Anglik

otrzymat przydatne dla siebie informacji. Zwroc¢ uczestnikom uwage na pojawiajace sie pytania sugerujgce

i przejawy ukrytych zatozen i préb ich potwierdzenia.

Na koniec odwotaj sie do wlasnych doswiadczen uczestnikow, kiedy byli pytani o Polske i polska kulture,

np. podczas wyjazdéw zagranicznych. Zadaj pytania pomocnicze:

- Czy byliscie kiedy$ pytani przez obcokrajowca o polska kulture? Jakie sa ich doswiadczenia? — Z jakimi
zatozeniami dotyczacymi Polski i kultury polskiej sie spotkaliscie?

- Jak sie wtedy czuliscie?

- Czy sg tematy, o ktérych nie wypada lub nie wolno pyta¢ Polakéw?
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MOJA PRACA A DYSKRYMINACJA
Zespot autorek

CELE
1. ldentyfikacja wiasnych zachowan stereotypizujacych i dyskryminujacych.
2. Rozpoznanie wtasnych zachowan przeczacych stereotypom i przeciwstawiajacych sie dyskryminacji.

3.  Wypracowanie niedyskryminujacych sposobéw wspotpracy.

CZAS TRWANIA 60 minut

POTRZEBNE MATERIALY

1. Kartki samoprzylepne, po kilka sztuk na jednego uczestnika
2. Flipczarty, flamastry, tasma klejaca, nozyczki
3. Lista zachowan réwnosciowych, partnerskich

UCZESTNICY

Warsztat rekomendowany uczestnikom, ktérzy podczas petnienia swoich obowigzkéw zawodowych maja
czesty kontakt z obcokrajowcami lub chca sie do takiej pracy przygotowac. Wskazane jest, aby uczestnicy mieli
przynajmniej elementarng wiedze na temat komunikacji.

SZCZEGOLNIE WAZNE

1. Im wyzszy poziom bezpieczenstwa (zaufania) w grupie, tym lepsze warunki do przeprowadzenia tego
¢wiczenia, nalezy zachecac uczestnikéw, by opowiadali o swoich stereotypach i zadbac o to, by grupa nie
oceniata sie wzajemnie.

2. Osobyz matym doswiadczeniem pracy z cudzoziemcami moga pracowac na podstawie wtasnych wyobra-
zen badz kontaktéw z przedstawicielami grup mniejszosciowych. Osoby posiadajace duze doswiadczenie
pracy z osobami z réznorodnych kultur powinny skupi¢ sie na jednej wybranej sytuacji badz kilku, ale
dotyczacych konkretnej osoby (lub tej samej grupy oséb).

3.  Wprzypadku, gdy ktérys z uczestnikdw stwierdzi, ze nie stosuje w swojej pracy stereotypoéw warto zacheci¢
go, aby dokonat analizy wybranej sytuacji z zycia spotecznego, z filmu bad? literatury.
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1.
Poinformuj uczestnikow, ze praca w tym warsztacie ma na celu pokazanie, iz dialog miedzykulturowy wymaga
wysitku, a ¢wiczenie to poswiecone jest pracy nad wtasnym zachowaniem. Zache¢ uczestnikéw do przypo-
mnienia sobie kontaktu zawodowego z przedstawicielem innej kultury.

2.

3.

ouEw

PRZEBIEG, KROK PO KROKU

WPROWADZENIE

PRZEBIEG

Popros, aby kazdy uczestnik przypomniat sobie jakas konkretng sytuacje, osobe — migranta, uchodzce,

z ktéra rozmawiat podczas petnienia zawodowych czynnosci.

Nastepnie kazdy samodzielnie przeanalizowat te konkretng sytuacje rozmowy z tg osobg, zastanawiajac

sie nad tym:

- co w moim zachowaniu, tonie gtosu, sposobie patrzenia, tresci, wypowiedzianych stowach itp. mogto
by¢ dla mojego rozméwecy nieprzyjemne — dyskryminujace,

- co w moim zachowaniu zapewniato mojemu rozméwcy komfort, byto wobec niego partnerskie, oka-
zywato mu szacunek.

WAZNE - zwrd¢ uwage uczestnikom, aby analizy dokonywali nie z wtasnej perspektywy, nie z perspek-

tywy swoich intencji, bo zakladamy domysinie dobre intencje zachowan, analiza ma by¢ dokonywana

z perspektywy rozmoéwcy.

Popro$ uczestnikéw o zapisanie tych zachowan - kazde osobno - na karteczkach samoprzylepnych.

Popros grupe o przyklejenie swoich karteczek na dwdch arkuszach papieru flipczartowego, przypisujac

je odpowiednio do kategorii DYSKRYMINACJA lub ROWNOSC.

Zapros kazdego, by podszedt, przeczytat tresc kartek. Powiedz, ze swoje spostrzezenia mozna zanotowac,

by przygotowac sie do ich omoéwienia podczas dyskusiji.

PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

Otwoérz i poprowadz dyskusje:
1.
2,

Co szczegdlnie zwrdcito waszg uwage podczas analizy flipczartéow ,Dyskryminacja”i,Réwnos¢”?

Czy wszystkie kartki z zachowaniami sg na odpowiednim miejscu (odpowiednio do swojej kategorii
zachowan)?

Jakie z zachowan najczesciej sie powtarzajg w kazdej z tych kategorii?

Co jest w tych zachowaniach szczegélnie dyskryminujace, a co rownosciowym traktowaniem partnera?
Jak sie czuje/moze czu¢ wobec tych zachowan rozmowca, co daje komfort, a co dyskomfort?

Jak mozna zmienia¢ zachowania dyskryminujace, przeformutowac? Jak podtrzymaé zachowania
réwnosciowe?

Popros grupe, by stworzyla liste zachowan réwnosciowych, partnerskich i spisata je w widocznym miejscu. Po
zajeciach przepisz te zachowania i rozeélij mailem do uczestnikéw warsztatu. Jesli grupie bedzie trudno znalez¢
rozwigzania, przedstaw przygotowana wczesniej liste (zatacznik) i omowcie je kolejno.
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ZALACZNIKI

1. Przykladowa lista zachowan:

ZACHOWANIA ROWNOSCIOWE

dostosowanie tonu gtosu do rozmoéwcy

nawigzywanie kontaktu wzrokowego

szanowanie granic przestrzeni osobistej rozméwcy i pilnowanie swoich

nieporuszanie w poczatkowym kontakcie tematéw, ktére moga sie wydawaé tematami tabu lub
osobistymi

stosowanie wiedzy kulturowej zamiast stereotypéw

promowanie wiedzy kulturowej na temat wiasnej kultury.

0000Y%

o0

b) ZACHOWANIA DYSKRYMINUJACE

O moéwienie podniesionym gtosem, krzyczenie

O uzywanie ogodlnych stwierdzen w stosunku do jakiejs grupy (np.,bo oni wszyscy to sa...; ,bo tamci zawsze
zachowuja sie..”; itp.)

O przypisywanie jednemu przedstawicielowi danej grupy cech przypisywanych catej grupie, z ktérej sie on
wywodzi (np. jeste$ uchodzca, wiec na pewno mnie nie rozumiesz’, ,na pewno jestes leniwy, bo znam
twoja cata rodzine’, itp.)

O tlumaczenie zachowan osoby z innej kultury w danej sytuacji cechami jej charakteru, a nie czynnikami
sytuacyjnymi czy kontekstem tej sytuacji

O moéwienie do dorostej osoby z pozycji rodzica i/lub nauczyciela (pouczenia, traktowanie nie partnersko).

PROPONOWANA LITERATURA

1. Kofta, M., Jasinska-Kania, A. (red.) (2001) Stereotypy i uprzedzenia. Warszawa: Wydawnictwo Naukowe
Scholar.

2. Lewicka, M., Grzelak J. (red.) (2002) Jednostka i spoteczeristwo. Sopot: Gdanskie Wydawnictwo
Psychologiczne.
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SPOTKANIE Z GOSCIEM - WYWIAD KULTUROWY
Czes¢ 1: Scenariusz wywiadu

Ewa Kownacka i Anna Kawalska

CELE
1. Opanowanie umiejetnosci prowadzenia wywiadu kulturowego.

2. Nauka formutowania pytan, zeby byly informacyjne i zachecaty rozméwce do wypowiedzi.
3. Przygotowanie scenariusza wywiadu do spotkania z gosciem.

CZAS TRWANIA 40 minut

UCZESTNICY

Warsztat adresowany do uczestnikdw o zaawansowanym poziomie wiedzy kulturowej i socjologicznej, zdobrym
przygotowaniem z zakresu komunikacji interpersonalnej. Wymagana co najmniej elementarna znajomos¢ takich
zagadnien jak: psychologiczne wymiary kultur, stereotypizacja, uprzedzenia, dyskryminacja, wykluczenie spoteczne
oraz komunikacja interpersonalna (komunikacja werbalna, niewerbalna, wysoki/niski kontekst komunikacji,
pytania, parafraza; wiedza na temat obszaru kulturowego, z ktérego pochodzi zaproszony na warsztat gosc.
Przed przystapieniem do realizacji tego ¢wiczenia uczestnicy powinni wykona¢ ¢wiczenie ,Analiza potrzeb
uczestnikédw warsztatow komunikacji miedzykulturowej” zob. w Materialach dodatkowych oraz koniecznie
zapoznac sie z zgadnieniami z wykladu ,Wywiad kulturowy”

POTRZEBNE MATERIALY

1. Kartki A4, dtugopisy
2. Flipczart, markery

SZCZEGOLNIE WAZNE

1. W przygotowaniu do tego ¢wiczenia niezbedna bedzie wiedza na temat kultury, z ktérej pochodzi zapro-
szony gos¢ oraz ustalone obszary tematyczne, ktére bedg przedmiotem rozmowy na spotkaniu. Obszary
powinien ustali¢ trener wspodlnie z grupa po zdiagnozowaniu potrzeb uczestnikéw.

2. Zanim przystagpisz do tego ¢wiczenia ustal kontrakt z gosciem i grupa.

W kontrakcie z:

- gosciem - ustal zakres tematoéw, jakie bedg poruszane w trakcie wywiadu oraz stopien szczegétowosci, w jakim
gosc¢ zgadza sie méwic o swoich doswiadczeniach np. motywach przyjazdu do Polski. Jest to szczegdlnie wazne
w przypadku, gdy zaproszona osoba jest uchodzca. Zachowaj ostrozno$¢ przy poruszaniu tematéw negatywnie
ocenianych w polskiej kulturze (np. obrzezanie kobiet) oraz tematéw bedacych tabu w kulturze goscia.

- grupa - ustal (lub przypomnij) normy komunikacyjne (np. naraz méwi jedna osoba, nie krytykujemy itp.).
oraz poinformuj uczestnikéw, jakich obszaréw bedzie dotyczyt wywiad, a jakich tematéw bezwzglednie nie
nalezy porusza¢, zwtaszcza gdy gos¢ jest przedstawicielem innej kultury. W przypadku, gdy zaproszong osoba
jest ekspert z danej kultury, to te tematy moga doktadniej omoéwione.
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PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Poinformuj uczestnikdw, ze celem tego ¢wiczenia jest utworzenie scenariusza wywiadu z gosciem. Powiedz
uczestnikom, kim jest osoba, z kt6ra przeprowadza wywiad. Zawrzyj z grupg kontrakt.

2. PRZEBIEG

O Popros uczestnikdw, aby wyjeli materiaty dotyczace wykfadu kulturowego i przypomnieli sobie krétko
wiedze z wyktadu.

O Nawigzdo ¢wiczenia,Analiza potrzeb uczestnikdéw warsztatéw komunikacji miedzykulturowej” - rozwie$
flipczarty z wypracowanymi podczas tego ¢wiczenia pytaniami i zgadnieniami (obszarami) do rozpoznania
podczas wywiadu z gosciem.

O Wybierz pytanie z listy i popros uczestnikéw, aby kazdy samodzielnie je przeformutowal, wykorzystujac
wiedze na temat formutowania pytan zawarta w materiatach ,Wywiad kulturowy”.

©  Popros chetnych, aby przeczytali swoje pytania, zwrd¢ uwage na dobre cechy pytan, przeformutuj wspdlnie
z uczestnikami pytania wymagajace poprawy.

O Opracuj kilka kolejnych pytan w zaleznosci od potrzeby grupy.

O Nastepnie podziel uczestnikéw na kilkuosobowe zespoty i przydziel kazdej grupie do opracowania pytania
z jednego bloku tematycznego.

O Powiedz, ze zadaniem kazdej grupy jest utozenie fragmentu scenariusza na podstawie przydzielonych
pytan. Zachec uczestnikéw do opracowania paru pytan dotyczacych jednego zagadnienia i stopniowego
pogtebiania tematu.

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

O Popros zespoty, aby zaprezentowaly po kolei swoje scenariusze.

O Powiedz uczestnikom, aby teraz wszyscy wspodlnie zastanowili sig, jak potaczy¢ scenariusze grup w jedng
catos¢. Ustal, w jakiej kolejnosci zespoty beda zadawac pytania.

O Poinformuj, ile czasu kazdy zespét bedzie miat na zrealizowanie swojego fragmentu scenariusza.

O Popros uczestnikéw, aby w kazdym zespole ustalili, kto bedzie zadawat jakie pytania.




Rozdziatl V. Komunikacja z osobami odmiennymi kulturowo w mojej pracy...

SPOTKANIE Z GOSCIEM - WYWIAD KULTUROWY
Czesc¢ 2: Rozmowa z gosciem

Zespot autorek
CELE
1. Dostarczenie wiedzy na temat danej kultury.
2. Cwiczenie umiejetnosci prowadzenia wywiadu kulturowego.
3. Analiza wtasnych reakgcji, emocji, trudnosci w kontakcie z osoba odmienna kulturowo.
4. Poznanie sposobdw wnioskowania o kulturze klientéw/beneficjentéw na podstawie osobistych kontaktow

Z nimi.
5. Nauka diagnozowania potrzeb, trudnosci oraz stopnia akulturacji beneficjenta.

CZAS TRWANIA 60 minut spotkanie i 30 minut oméwienie

UCZESTNICY

Poniewaz jest to kontynuacja ¢wiczenia ,Scenariusz wywiadu” uczestniczy¢ moga tylko osoby, ktére braty
udziat w pierwszej czesci ¢wiczenia.

SZCZEGOLNIE WAZNE

Zaproszeni goscie

Zapraszanymi go$¢mi moga by¢ zaréwno reprezentanci danej kultury, jak i eksperci, rozumiani tu jako osoby
posiadajace wiedze, praktyke i kompetencje w pracy z wybrana grupa.

Spotkanie z reprezentantem wybranej kultury jest szczeg6lnie rekomendowane dla tych uczestnikéw, ktorzy
jeszcze do tej pory w swojej pracy zawodowej nie mieli kontaktu z obcokrajowcami i dopiero przygotowuja
sie do tego. Jest to niezastgpiona okazja do ¢wiczenia umiejetnego zadawania pytan, doswiadczenia barier
komunikacyjnych, jakie moga wystapi¢ w kontakcie miedzykulturowym oraz skonfrontowania sie z wkasnymi
reakcjami na osobe odmienng kulturowo.

Ekspert zas moze dostarczy¢ uczestnikom wielu praktycznych porad, jak pracowa¢ z dang grupa, umozliwia
tez poruszenie zagadnien, bedacych tabu w danej kulturze. Zaproszenie eksperta jest szczegélnie zalecane,
jesli zajmujemy sie grupa kulturowa, ktéra jest marginalizowana np. Romami.

Szczegdlnie owocne sg spotkania z osobami, ktére sg jednoczesnie reprezentantem danej kultury oraz eksper-
tem pracujacym na rzecz danej grupy. Takich oséb jest w Polsce niestety niewiele, ale mozna np. zaprosi¢ Roma,
ktéry pracuje w stowarzyszeniu romskim i organizuje pomoc dla Roméw, asystentke romska, czy Czeczenke,
pracujaca z uchodzZcami jako mentor.

Pouczajacy dla grupy moze by¢ réwniez kontakt zdwoma reprezentantami danej kultury, réznigcymi sie np.
stopniem akulturacji, ptcig, wyksztatceniem czy pochodzacymi z réznych rejonéw danego kraju np. z terenu
wiejskiego i miejskiego. Spotkanie takie uwrazliwia uczestnikéw na niewtfasciwos¢ uzywania automatycznego
przektadania wiedzy uzyskanej od jednej osoby na innego reprezentanta danej grupy, czyli zjawisko tzw.
kalki kulturowe;j.

Jezyk wywiadu:

Zaleca sie, aby w miare mozliwosci wywiad moégt odby¢ sie w jezyku polskim. Postugiwanie sie jezykiem polskim
w trakcie wywiadu umozliwia uczestnikom ¢wiczenie umiejetnosci zadawania pytan oraz wiasciwej interpretacji
stylu komunikacji werbalnej goscia.
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Wielkos¢ grupy:

Warto tez zwréci¢ uwage na wielko$¢ grupy, do jakiej zapraszamy goscia. Jesli jest to migrant, uchodzZca, ktéry
nie ma doswiadczenia w wystapieniach publicznych, warto by grupa byta wielkosci grupy warsztatowej, czyli
ok. 20 oséb. Jezeli jest to ekspert pracujacy z migrantami lub osoba majaca doswiadczenie w wystapieniach
publicznych grupa moze by¢ liczniejsza.

Czas wywiadu:
Gdy gosciem jest reprezentant danej kultury, czas wywiadu nie powinien przekracza¢ godziny. Gdy zaproszona
osoba jest ekspertem, spotkanie moze by¢ dtuzsze - do 1,5 godziny.

Wymagania dla prowadzacego:

Prowadzacy powinien posiada¢ wiedze i umiejetnosci z zakresu prowadzenia wywiadu kulturowego. Dla
wilasciwej interpretacji zachowania i odpowiedzi goscia bedacego reprezentantem danej kultury konieczne
jest, aby osoba prowadzaca posiadata wiedze na temat kultury goscia. Wiedza kulturowa jest réwniez przydatna
w przypadku, gdy gosciem jest ekspert w celu zwrécenia uwagi na wazne aspekty danej kultury przydatne
dla pracy uczestnikéw.

PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Wprowadz do sali goscia i przedstaw go grupie. Wyjasnij gosciowi, kim sg uczestnicy grupy. Popros$ goscia
o przedstawienie sie grupie.

2. PRZEBIEG

Podczas wizyty goscia czuwaj nad dynamika wywiadu.

Zadbaj o to, aby kazdy zespot przeprowadzit swéj fragment scenariusza, nie przekraczajac przypisanego mu
czasu. W razie potrzeby modeluj poprawne zadawanie pytan.

Dbaj o to, aby uczestnicy nie koncentrowali sie zbytnio na jednym watku, nie zbaczali z celu wywiadu (wdajac
sie w dyskusje na mato istotne tematy).

Zwré¢ uwage na to, aby nie zostaty pominiete kwestie istotne dla pdzniejszej pracy uczestnikdw.

Zadbaj o komfort goscia, reaguj jesli uczestnicy zaatakowali go zbyt natarczywymi pytaniami. Pilnuj przestrze-
gania kontraktu, w razie jego tamania odwotuj sie do niego.

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

O Na poczatku pozwdl uczestnikom przyjrzec sie swoim spontanicznym reakcjom i podzieli¢ sie wrazeniami
z grupa:
- Jakie sg wasze wrazenia?
- Co was najbardziej zainteresowato, co najbardziej zdziwito?
O Nastepnie spytaj uczestnikdw, czy i w jakim stopniu udato im sie zrealizowac cele, jakie zatozyli sobie
przed wywiadem:
— Czy i w jakim stopniu udato wam sie zrealizowa¢ fragment scenariusza, zadac¢ pytanie jakie chcieliscie?
- Czy na zadane pytanie udato wam sie uzyska¢ odpowiedz jakiej oczekiwaliscie?
- Co byto tatwe, a co sprawiato trudnosci? — Czego dowiedzieliscie sie o kulturze goscia?
O  Zwrdc uczestnikom przede wszystkim uwage na styl komunikacyjny goscia:
- Co mozecie powiedzie¢, o kulturze goscia na podstawie jego stylu komunikacyjnego, sposobie przekazu
werbalnego i niewerbalnego?
O W omoéwieniu odwotuj sie do wymiardw kulturowych.
O Popros uczestnikdw, aby postarali sie okredli¢ strategie akulturacyjna goscia:
- Jaka jest waszym zdaniem strategia akulturacyjna goscia? Jakie wypowiedzi i zachowania goscia o tym
Swiadcza?
- Jaki wptyw, waszym zdaniem, miata strategia akulturacyjna goscia na to, co méwit o swojej kulturze?




Rozdziat Vi

»Obcy przeobraza sie stopniowo
w wiecznego komedianta, ktory
wciaz zaklada jakas nowa maske
i wciaz gra z otoczeniem. Zatraca
poczucie swojego prawdziwego
Ja, gra przed tym, dzieki ktérym
zarabia pieniadze i z ktorymi je
wydaje, gra takze...”

Mieczystaw Dabrowski,
»Obcy Inny Swéj”

Pomoc osobom odmiennym
kulturowo




Kulturowe abecadfo.
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Co znajdziesz w tym rozdziale?

1. Stres a pomaganie - wyktad dostarczajacy wiedzy o stresie, przyczynach, objawach i strategiach
radzenia sobie z nim; syndrom wypalenia zawodowego

2, Poméz niewidomemu - symulacja uwrazliwiajagca na emocje, odczucia osoby, ktérej udzielana
jest pomoc.

3. Zmiana - analiza przypadku - ukazujagca ambiwalencje pojecia i prébe koncentracji na jego
pozytywnych konotacjach.

4, Zmieniamy sie - gra zespolowa - zwracajgca uwage na umiejetnos¢ dostrzegania zmian u klien-
tow i pozytywne ich wspieranie.

5. Pomoc nieadekwatna kulturowo - analiza przypadkow - ksztatcgca nawyk krytycznej analizy
programéw pomocowych.

6. Zasoby - analiza - ksztattujgca umiejetnos¢ poszukiwania zasobéw klientéw jako podstawy dla
tworzenia programoéw ich adaptacji zawodowe;j.

7. Pomoc adekwatna - analiza - ksztattujgca umiejetnos¢ analizy trudnych sytuacji w relacjach
z beneficjentami i planowania odpowiedniej do sytuacji pomocy.

8. Rola psychologa w pracy z uchodzcami - ¢wiczenie i dyskusja wypracowujaca umiejetnos¢
przekazywania czytelnego komunikatu.

9. Moja sie¢ wsparcia - ¢wiczenie poszerzajace wiedze zrédto pomocy.

Kazda praca zwigzana z pomaganiem innym, jesli ma by¢ efektywna, wymaga od osoby pomaga-
jacej duzego zaangazowania i mobilizacji sity w obliczu statej konfrontacji z trudnymi i obcigzajacymi psy-
chicznie sytuacjami. Takiego zaangazowania oczekuje sie od 0séb wspierajacych uchodzcéw i migrantéw.
Wykonywaniu ich obowiazkéw zawodowych towarzyszy bowiem koniecznos¢ osobistej i stale podtrzymy-
wanej interakcji z osoba przyjmujaca ta pomoc. Jesli osoba pomagajaca ma do czynienia z nastepujacymi
po sobie trudnymi problemami swoich klientéw, pozostaje sama w sytuacji dtugotrwatego przecigzenia
psychofizycznego, wynikajacego z podejmowanych préb rozwigzania coraz to nowych zadan o ré6znym,
czesto nieprzewidywalnym, stopniu trudnosci i wymykajacej sie spod kontroli mozliwosci sterowania
sytuacja. Pomoc migrantom, uchodZcom, przedstawicielom mniejszosci etnicznych i narodowych jest
szczegoblnie wymagajaca, bowiem dodatkowym wyzwaniem jest stres zwigzany z potencjalnymi nieporo-
zumieniami, wynikajgcymi z réznic kulturowych czy nawet niemoznosci porozumienia. State zmaganie sie
z trudnymi sytuacjami zmusza osoby pomagajace do uruchamiania wiasnych zasobéw energetycznych,
co w dtuzszym okresie moze by¢ przyczyna syndromu wypalenia zawodowego z towarzyszacymi mu
wszelkimi objawami psychofizycznymi. Jako gtéwna konsekwencje zespotu wypalenia w zawodach
wspierajacych, literatura psychologiczna wymienia utrate troski o cztowieka, innymi stowy osobista
relacja z beneficjentem traci na rzecz bezosobowego, emocjonalnie niezaangazowanego kontaktowania
sie z 0soba potrzebujaca pomocy?’.

Do czynnikéw sprzyjajacych obnizeniu dobrostanu psychicznego pracownikéw tworzacych sie¢
wsparcia spotecznego dla uchodzcéw i migrantéw zaliczy¢é mozna:

O niedostateczne przygotowanie kompetencyjne do wykonywania tej pracy (brak znajomosci jezy-
kéw, wiedzy na temat norm, wartosci, obyczajéw, religii ludzi pochodzacych z innych kregéw
kulturowych),

O charakter pracy i poziom psychicznego zaangazowania w jej wykonywaniu (staty kontakt z osobami
z objawami depresji, leku pourazowego itp.),

O nieprzewidywalne i zmienne zadania zwigzane z wykonywaniem pracy,

O poczucie braku wptywu na organizacje pracy i zte zarzadzanie, ograniczajace samodzielnos¢
decyzji i zaangazowanie,

27) Sek H. (2001). O wieloznacznych funkcjach wsparcia spotecznego. w: L. Cierpiatowska i H. Sek (red.). Psychologia kliniczna
i psychologia zdrowia
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socjalne aspekty pracy, na przyktad niskie zarobki i zte warunki pracy,
brak odpowiedniego wsparcia ze strony zwierzchnikéw i podopiecznych,

niedojrzato$¢ emocjonalna, staba kontrola wiasnych emocji,

0O 0 0 ©o

trudnosci w nawiazaniu bliskich i otwartych kontaktéw interpersonalnych?®

Za glowne czynniki zabezpieczajace osobe udzielajacag pomocy przed
wypaleniem zawodowym mozna uzna¢ czynniki kompetencyjne i motywacyjne.

W tej czesci publikacji wyktad i ¢wiczenie ,Stres a pomaganie” pozwoli uczestnikom szkolenia
zapoznac sie z podstawowymi zagadnieniami dotyczacymi stresu i wypalenia zawodowego oraz stworzy
okazje do opracowania réznych strategii radzenia sobie z wybranymi sytuacjami, ktérych uczestnicy
doswiadczaja w interakcjach miedzykulturowych w swoich miejscach pracy.

Celem pozostatych ¢wiczen jest nabycie i doskonalenie kompetencji zwigzanych z tworzeniem
i realizowaniem programéw pomocowych dla oséb przybywajacych do Polski z innych krajéw jako
uchodzcy badz migranci. Niewystarczajaca i nieodpowiednia pomoc wywotuje stres i niezadowolenie
klientéw tej pomocy, co wplywa na emocje osoby pomagajacej. Aby efekty dziatania byly skuteczne
i przyniosty satysfakcje dla obu stron, wczesniej musi wystapic rzetelny proces analizy oczekiwan i potrzeb
klienta wynikajacych z jego odmiennej przynaleznosci kulturowej, poszanowania jego norm, tradycji
i religii. Ponadto, nalezy bra¢ pod uwage fakt, iz sytuacja, w ktérej sie znaleZli ci ludzie wskutek czesto
traumatycznych przezy¢ sprawia, ze ich stopien wrazliwosci, emocjonalnego napiecia jest duzo wyzszy
niz oceniamy na pierwszy rzut oka. Cho¢ osoby odmienne kulturowo — bedac w Polsce — doswiadczaja
tych samych probleméw co Polacy, to sa to trudnosci skumulowane np. ktopoty w znalezieniu pracy,
problemy finansowe, mieszkaniowe. Doswiadczajg wielu dodatkowych problemow, ktére Polakom sg obce
(np. koniecznos¢ funkcjonowania w nowym srodowisku spotecznym, stosowanie norm komunikacyjnych
przyjetych w polskiej kulturze, gorsze rozeznanie na polskim rynku pracy, brak udokumentowanego
wyksztatcenia zgodnego z polskimi wymogami, niewystarczajgca znajomos¢ jezyka polskiego itp).

Celem proponowanych ¢wiczen jest miedzy innymi uwrazliwienie uczestnikédw na odczuwanie
i rozumienie stanéw emocjonalnych oséb przyjmujacych pomoc. Symulacja ,Poméz niewidomemu”
pozwala doswiadczy¢ emocji, jakie moga pojawiac sie w relacji interpersonalnej pomiedzy pomagajacym
a0soby, ktérej pomoc jest udzielana. Zaproponowane ¢wiczenia dotyczace zmiany ukazujg uczestnikom
ambiwalencje tego pojecia; pomagajacy musi wiedzie¢, ze kazdy akt pomocy jest poczatkiem zmiany.
Kazda zmiana - nawet ta dobra - wywotuje wiele emocji: napiecie, niepokdj, lek przed nowym. Sytu-
acja jeszcze bardziej sie komplikuje, gdy pomoc okazuje sie niedopasowana do potrzeb beneficjenta.
Cwiczenie ,Pomoc nieadekwatna kulturowo” dziata na wyobraznie uczestnikéw, pokazujac na konkret-
nych przyktadach, jak wazne jest uwzglednianie czynnikéw kulturowych w projektowaniu programéw
pomocowych.

Pracujac zosobami odmiennymi kulturowo i dostrzegajac wielo$¢ problemdw, jakich doswiadczaja,
tatwo zapomniec o ich zasobach, sile i determinacji oraz rzadko spotykanych w Polsce umiejetnosciach,
takich jak postugiwanie sie wieloma, czesto egzotycznymi jezykami. Ten temat podejmujag uczestnicy
w ¢wiczeniu,Zasoby”. Diagnozowanie trudnosci oraz poszukiwanie zasobéw, na ktérych mozna budowac
programy dtugofalowej pomocy, to niezbedne umiejetnosci dla wspierania klientéw i dobrej z nimi
wspétpracy. Z kolei ¢wiczenie ,Moja sie¢ wsparcia” pozwoli na kompleksowa analize wszystkich dostep-
nych zrédet wsparcia. Dzieki wspotpracy instytucji i oséb, zajmujacych sie pomoca, osoby odmienne
kulturowo moga otrzymac szersza pomoc.

Istotnym celem realizowanym podczas warsztatu ,Rola psychologa w pracy z uchodzcami” jest
nabywanie umiejetnosci rozumienia stanéw i potrzeb emocjonalnych beneficjentéw oraz nauka umie-
jetnosci kierowania osoby potrzebujacej wsparcia psychologicznego do specjalisty (psychologa lub
psychiatry). W kazdym cztowieku spotkanie z psychologiem budzi z reguty wiele emocji, obaw, a cza-
sem nieuzasadnionych oczekiwan. Dla oséb z odmiennych kregéw kulturowych moze by¢ to jeszcze

28) Zob. tez Barika A (1992) Sposoby obrony przed wypaleniem w zawodzie w: A. Barika (red.). Bezrobocie. Podrecznik pomocy psy-
chologicznej. Poznarn UAM, 156-167 oraz Badura-Madej., Piatek J. (1996) Stres zwigzany z pomaganiem ludziom w kryzysach.
w Badura-Madej w (red.): Wybrane zagadnienia interwencji kryzysowej. Warszawa: Interart,199-204
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trudniejsze, bo korzystanie z pomocy terapeutycznej jest zdeterminowane normami, jakie obowigzuja
w danej kulturze, na przyktad w kulturze azjatyckiej korzystanie z pomocy terapeutycznej moze by¢
postrzegane w kategoriach,,utraty twarzy”i wstydu przed nieradzeniem sobie. Zrédfa choroby psychicznej
Azjaci dopatrujg sie najczesciej w braku harmonii w relacji z sobg i otoczeniem. Czesto uznajg tez, ze
rozpatrywanie traumatycznych zdarzen z przesztosci moze tylko pogorszy¢ sprawe. Wsparcie rodziny,
dobre relacje z otoczeniem i praca nad sobg sa, wedtug nich, najlepsza droga do polepszenia dobrostanu
psychicznego cztowieka. Dodatkowg nieufnos¢ do korzystania z pomocy psychologicznej terapeutéw
w Polsce rodzi bariera kulturowa. Terapeuci bardzo czesto nie posiadajg kompetencji kulturowych,
pozwalajacych na prace z klientami z innych kregéw kulturowych o odmiennej religii, Swiatopogladzie,
uznawanych normach i wartosciach.

Jako gtéwne przyczyny niecheci przedstawicieli mniejszosci etnicznych do korzystania ze specja-
listycznych ustug psychologicznych wymienia sie:

O Rdznice kulturowe w sposobie myslenia o chorobie i werbalizowaniu tych mysli - nie wszystkie
objawy uznane jako symptomatyczne dla jednostek z kregu kultury zachodniej sg podobnie oce-
niane w innych kregach kulturowych. Wierzenia w duchy i demony jako bezposrednich sprawcéw
zaktécen w funkcjonowaniu cztowieka sg na porzadku dziennym w krajach Ameryki tacinskiej
i Potudniowej i nie $wiadcza one o zaburzeniu psychicznym wiasciciela takich przekonan.

© Trudnosci jezykowe i kulturowo odmienne style komunikacji powoduja nieporozumienia na linii
psycholog - pacjent, czesto czyniac terapie nieskuteczng. Komunikowanie swoich odczu¢ i emocji
nawet w tym samym jezyku nastrecza wiele ktfopotéw rozmdwcom, a co dopiero, gdy pochodza
oni z dwdch réznych ,$wiatéw” i nie znajg dobrze dobrego kodu komunikowania sie.

© Odmienna interpretacja sygnatéw niewerbalnych powoduje nieporozumienia w relacji psycholog
- pacjent, czesto wywotujac obustronne zniechecenie do dalszej pracy terapeutycznej. Przyktadem
Zle odczytywanych sygnatéw jest patrzenie w oczy — w kulturach arabskich bezposredni kontakt
wzrokowy uznaje sie za brak szacunku i jesli terapeuta nie zdaje sobie sprawy z tej normy kulturowe;j,
moze uznac zachowanie pacjenta za brak zainteresowania terapia lub nawet nieuprzejmos¢.
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O Brak znajomosci przez terapeutédw norm kulturowych obowiazujacych w srodowisku pacjenta.
Przyktadowo: patriarchalny model rodziny w kulturach arabskich, szacunek i postuszenstwo wobec
starszych w kulturach konfucjanskich nakazuja, aby terapeuta, majac do czynienia z pacjentami
z tych obszaréw kulturowych, znat te normy i miat je na uwadze podczas terapii. Terapeuta - pro-
wadzac terapie rodziny arabskiej — powinien zwracac sie w pierwszej kolejnosci do ojca jako gtowy
rodziny. W przeciwnym wypadku moze to by¢ uznane za podwazenie jego autorytetu i bedzie
powodem odmédwienia wspdtpracy przez wszystkich cztonkéw rodziny.

© Nieuwzglednianie w zachodniej praktyce leczniczej metod uzdrawiania specyficznych kulturowo.
Wiele z tych metod jest zakorzenionych w religii i duchowosci i sa one niezwykle skuteczne
w przypadku klientéw pochodzacych z tych regiondw Swiata - niestety, wiedza na temat lokal-
nych systemoéw leczenia nie jest jeszcze dostatecznie spopularyzowana i stosowana wséréod
polskich terapeutéw.
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CIWI'CIZEENI'A

STRES A POMAGANIE
Wyktad z ¢wiczeniami

Anna Kawalska
CELE

1. Dostarczenie wiedzy na temat stresu.
2. Usystematyzowanie wiedzy na temat zrédet przezywanego stresu.

CZAS TRWANIA 40 minut / 15-16 oséb

UCZESTNICY

Warsztat adresowany do uczestnikéw, ktdrzy maja czesty kontakt z migrantami i uchodzZcami, mniejszosciami
etnicznymi/ narodowymi i zajmuja sie zawodowo pomaganiem tym grupom. Uczestnicy powinni mie¢ ele-
mentarng wiedze kulturowa.

POTRZEBNE MATERIALY

1. Prezentacja w programie PowerPoint
2. Laptop oraz rzutnik multimedialn

2. Flipczarty, markery

3. Kserokopie prezentacji dla uczestnikéw

SZCZEGOLNIE WAZNE

Jezyk wyktadu powinien by¢ dostosowany do poziomu uczestnikéw, zagadnienia teoretyczne wyjasniaj odwo-
tujac sie do przykfadéw z zycia oraz odczu¢ i doswiadczen samych uczestnikow.
Uwaga: Grupa dobrze zintegrowana jest bardziej otwarta na dzielenie sie doswiadczeniami.
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PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

O Wprowadz uczestnikdw w problematyke, powiedz uczestnikom, dlaczego wiedza o stresie jest tak wazna
dla ich dobrego funkcjonowania osobistego i zawodowego.
O Nastepnie przejdz do wyktadu.
O Podczas wyktadu omoéw nastepujace zagadnienia:
- czym jest stres
- coto jest dobry i zty stres
— jakie s objawy stresu
— jakie czynniki i sytuacje wywotuja stres
- zaprezentuj liste zdarzen zyciowych jako czynnik stresu (zob. slajd w prezentacji)
- strategie radzenia sobie ze stresem

2. PRZEBIEG

O Popros, by kazdy uczestnik wypisat na kartce sytuacje i czynniki, jakie najbardziej stresujg go w pracy
Z migrantami.

Popros uczestnikdw o wymienianie kolejno po jednym czynniku ze swojej listy; zapisuj je na flipczarcie
do momentu, az nikt nie bedzie miat nic do dodania.

Wspdlnie z grupa wybierzcie cztery czynniki, ktdre sie najczesciej powtarzaja.

Podziel uczestnikow na 4 zespoty i rozdaj im duze arkusze papieru.

Przydziel zespotom po jednym czynniku.

Popros, by kazdy zespot opracowat strategie radzenia sobie ze stresem wywotanym tym czynnikiem
(10 min.)

o

0000

PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

w

O Popros uczestnikdw o prezentacje wypracowanych strategii, za kazdym razem zapytaj pozostatych uczest-
nikéw, czy chcg uzupetni¢ wypowiedzi. Omawiajgc zastanowcie sig, ktora strategia moze by¢ w tej sytuacji
najskuteczniejsza i z jakiego powodu.

O Poomowieniu czterech czynnikéw i strategii radzenia sobie, zapytaj uczestnikow, ktére pomysty szczegdlnie
wydaly im sie interesujace i zechca je wprowadzi¢ w zycie.

O Po zajeciach spisz wypracowane strategie i rozeslij je mailowo do uczestnikow.

PROPONOWANA LITERATURA

1. Heszen-Niejodek|. (2007) Teoria stresu psychologicznego i radzenia sobie. [w:] Strelau J. (red.) Psychologia.
Podrecznik akademicki. Tom 3, Gdansk: Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne
2. Terelak J.F. (2001) Psychologia stresu, Bydgoszcz: Oficyna Wydawnicza BRANTA




Rozdziatl VI. Pomoc osobom odmiennym kulturowo

Co to jest stres?

STRES]ijW)YPALENIE}
ZIA}W@'D OW, E' _ Zaktécenie lub zapowiedz zaktécenia
: | rownowagi pomiedzy zasobami badz

OPRACOWANIE: l mozliwosciami jednostki a wymaganiami

ANNA KAWALSKA, stawianymi jej przed otoczenie
JOANNA WIECKOWSKA

Czynniki powodujace stres Stres
1. czynniki obiektywnie stresujace O Czy stres jest negatywny?
(np. nadmierny hatas, ostre swiatto, ] . ) N
nadmierny wysitek fiz., wszelkiego ° Stfelz moze by¢ SZk°‘_j|!'W¥' chociaz bywa
rodzaje uzywki) tez orzys.tny = r.nobl izuje organlz.m
do radzenia sobie z trudna sytuacja:
2. sytuacje interpretowane jako zagrozeniem, urazem, egzaminem itp.
stresujace (np. zakupy) O Szkodliwy jest NADMIERNY poziom stresu
N Objawy stresu
O faza
v .

o zadowolenia . .

2 O Jakie sg objawy stresu?

<

g Organizm: suchos¢ w gardle, pocenie sie, problemy

= . wyczerpanie z apetytem, bdl gtowy, napiecie migsni, tiki, palpitacja

= serca

)

N . Psychika: niepokoj, depresja, zmeczenie, problemy

o zatamanie a ; - a e

a z uwagy, zaburzenia snu, sieganie po uzywki

bezczynnoéé  stres optymalny  wypalenie pbjawy stres’u czesto ig.n?rujerny lub nie Potraﬁmy
ich rozpoznag, a przedtuzajacy sie stres moze
POZIOM STRESU prowadzi¢ do powaznych konsekwencji.

Jakie sytuacje wywotuja stres: Radzenie sobie ze stresem
Smier¢ wspétmatzonka 100 O Sposoby skierowane na dziatanie: rozwigzanie
Rozwéd 70 problemoéw.

I Np. analiza problemu, opracowanie strategii dziatania,
Matzenstwo 63 prosi o rade osobe kompetentng w danym zakresie
Pojednanie z partnerem 45 . . .
Powiekszenie rodziny 39 O Sposoby sklerowan? na emocje: opanowanie

- negatywnych emogji.
Zmiana zawodu 36 . . .

= = - Np. zapomnienie o wydarzeniu, dostrzeganie
Ukonczenie szkoly / uczelni 26 pozytywnych stron, szukanie sympatii i pozytywnych

5 N gestow od innych (wsparcie od przyjaciof),
Boze Narodzenie 12 stosowanie technik relaksacyjnych
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Wypalenie zawodowe

Tréjwymiarowa teoria wypalenia
Christiny Maslach:

zespot wyczerpania emocjonalnego,
depersonalizacji i obnizonego poczucia
dokonan osobistych, ktory moze wystapic
u 0s6b pracujacych z innymi ludzmi

w pewien okreslony sposéb

Wyczerpanie emocjonalne
- objawy:

zniechecenie do pracy, zmniejszenie
zainteresowanie sprawami zawodowymi

obnizona aktywnos¢

pesymizm, state napiecie psychofizyczne,
drazliwosé,

zmiany somatyczne - chroniczne zmeczenie,

bole gtowy, bezsennos¢, zaburzenia gastryczne,
obnizona odpornos¢ na infekcje itp.

Proces wypalania sie

Piec charakterystycznych etapéw (za: American Psychology Association)

Depersonalizacja - objawy:

O  Miesiac miodowy (honeymoon) - okres zauroczenia pracg i petnej O ObqutnOS’(’: i dyStansowanie Sie WObeC
satysfakcji z osiggnie¢ zawodowych; dominuja w nim energia, optymizm , .
i entuzjazm. problemoéw klienta
o Przebudzenie (awaking) - czas, w ktérym cztowiek zauwaza, ze
idealistyczna ocena pracy jest nierealistyczna, zaczyna pracowac . . .
coraz wiecej i desperacko stara sig, by ten idealistyczny obraz nie o pOWIerZChowne tra ktowanle kllenta'
legt zb iu. z . . . .
i N skrécenie czasu i sformalizowanie
O  Szorstkosé (brownout) - realizacja zadan zawodowych wymaga w
tym okresie coraz wigcej wysitku, pojawiaja sie kiopoty w kontaktach konta kt()w
spotecznych zaréwno z kolegami w pracy, jak i z klientami.
o w lenie peino obj; (full scale b ) - rozwija sie petne . .« . . . ,
wyczerpanie fizyczne i psychiczne, pojawiaja sie stany depresyjne, O Cynlzm, 0bW|n|an e k|lent0W Za
poczucie pustki i samotnosci, che¢ wyzwolenia sig, ucieczki z pracy. . .
o Odrad: ie sie (ph. ix ph - to okres leczenia,ran” nIEPOWOdzenIa w Pracy
powstatych w wyniku wypalenia zawodowego.
o o
Czynniki stresogenne BIBLIOGRAEIA
. .
W pracy z migrantami
[ P . o ilska Ewa ,Jak Fenik: iotd li di It di
O Dyskomfort wynikajacy z réznic kulturowych i braku Py 2 i P
adekwatnej WledZy kultu rowej, porozumiewania sie o Burish M. (2000). W poszukiwaniu teorii - przemyslenla na temat naturylenologn
w obcym jezyku, nieporozumienia miedzykulturowe wypalenia [w:] Sek H. (red.) Wypaleni F;WN
O Czesta u beneficjentéw kumulacja bardzo wielu réznych o FenglerJ (2000). Pomaganie meczy. Gdarisk, GWP.
problemow takich jak problemy socjalne, trudna, ° L., Swigtochowski W. (1998). Temp i
hodz ) toéé, trud s i u nauczycieli. Psychologia Wychowawcza,
czesto traumatyczna (uchodzcy) przesztos¢, trudnosci 5, XLI (LV).
adaptacyjne, szok kulturowy, niedostosowanie do O  toboda M. (19 90). Czynniki stresogenne w organizacji [w:] Biela A. Stres w pracy
polskiego rynku pracy iwiele innych zawodowej. Lublin, Wydawnictwo Katolickiego Uniwersytetu Lubelskiego.
o Marek T. (2000). Stres i zmeczenie psychiczne w procesie pracy. Czasopismo
O  Nowy temat w Polsce, mata ilo$¢ dobrych praktyk, mata Psychologiczne, 1-2, t. 6.
o

ilos¢ profesjonalistow

Maslach C. (1994). Wypalenie sie: utrata troski o czInwrekﬂ [w:] Zimbardo P. G.,
RuchF. L. P: iaizycie. PWN.

BIBLIOGRAFIA cd.

o Maslach C (2000). Wypalenie wperspektyw:e egzystenc]alne] [w:] Sek H.
W) Przyczyny, mec ie. Warszawa,
Wydawnlctwo Naukowe PWN.

o Maslach C., Schaufeli W. B., Leiter M. P. (2001) Job Burnout.
Annual Review of Psychology.

O  OktaW, Steuden S. (1998). Psychologiczne aspekty zespotu wypalenia.
Roczniki Psychologiczne, t. 1.

O Oktaw., len S. (1999). Ine i dj iczne aspekty zespotfu
wypalenia w zawodach wspierajqgcych. Roczniki Psychologiczne, t. Il
©  SekH.(2000). Wypaleni d Przyczyny, mech
bi ie. Warszawa, Wy ictwo PWN.

o Terelak J. (2001). Psychologia stresu. Bydgoszcz,
Oficyna Wydawnicza Branta.
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POMOZ NIEWIDOMEMU
Symulacja

Ewa Kownacka

CELE
1. Dostarczenie wiedzy na temat celu pomocy.

2. Uwrazliwienie na putapki psychologiczne, jakie niesie za soba rola pomagajacego.
3. Uwrazliwienie na sytuacje osoby, ktérej udzielana jest pomoc.

CZAS TRWANIA ok. 40 minut

UCZESTNICY

Warsztat adresowany do uczestnikéw, ktérzy zawodowo zajmujg sie tworzeniem i realizowaniem programoéw
pomocowych. Szczegdlnie wskazane dla oséb, ktére pomagajg uchodzcom i imigrantom. Cwiczenie nie wymaga
od uczestnikow zaawansowanej wiedzy kulturowej i socjologiczne;j.

POTRZEBNE MATERIALY

1. Flipczart, markery

SZCZEGOLNIE WAZNE

Podczas wykonywania tego ¢wiczenia nalezy zwr6ci¢ szczeg6lng uwage na bezpieczenstwo uczestnikdw. Moze
zdarzy¢ sie, ze jakis uczestnik nie zechce wzig¢ udziatu w ¢wiczeniu ze wzgledu na lek przed zamknieciem oczu
badz obawa przed zbyt bliskim, w jego mniemaniu, kontaktem fizycznym. Nalezy uszanowa¢ prawo do odmowy.
Osobom, ktére nie chcag zamkna¢ oczu, mozna zaproponowac uczestnictwo w ¢wiczeniu z otwartymi oczami,
badz jedynie w roli przewodnika. Zaleca sie przeprowadzanie tego ¢wiczenia w grupie zintegrowanej, gdy
uczestnicy czuja sie ze soba komfortowo. Nigdy nie nalezy prowadzi¢ tego ¢wiczenia, gdy wsréd uczestnikdéw
panuja negatywne emocje, szczegdlnie, gdy grupa jest w fazie buntu.
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PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Poinformuj uczestnikdw, ze przyjrzycie sie teraz blizej celom pomocy oraz relacji pomiedzy pomagajacym

i osoba, ktérej pomoc jest udzielana.

O Popros uczestnikéw, aby dobrali sie w pary. W zaleznosci od stopnia zintegrowania grupy mozna pozo-
stawi¢ uczestnikom dowolnos¢ w doborze partnera (jesli widzimy, Zze uczestnicy moga mie¢ trudnos¢
z losowo przypisanym partnerem), badz zaproponowa¢, aby kazdy znalazt osobe z najbardziej zblizong
dtugoscig matego palca. Drugie rozwigzanie stuzy oswojeniu sie uczestnikdw z kontaktem fizycznym przed
wykonaniem wtasciwej czesci ¢wiczenia.

© Popros, by w kazdej parze jeden uczestnik zostat osobg A, a drugi B. Poinformuj, ze w drugiej czesci
¢wiczenia zamienia sie rolami.

© Osoba A to niewidomy, a osoba B to jego przewodnik.

© Nastepnie powiedz uczestnikom, ze zadaniem osoby A — przewodnika jest przez 5 minut oprowadzic¢
osobe B - niewidomego po sali, korytarzu, budynku tak, by nauczyta sie ona poruszac po tej przestrzeni.
Zwroc uczestnikom uwage na schody badzinne elementy architektoniczne, ktére moga by¢ niebezpieczne.
Popros, aby po symulacji osoba niewidoma, udzielita krétkiej informacji zwrotnej (ok. 2-3 minut) swojemu
przewodnikowi oraz opowiedziata o tym, jak czuta sie w trakcie oprowadzania. Poinstruuj uczestnikéw,
aby starali sie uzywac komunikatéw typu,ja” (pomagato mi..., utrudniato mi....). Popros$ przewodnikéw,
aby nie komentowali na razie wypowiedzi niewidomych i po prostu ich wystuchali.

O Popros uczestnikdw, aby gdy skorncza, wykonali ¢wiczenie jeszcze raz, zamieniajac sie rolami.

2. PRZEBIEG

©  Zapros$ uczestnikow do symulaciji.

O  Gdy uczestnicy wykonaja symulacje popros, aby wrécili do sali i usiedli w kregu tak, by pary, wykonujace
razem symulacje siedziaty obok siebie.

O Powiedz uczestnikom, aby w parach opowiedzieli sobie nawzajem, jak czuli sie w roli przewodnikdw, jakie
byly ich intencje, co chcieli osiggnad. Poinstruuj, ze majg na to ok. 5 minut.

O Popros uczestnikdw, aby pary potaczyly sie w 4-6 osobowe grupy.

© Rozdaj kazdej grupie flipczarty i markery; popros, aby narysowali tabele z trzema kolumnami. W jed-
nej rubryce-wypisali zachowania przewodnika, w drugiej - intencje przewodnika, w trzeciej — reakcje
niewidomego.

O Poinformuj uczestnikéw, ze majg ok. 10 minut na wykonanie zadania.

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

Popros grupy, aby rozwiesity swoje flipczarty.

Powiedz uczestnikom, aby przeczytali, co napisaty inne grupy.

Przeprowadz na forum dyskusje na temat zaleznosci zachodzacych pomiedzy zachowaniem i intencja

przewodnika a reakcja, samopoczuciem niewidomego.

O Nastepnie przeanalizuj z uczestnikami, jakie analogie mozna odnalez¢ pomiedzy zaleznosciami zapisanymi
na flipczarcie a mechanizmami adekwatnej pomocy. Zadaj pytania pomocnicze: Jakie wynikaja z tego
whnioski dla udzielania pomocy? Co jest celem pomocy? Jaka powinna by¢ dobra, adekwatna pomoc?
Jakich trudnosci i jakich emocji moze doswiadczac¢ osoba pomagajaca?

O Podsumuj dyskusje zwracajac uwage na to, jakie postawy pomagajacego moga prowadzic¢ do nieskutecz-

nosci dziatan, frustracji i wypalenia zawodowego.

000
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ZMIANA
Analiza przypadku

Joanna Wieckowska i Anna Kawalska
CELE

1. Analiza zmiany jako sytuacji przynoszacej zaréwno pozytywne, jak i negatywne rezultaty.

CZAS TRWANIA 10-15 minut

UCZESTNICY

Warsztat adresowany do uczestnikdw, ktérzy zawodowo zajmuja sie tworzeniem i realizowaniem programéw
pomocowych. Szczegdlnie wskazane dla oséb, ktére pomagaja uchodzcom i imigrantom. Cwiczenie moze by¢
realizowane w grupach o niskim poziomie wiedzy kulturowej i socjologiczne;j.

POTRZEBNE MATERIALY

1. Flipczarti markery

PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Przypomnij uczestnikom, ze celem kazdej oferowanej pomocy jest pozytywna zmiana sytuacji beneficjenta.
Niestety, pojecie zmiany nie jest jednoznaczne. Zmiana czesciej kojarzy sie nam sie ze strata. Zaproponuj, aby
przez chwile uczestnicy wspodlnie zastanowili sie nad konsekwencjami jakiekolwiek zmiany.

2. PRZEBIEG

O Popros uczestnikow, aby podali przyktad zmiany zyciowej, ktéra kojarzy sie im pozytywnie (zmiana pracy,
zawarcie zwigzku matzenskiego, narodziny dziecka, zmiana miejsca zamieszkania).

© Wybierz jedna z nich i popros grupe o podanie pomystéw, jakie negatywne konsekwencje niesie ze sobg
ta zmiana. Zapisz pomysty grupy na flipczarcie.

O Nastepnie spytaj grupe, jakie pozytywne konsekwencje niesie wymieniona zmiana. Zapisz pomysty

grupy.
3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

O Podsumowujac powiedz, ze listy te pokazuja, ze kazda zmiana nie jest jednoznacznie pozytywna, przynosi
bowiem pozytywne i negatywne konsekwencje.

O Mozesz przedstawi¢ liste zdarzen zyciowych, ktdre sg najwiekszymi czynnika stresu.

© Podsumuj, ze refleksja nad stresem, jaki niesie kazda zmiana oraz potencjalnymi jej negatywnymi konse-
kwencjami pozwala lepiej zrozumiec¢ op6r klientéw przed podejmowaniem zmian. Warto o tym pamie-
ta¢, piszac projekty pomocowe, by minimalizowa¢ negatywne konsekwencje lub poinformowac o nich
beneficjentow.
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ZMIENIAMY SIE
Gra zespotowa

Anna Kawalska
CELE

Uwrazliwienie na trudnosci klientéw w dokonywaniu zmian.

Zwrocenie uwagi na umiejetnos¢ dostrzegania matych zmian u klientéw.

Przygotowanie uczestnikdw na trudne emocje, jakich moga doswiadczac w roli osoby pomagajacej.
Zachecenie do elastycznosci, kreatywnosci i wspotpracy z innymi w pracy na rzecz osé6b odmiennych
kulturowo.

Ll ol

CZAS TRWANIA 40 minut

UCZESTNICY

Warsztat adresowany do uczestnikéw, ktérzy zawodowo zajmuja sie tworzeniem i realizowaniem programéw
pomocowych. Szczegdlnie wskazane dla oséb, ktére pomagajg uchodzcom i imigrantom. Cwiczenie nie wymaga
od uczestnikow zaawansowanej wiedzy kulturowe;j i socjologiczne;j.

POTRZEBNE MATERIALY

1.  Flipczart, markery

SZCZEGOLNIE WAZNE

Omoéwienie ¢wiczenia wymaga od prowadzacego kompetentnej wiedzy psychologicznej, dotyczacej stresu,
wypalenia zawodowego, leku.

PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Zapros uczestnikdéw do zabawy, w ktérej beda mogli dalej przygladac sie zmianom.

2. PRZEBIEG

O Popros uczestnikéw, aby ustawili sie w dwdch rzedach tak, by kazda osoba miata przed sobg partnera.
O Popros$ osoby z pierwszego rzedu, aby odwrdcity sie plecami do oséb z drugiego rzedu, tak by ich nie

widzied.
O Powiedz osobom z rzedu drugiego, aby zmienity teraz trzy rzeczy w swoim wygladzie.
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Gdy osoby z drugiego rzedu beda gotowe, powiedz osobom z rzedu pierwszego, aby odwrdcity sie. Ich
zadaniem jest odgadnac teraz, co osoby z pierwszego rzedu zmienity.

Gdy skoricza powiedz uczestnikom, aby zamienili sie rolami i powt6rz instrukcje.

Gdy uczestnicy skoriczg powtdrz ¢wiczenie, proszac uczestnikéw, aby tym razem zmienili osiem elementow
swojego wygladu.

UWAGA: Przy powtorzeniu ¢wiczenia, gdy zadaniem jest zmiana i odgadniecie oSmiu elementéw, u uczestnikdéw
moga pojawic sie bardzo rézne reakcje i emocje. Zdarza sie, ze kto$ nie wykona tego zadania (lub negatywnie
je oceni). Wszystkie reakcje sa dobre i przydatne do pézniejszego omoéwienia. W tym momencie uczestnicy
pytaja tez czesto, czy moga wziac cos z sali. Nalezy odpowiedzie¢, ze nie, i poprosi¢, aby wyobrazili sobie, ze
poza grupg nie ma wokdt niczego. Mozna pozwoli¢ uczestnikom zamieniac sie elementami garderoby zinnymi
osobami z grupy, jezeli kto$ to zaproponuje. Jest to cenne rozwigzanie, ktére pokazuje zalety wspotpracy
z innymi w sytuacji, gdy nie mozna wykonac zadania samodzielnie.

PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

Podziel uczestnikéw na 4 grupy.

Rozdaj kazdej grupie flipczart i markery.

Popros, aby kazda grupa przeanalizowata ¢wiczenie, odpowiadajgc na jedno z czterech ponizszych pytan.

Powiedz kazdemu zespotowi, ktére z pytart ma opracowac.

- Co pomagato zmieniac¢ elementy wygladu? Czy najpierw wszyscy zdejmowali cos$ z siebie —np. okulary,
sweter, czy doktadali jakas rzecz?

- Co pomagato odnalez¢ zmiany u partnera?

- Jakie réznice (emocje, zachowania, stosowane strategie) wystapity pomiedzy pierwsza a druga czescia
¢wiczenia z perspektywy osoby zmieniajacej wyglad?

- Jakie réznice (emocje, zachowania, stosowane strategie) wystapity pomiedzy pierwsza a druga czescia
¢wiczenia z perspektywy osoby odgadujacej zmiany?

Popros grupy o zaprezentowanie na forum swoich prezentacji. Po kazdej prezentacji spytaj uczestnikéw,

czy chcieliby co$ dodac i dopisz pomysty opracowane przez cafg grupe.

Nastepnie zainicjuj dyskusje, zadajac ponizsze pytania:

- Jakie analogie mozecie odnalez¢ pomiedzy doswiadczeniem z tego ¢wiczenia a waszg pracg?

- Jakie wnioski nasuwajg wam sie po tym doswiadczeniu w zwigzku z waszymi klientami?

- Czy trudno zauwazy¢ wam zmiany u klientéw? Co pomaga zauwazy¢ takie zmiany?

- Czy trudno zmieni¢ wam wiasne zachowania? Co pomaga wam dokonac tych zmian?

Podsumuj dyskusje:

Umiejetnosc¢ dostrzegania i uswiadamiania klientom nawet matych zmian, jakie u nich zachodza jest bardzo

istotne dla wspierania ich i przefamania zniechecenia, jakiego moga doznawac.

Dostrzeganie wszystkich zmian, zachodzacych u klientéw zwieksza satysfakcje z pracy i przeciwdziata

wypaleniu zawodowemu.

Praca z osobami odmiennymi kulturowo moze by¢ bardziej wymagajaca niz praca z Polakami. W przypadku

pracy z osobami odmiennymi kulturowo trudno o gotowe rozwiazania i procedury. Czesto wymaga od

pomagajacych wiekszej elastycznosci i kreatywnosci w dziataniu oraz wspétpracy z innymi osobami,

pomocy ze strony innych instytuciji.

PROPONOWANA LITERATURA

Kownacka, E. (2007). Praca z obcokrajowcami jako wyzwanie psychologiczne doradcy zawodowego. [w:]
M. Piegat-Kaczmarczyk, Z. Rejmer-Ronowicz, B. Smoter, E. Kownacka. Podejscie wielokulturowe w doradztwie
zawodowym. Praktyczny poradnik dla doradcy zawodowego pracujqcego z klientem odmiennym kulturowo.
Warszawa: KOWEZiU
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POMOC NIEADEKWATNA KULTUROWO
Analiza przypadku

Joanna Wieckowska
CELE
1.  Wyrobienie nawyku krytycznej analizy programéw pomocowych.

2. Pokazanie réznych perspektyw oceny takich programéw.
3. Uwrazliwienie na role kultury beneficjentéw w planowaniu programéw pomocowych.

CZAS TRWANIA 40-50 minut / 15-16 oséb

UCZESTNICY

Warsztat rekomendowany uczestnikom, ktérzy zawodowo zajmujg sie tworzeniem i realizowaniem programoéw
pomocowych. Szczegélnie wskazany dla 0séb, ktére pomagajg uchodzcom i imigrantom. Cwiczenie wymaga
od uczestnikow zaawansowanej wiedzy kulturowej i socjologiczne;.

POTRZEBNE MATERIALY

1.  Opisy nieadekwatnych programéw pomocowych
2. Flipczarty, markery

SZCZEGOLNIE WAZNE

Opisy programéw pomocowych do analizy powinny by¢ dobrane odpowiednio do poziomu wiedzy grupy.

PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Poinformuj uczestnikéw, ze zajmiecie sie teraz analiza przyktadowych programéw pomocowych, realizowanych
przez organizacje humanitarne. Powiedz, ze zastanowicie sie, dlaczego programy te nie przyniosty spodziewa-
nych efektéw i jak nalezatoby je zmienic. Pokaz uczestnikom slajd lub flipczart z przyktadowg sytuacja:

Do Afryki wysytano mleko w proszku (w duzych ilosciach) jako pomoc zywnosciowa.

Mleko w proszku byto wykorzystywane do robienia tynku i kleju.

Tam, gdzie byto podawane, wptywato na pogorszenia stanu zdrowia. W rezultacie program pogtebiat
niedozywienie.

Dlaczego? Odkryto, ze trawienie laktozy jest uwarunkowane kulturowo: w regionach, gdzie mleko (poza mlekiem
matki) nie stanowi sktadnika diety, zanikajg enzymy biorace udziat w trawieniu laktozy.

Spytaj uczestnikéw, jakie maja pomysty na ulepszenie programu?
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2. PRZEBIEG

O Rozdaj kazdemu uczestnikowi kserokopie z opisem programéw pomocowych (zatgcznik) i popros o ich
przeczytanie.

O Podziel uczestnikéw na kilkuosobowe grupy.

© Rozdaj grupom flipczarty i markery i popros o rozpisanie kazdego z trzech programéw, odpowiadajac na
nastepujace pytania:
- Co byto celem programu, jaka zmiane zamierzano osiggna¢?
- Dlaczego program nie przyniost spodziewanych efektow?
- Jak nalezatoby poprawi¢ program?

O Poinformuj uczestnikéw, ze maja 15 minut na wykonanie zadania.

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

© Omow z uczestnikami na forum efekty ich pracy.

O Popros jedng grupe o zaprezentowanie pierwszego programu.

O Spytaj pozostate grupy, czy zgadzaja sie z tg interpretacja i czy majg inne pomysty na ulepszenie
programu.

O Omoéw kolejne dwa programy, zaczynajac za kazdym razem od innej grupy.

O W podsumowaniu powiedz uczestnikom, ze program musi by¢ dopasowany do miejscowych realiéw
zarowno kulturowych, jak i ekologicznych. Zbyt duza ingerencja w system wartosci spowoduje opoér
beneficjentow i fiasko programu.

O Spytaj uczestnikow, czy moga wymienic jeszcze jakies inne programy pomocowe, ktdre nie przyniosty
zaktadanych rezultatéw. Przeanalizujcie je na forum.

O  Zakonczcie prace, wypisujac na flipczarcie, metodg burzy mézgdw, liste czynnikéw, ktére powinny uwzgled-
nione w procesie przygotowania i realizacji programéw pomocowych. Liste te przepisz i rozeslij mailowo
do wszystkich uczestnikow ¢wiczenia.

ZALACZNIKI

PROGRAMY POMOCOWE

1. Organizacja z kraju zachodniego objeta swoim patronatem jedna z podstawowych szkét libijskich. Jako
warunek dostarczania funduszy zazadata wprowadzenie koedukacji. Klasy dziewczat zostaty potagczone z kla-
sami chtopcéw. Organizacja wyrazita zadowolenie i przelata pienigdze. Koedukacja wygladata w nastepujacy
sposéb: po jednej stronie sali siedzieli chtopcy, po drugiej dziewczynki. Miedzy nimi byta przestrzen, ktérej
nikt nie naruszat, Zadne z dzieci nie nawigzywato kontaktu z réwiesnikiem z drugiej strony sali. Nauczyciel na
przemian zajmowat sie grupami. Kazda grupa robita co innego®.

Dlaczego?

Dla kultury muzutmariskiej charakterystyczny jest tradycyjny rozdziat pfci. Juz od 10-12 roku Zycia chtopcy i dziew-
czynki sq wychowywane osobno, co wplywa réwniez na péZniejsze zachowania grupowe w obrebie kazdej ptci
- przyjazn i zazytos¢ w grupie jest bardzo widoczna, aczkolwiek dystans pomiedzy kobietami i mezczyznami nie
oznacza zasady wzajemnej izolacji i stronienia od siebie. Relacja ta oparta jest jednak o zasade wzajemnego posza-
nowania, ale nie poufatosci, o czym swiadczy wiele gestéw i komunikatéw jezykowych uzywanych w relacji kobieta
— mezczyzna. Dystans pomiedzy piciami stabnie w relacji siostra — brat. Islam naktada na chtopcéw obowiqzek
interesowania sie zyciem i otaczania opiekq swoich siéstr°.

29)  Machut - Mendecka Ewa (red.) Oblicza wspétczesnego islamu, Akademica Wydz. SWPS, Warszawa 2003
30) Zob. Pitaszewicz Stanistaw: Religie Afryki, Wyd. Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa 2000
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2. Na farmie w Zambii prowadzonej przez Europejczykéw pracujg gtéwnie mezczyzni z pobliskiej wioski.
Zatrudnione kobiety sg w wiekszosci ciezarne lub w potogu. Whasciciele farmy wprowadzili program zdrowotny,
kieruja kobiety na szkolenia poswiecone planowaniu rodziny. Niestety, kobiety nie rezygnujg z zachodzenia
w cigze. Pytane przez wtascicielke farmy, dlaczego to robia, odpowiadaja: ,Moje najmtodsze dziecko nie ma
sie z kim bawi¢”.

Dlaczego?

W spoteczeristwach afrykaniskich matzeristwo i prokreacja stanowiq jednos¢. Niektdre wierzenia podajq, ze zmarli
odradzajq sie w swoich potomkach. Cztowiek, ktory umiera jako bezdzietny, przerywa linie zycia. Grozba braku kogos
bliskiego, kto utrzymatby zmartego w niesmiertelnosci, stanowi zrédfo najwiekszego niepokoju. Kobiety, ktére nie
rodzq sq bardzo nieszczesliwe, czujq sie upokorzone i pokrzywdzone przez los oraz zapomniane przez béstwa. Im
wiecej dzieci, tym wiekszy prestiz w lokalnej spofecznosci i tym wieksze szanse na nieSmiertelnosc.

3. Po tsunami w Indonezji europejska organizacja chrzescijariska chciata zorganizowac wyjazd dla poszkodo-
wanych dzieci. Wtadze regionu, w ktérym przewazali muzutmanie, nie wyrazity zgody na przeprowadzenie
tego programu.

Dlaczego?

Muzutmanie wiedzq, ze chrzescijaristwo jest religiq misyjnq i chociaz chrzescijaristwo, islam i judaizm majq wspdine
dziedzictwo to w przekonaniu muzutmanina tylko islam jest religiq doskonatq i jedynq stusznq. Chrzescijaristwo
wedtug wyznawcy islamu jest wypaczonq wersjq monoteizmu (koncepcja Tréjcy Swietej czy boskiego pochodze-
nia Chrystusa). Ponadto, chrzescijaristwo kojarzone jest z zachodnim modelem zycia, ktéry w znaczqcy sposéb
ktdci sie z nakazami i zakazami Koranu, a przecietnemu, stereotypowo myslgcemu muzutmaninowi kojarzy sie
z przyzwoleniem na rozwiqztosc, pornografie, brak szacunku dla tradycji i upadek religijnosci. Nalezy zaznaczyc,
ze Indonezja nalezy do jednych z najwiekszych paristw muzutmarskich, chrzescijariska mniejszos¢ stanowi tam
ok. 11% wyznawcéw. W swojej historii islam nalezat do religii tolerancyjnych wobec innych wyznawcéw, zwtaszcza
religii monoteistycznych, nad ktérymi islam, zgodnie z nakazem Proroka winien roztoczy¢ ochrone. Koncepcja
ochrony (zimmy) wywodZzi sie jeszcze tradycji plemiennej przedmuzutmarniskiej Arabii. Z pewnosciq jednak juz od
czasow pierwszych kalifow - Umara (634-644) starano sie zabezpieczy¢ islam przed wptywami chrzescijaristwa
(Pakt Umara) zakazujqc chrzescijanom dziatalnosci misyjnej wsréd muzutmanow?'.

31)  Zob. tez: Al.-Gazali Muhammd: Zarys etyki muzutmariskiej, Centrum Islamskie. Polska 2004
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ZASOBY
Analiza

Anna Kawalska

CELE

1. Poszukiwanie zasobow klientow.
2. Uswiadomienie wiasnych korzysci z pracy z migrantami.

CZAS TRWANIA ok. 40 minut / 15-16 os6b

UCZESTNICY

Warsztat adresowany do uczestnikéw, ktérzy maja czesty kontakt z migrantami i uchodzcami i zajmujg sie
budowaniem programéw pomocowych. Cwiczenie wymaga od uczestnikéw podstawowej wiedzy kulturowej
i socjologiczne;j.

POTRZEBNE MATERIALY

1. Flipczart, markery

PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Powiedz uczestnikom, ze koncentrujac sie na problemach i trudnosciach, jakich doswiadczajg osoby odmienne
kulturowo w Polsce, tatwo jest zapomniec o ich zasobach. Zaproponuj, aby uczestnicy postarali sie na chwile
nie mysle¢ o tym, co oni moga zrobi¢ dla swoich klientéw i skoncentrowali sie na tym, co sami zyskali dzieki
pracy ze swoimi klientami — migrantami, uchodzZcami (lub prywatnym kontaktom - w przypadku, gdy kto$
nie pracowat jeszcze z migrantami). Zadaj grupie pytania pomocnicze: Co zyskatem/tam pracujac z osobami
odmiennymi kulturowo?, Czego nauczyli mnie moi klienci?, Czego dowiedziatam/tem sie o sobie, innych
ludziach, o $wiecie? Zamodeluj odpowiedzi na podstawie wiasnych doswiadczen.

2. PRZEBIEG

O Rozdaj uczestnikom kartki i popros, aby kazdy samodzielnie wypisat wszystkie korzysci z pracy z migran-
tami. Powiedz, ze kartki te sg tylko dla nich i sami decyduja, ktérymi informacjami chcg podzieli¢ sie
z grupg, a ktére uwazaja za osobiste i chca zachowac dla siebie. Poinformuj uczestnikéw, ze maja na to
ok. 5 minut.

O Gdy wszyscy skonczg, popros uczestnikdéw o wymienianie kolejno tych korzysci, ktérymi chcag podzieli¢
sie z grupa. Powiedz uczestnikom, ze moga dopisa¢ do swoich kartek korzysci wymienione przez innych
uczestnikéw, jezeli ich tez dotycza.
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Czesé Il éwiczenia:
O Podziel uczestnikéw na trzy grupy.
© Rozdaj kazdej grupie flipczart i markery.
O Popros, aby kazdy zespét zastanowit sie i zapisat odpowiedz na jedno z pytan:
- Jakie korzysci mogtyby wynikna¢ z obecnosci migrantéw?
- w szkole, do ktérej chodzi moje dziecko?
- winstytugji, firmie, gdzie pracuje?
- w okolicy, w ktérej mieszkam?
© Poinformuj uczestnikéw, ze maja 10 minut na wykonanie zadania.

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

O Popros grupy, aby zaprezentowaty kolejno swja prace.

O Po wystagpieniu kazdej grupy spytaj innych uczestnikéw, czy chcieliby cos dodac.

O Spytaj uczestnikéw, czy ¢wiczenie to pomogto im dostrzec dodatkowe zasoby i mozliwosci 0séb, z ktérymi
pracuja.

O Nazakonczenie powiedz uczestnikom, ze dzieki uswiadomieniu klientowi zasobéw w innych obszarach niz
obszar problemowy mozna poméc mu zbudowaé poczucie wartosci i dac site do rozwigzania problemu.
O zasobach obcokrajowcéw warto pamietac tez przy pisaniu projektéw.

PROPONOWANA LITERATURA

Kownacka, E. (2007). Praca z obcokrajowcami jako zaséb psychologiczny doradcy zawodowego. [w:] M. Piegat-
Kaczmarczyk, Z. Rejmer-Ronowicz, B. Smoter, E. Kownacka. Podejscie wielokulturowe w doradztwie zawodo-

wym. Praktyczny poradnik dla doradcy zawodowego pracujqcego z klientem odmiennym kulturowo. Warszawa:
KOWEZiU




Rozdziat VI. Pomoc osobom odmiennym kulturowo

POMOC ADEKWATNA KULTUROWO
Analiza przypadku

Anna Kawalska

CELE

1. Przygotowanie uczestnikdw na trudne sytuacje, jakie moga spotkac ich w pracy z migrantami.
2. Refleksja nad zakresem swoich obowigzkéw i kompetenc;ji.

3. Budowanie podstaw do pdzniejszej wspotpracy pomiedzy uczestnikami.

4. Poszerzenie wiedzy uczestnikdw na temat instytucji, w ktérych ich klienci moga uzyskac¢ pomoc.

CZAS TRWANIA 60-90 minut/ 15-16 osob

UCZESTNICY

Cwiczenie wymaga od uczestnikéw wiedzy kulturowej i socjologiczne;j.

POTRZEBNE MATERIALY

1.  Opisy trzech przypadkéw (zob. zatacznik) w liczbie odpowiadajacej liczbie uczestnikéw
2. Flipczart, markery

SZCZEGOLNIE WAZNE

Przygotowane opisy przypadkéw, powinny odpowiada¢ problemom beneficjentéw, o ktérych trener sie
dowiaduje podczas badania potrzeb grupy.

PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Powiedz uczestnikom, ze pomagajac imigrantom, a tym bardziej uchodzcom czesto mamy do czynienia z nawar-
stwieniem bardzo réznych probleméw (brak pracy, brak znajomosci jezyka, zatamanie psychiczne, rozdzielenie
rodziny itd.). Poinformuj uczestnikom, ze na podstawie zaproponowanych przez ciebie przyktadowe, przeanalizujecie
niektére problemy, jakich doswiadcza¢ moga beneficjenci oraz sprébujecie zastanowic sig, jak mozna im poméc.

PRZEBIEG

Rozdaj uczestnikom po karteczce zawierajgcej opis jednego przypadku. Popros, aby kazdy przeczytat swoj

przypadek i zastanowit sie przez chwile (ok. T minuty), czy i jak on sam mogtby poméc opisanej osobie.

Nastepnie popros uczestnikéw, aby dobrali sie w grupy z osobami, ktére dostaty ten sam opis przypadku.

Rozdaj kazdej grupie flipczarty i markery.

Popros, aby w grupach zastanowili sie wspdlnie, jak mozna pomdc opisanej osobie i zapisali odpowiedzi

na flipczartach na nastepujace pytania:

- Co jest problemem osoby?

- Jak mogtaby wyglada¢ pomoc tej osobie?

- Jak poszczegdlne osoby w grupie mogtyby poméc tej osobie, wykorzystujac swoje kompetencje
i mozliwosci instytucji, w jakiej pracuja? (imie osoby, zawdéd, nazwa instytucji).

000 OVN
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© Poinformuj uczestnikow, ze majg ok. 10 minut na wykonanie tej czesci zadania.
O  Gdy uczestniczy skoncza, popros, aby zastanowili sie jeszcze przez ok. 5 minut nad problemami opisanej
osoby i zapisali; w jakich jeszcze znanych uczestnikom instytucjach, dana osoba mogtaby uzyska¢ pomoc.

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

O Popros grupy, aby kolejno zaprezentowaty wyniki swojej pracy.

O Po prezentacji przeanalizuj wspdlnie sensownos¢ proponowanych rozwiazan.

© Spytaj pozostatych uczestnikéw, czy chcieliby cos dodacd i uzupenij plakat flipczartowy o pomysty opra-
cowane przez cafg grupe.

O Po prezentacji spytaj uczestnikéw, czy chcieliby oméwic jeszcze jakie$ inne problemy swoich klientéw.

O Na zakonczenie powiedz uczestnikom, ze osoby odmienne kulturowo nie wiedzg, gdzie moga otrzyma¢
pomoc. Czesto tez majg problem ze zrozumieniem roli osoby, ktéra im pomaga i mogg oczekiwad od niej
pomocy, w zakresie nie nalezagcym do jej obowigzkéw. Z tego wzgledu warto samemu wiedzie¢, dokad
skierowac klienta; przekaza¢ numer telefonu lub samemu uméwi¢ go na spotkanie.

ZALACZNIKI

Przyktadowe opisy:

1. Pani Satsita jest Czeczenkq. Ma 37 lat, w swoim kraju studiowata w Instytucie Nafty i Gazu, a potem byta pra-
cownicq biurowg w rafinerii. W Polsce jest od 2,5 roku. Czesto skarzy sie na béle glowy i mdwi, ze czuje sie ostabiona
i nie ma sity wstac z tézka.

Jej dzieci (78 lat) chodzq do polskiej szkoty i majq trudnosci w nauce. Pani Satsita méwi po polsku w stopniu, ktéry
umozliwia jej komunikacje w codziennych sytuacjach, nie jest w stanie pomagac dzieciom w odrabianiu lekcji. Jej
maqz nie ma statego zatrudnienia, ciggle méwi o powrocie do Czeczenii, do starszego brata i ojca. Mgz nie moze
sobie darowac, ze uciekt z wtasnego kraju i zostawit rodzine. Ciggle o tym méwi...

2. Antonio pochodzi z Angoli, ma 47 lat. Ma wyksztatcenie Srednie — w swoim kraju wykonywat prace biurowq
(administrowanie, zarzqdzanie),pracowat réwniez jako elektryk. Do Polski przyjechat 8 lat temu. Z ojczyzny musiat
uciekac¢ z powodu przesladowarn politycznych.

W Angoli zostata jego Zzona oraz tréjka dzieci. Po okoto 1,5 roku staran otrzymat w Polsce status uchodZcy.
Skorzystat z programu integracji uchodzcéw finansowanego z budzetu paristwa;uczeszczat m.in. na kurs jezyka
polskiego (przez rok) oraz otrzymywat zapomoge finansowgq. Po ukoriczeniu programu integracyjnego zaczqt szukac
pracy. Napotkatjednak na pewne trudnosci. Po pierwsze, mimo udziatu w kursie jego znajomosc polskiego byta bardzo
podstawowa —wolat porozumiewac sie po angielsku. Co wiecej jego pierwsze doswiadczenia zawodowe w Polsce miaty
wydzwiek bardzo negatywny — nie zaptacono mu za wykonanq prace. Nie wiedziat zresztq, jak powinna wyglgdac
umowa o prace, (jakie dane i informacje powinna zawierac). Dosy¢ szybko zniechecit sie do poszukiwania zatrudnienia.
Przez wiele lat utrzymywat sie z zapomogi spofecznej oraz drobnych prac zleconych. W tym czasie jego znajomos¢
polskiego nie poprawita sie, a wrecz przeciwnie, unikat 0séb, ktére nie postugiwaty sie znanymi mu jezykami.

3. Muhammad jest Afgariczykiem, ma Srednie wyksztatcenie i 42 lata; w swoim kraju pracowat jako pracownik biurowy
w hotelu —zna biegle angielski, rosyjski, nie najgorzej méwi tez po polsku. Bez rezultatu poszukuje pracy. Niestety, wszyscy
potencjalni pracodawcy widzqc go (nosi brode) i styszqc, Ze jest z Afganistanu grzecznie mu odmawiajq. Muhammad
jest uparty, ale powoli traci nadzieje, ze uda mu sie znalez¢ prace i sprowadzi¢ do Polski swojq zone i dzieci.

PROPONOWANA LITERATURA

Kownacka, E. (2007). Wspétpraca doradcy zawodowego z psychologiem. [w:] M. Piegat-Kaczmarczyk, Z. Rejmer-
Ronowicz, B. Smoter, E. Kownacka. Podejscie wielokulturowe w doradztwie zawodowym. Praktyczny poradnik dla
doradcy zawodowego pracujqcego z klientem odmiennym kulturowo. Warszawa: KOWEZiU
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MOJA SIEC WSPARCIA
Cwiczenie
Marta Piegat-Kaczmarczyk
CELE
1. Poszerzenie wiedzy na temat instytucji i oséb, gdzie moga szukac wsparcia.

2. Zachecenie uczestnikéw do szukania wsparcia u innych oséb i instytugji.
3. Zachecenie uczestnikéw do dbania o higiene psychiczna,

CZAS TRWANIA 40 minut/ 15-16 oséb

UCZESTNICY

Warsztat rekomendowany uczestnikom, ktérzy zajmuja sie budowaniem programéw pomocowych i wsparciem
dla uchodzcéw, migrantéw, dyskryminowanych mniejszosci etnicznych itp. Cwiczenie wymaga od uczestnikow
podstawowej elementarnej wiedzy kulturowej i socjologiczne;j.

POTRZEBNE MATERIALY

1.  Flipczarty, markery

PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Powiedz uczestnikom, ze ze wzgledu na wymagania, jakie niesie praca z migrantami, uchodzcami, osobami
odmiennymi kulturowo warto szuka¢ pomocy i wsparcia u innych oséb i instytuciji.

2. PRZEBIEG

O Rozdaj uczestnikom kserokopie z zatgcznika, Moja sie¢ wsparcia”i popros, aby kazdy samodzielnie wypisat
wszystkie osoby, instytucje, w ktérych moze szuka¢ pomocy, w jednej potowie kota osoby i instytucje,
gdzie moze szuka¢ wsparcia merytorycznego, w drugiej potowie — wsparcia emocjonalnego.

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

O Rozwies flipczart i narysuj sie¢ (tak jak w zataczniku).

O  Popros uczestnikow, aby po kolei podzielili sie swoimi pomystami i wpisuj je kolejno w narysowany schemat,
do momentu, gdy nikt nie bedzie miat juz nic do dodania.

O Popros uczestnikéw, aby w trakcie dopisywali do swoich kartek to, co uznajg dla siebie przydatne.

O Na zakonczenie tego warsztatu zadbaj szczegdlnie o rundke koricowa pozwalajaca wyrazi¢ wrazenia
z zajed.
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ZALACZNIKI
MOJA SIEC WSPARCIA:
OBIEKTYWNEGO / SUBIEKTYWNEGO /
MERYTORYCZNEGO EMOCJONALNEGO

O
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ROLA PSYCHOLOGA W PRACY Z UCHODZCAMI
Cwiczenie i dyskusja

Ewa Kownacka

CELE
1. ldentyfikacja oczekiwan i obaw przed spotkaniem z psychologiem

2. Wypracowanie skutecznego komunikatu sugerujacego wizyte u specjalisty
3. Zwr6cenie uwagi na kulturowe uwarunkowania i bariery w korzystaniu z pomocy psychologiczne;.

CZAS TRWANIA 60 minut / 15-16 oséb

UCZESTNICY

Warsztat adresowany do uczestnikéw, ktdrzy zajmuja sie pomoca grupom dyskryminowanym i podlegajacym
wykluczeniu spotecznemu, szczegélnie za$ gdy pracuja z nimi w bezposrednim kontakcie. Cwiczenie wymaga
od uczestnikow zaawansowanego poziomu wiedzy kulturowej i socjologicznej.

POTRZEBNE MATERIALY

1. Markery i flipczarty, dtugopisy

2. Tasma papierowa

3. Karteczki samoprzylepne — po 10 szt. dla kazdego uczestnika
4. Dwa krzesta i przestrzen do odegrania scenek

SZCZEGOLNIE WAZNE

Trener powinien miec¢ szczegdlnie wysokie kompetencje w zakresie zasad pomocy psychologicznej, psycholo-
gicznych i spotecznych skutkéw uchodzstwa oraz kulturowych barier korzystania z pomocy psychologicznej.

PRZEBIEG, KROK PO KROKU

—
.

WPROWADZENIE

Powiedz uczestnikom, ze za chwile beda mieli okazje wczu¢ sie w pewna sytuacje.

Zache¢, by wygodnie usiedli, wyciszyli sie, zamkneli oczy.

Popros o zachowanie ciszy i zapamietanie swoich wrazen, ale niekomentowanie ich na gtos. Bedzie na
to czas za chwile.

000

2. PRZEBIEG

Czesc |

© Rozpocznij fantazje sterowana:
Zamknijcie na chwile oczy. Méw spokojnie, niezbyt gtosno, ale tak, aby wszyscy wyraznie styszeli: ,Wyobraz
sobie, ze nasze zajecia wiasnie dobiegajq korica. Powoli szykujesz sie do wyjscia. By¢ moze gdzies chcesz zadzwo-

A - - A A A A A - - A A A A A - - A A A A A A
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ni¢, by¢ moze wciqz myslisz o zajeciach, moze o czyms innym. Moze zaczynasz z kims rozmawia¢. W pewnym

momencie spotykasz sie wzrokiem z osobq prowadzqcq, ktéra podchodzi do ciebie i méwi, Ze chciataby z tobg

chwile porozmawia¢. Wychodzicie na korytarz, a ona méwi: wydaje mi sie, Ze przydataby ci sie wizyta u psychologa.

Zapisatam na kartce namiary na zaufanq osobe. | wrecza ci kartke z adresem. Jak sie zachowujesz?”

Co czujesz? Co myslisz? Pobadz jeszcze z tym wszystkim przez chwile z zamknietymi oczami.

Jak bedziesz gotéw otwodrz oczy, i zapisz swoje refleksje - to jakbys sie zachowat, co bys$ czut i myslat.

Kiedy uczestnicy zapisuja swoje wrazenia, potdz na podtodze 4 arkusze papieru z opisem: zachowanie,

obawy, pytania, oczekiwania - do psychologa i osoby prowadzacej, ktéra zasugerowata ci spotkanie

z psychologiem?

Niech kazdy uczestnik przyklei swoje karteczki na odpowiednim flipczarcie.

Nastepnie podziel uczestnikdéw na 4 grupy.

Kazda z grup zajmie sie jednym flipczartem. Ich zadaniem jest opracowanie tego, co jest zapisane na

karteczkach i zapisanie wnioskéw.

O Moga tez zajrze¢ na flipczarty innych grup — moze jakas karteczka pasuje do innej kategorii niz zostata
przyporzadkowana przez autora.

O Po opracowaniu i spisaniu wnioskéw popros grupy o zawieszeniu arkuszy w widocznym miejscu.

O Powiedz, ze grupy nie beda omawiac swojej pracy i daj chwile, zeby kazdy mégt obejrzeé prace innych,
przeczytat informacje na kartkach i wnioski flipczartach, podyskutowat z innymi.

000
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Czescll

© Nastepnie zapytaj o wnioski na forum grupy.

O Pewnie pojawi sie kwestia tego, kim jest psycholog, a kim psychiatra — warto wyjasnic te réznice na tym
etapie.

O Poprowadz dyskusje w kierunku oczekiwan co do osoby psychologa, jakie cechy charakteru, moralne,
wygladu itp. powinny mie¢ osoby wykonujace ten zawéd, do jakiego psychologa chciatbym/chciatabym
pojs¢, gdyby zaistniata taka potrzeba.

Czesclil

O  Przekaz uczestnikom informacje o najwazniejszych elementach rozmowy z osoba, ktérej chcemy zasuge-

rowac wizyte u psychologa / psychiatry.

Informacja o tym, kim jest psycholog / terapeuta / psychiatra.

Wskazanie w czym moze pomdéc.

Stworzenie przestrzeni do wyrazenia obaw, zadania pytan przez klienta.

Stworzenie poczucia bezpieczenstwa i wzmocnienie motywadji.

Popros uczestnikéw, zeby dobrali sie w trojki.

Beda mieli za zadanie wspdlnie zaplanowac zaproponowanie osobie z zespotem stresu pourazowego

wizyte u psychologa. Maja na to maksymalnie 10 minut.

Jak skoncza prace dobierajg sie w inne tréjki i wybieraja sposrdd siebie osobe A, Bi C.

A - to klient, B — osoba sugerujaca wizyte, C — obserwator.

O Nastepnie odgrywaja scenke. Zadaniem obserwatora jest po odegranej scenie znalez¢ wszystkie pozytywne
zachowania, stowa osoby B. Informacji zwrotnej udziela réwniez osoba odgrywajaca role Klienta - moéwi
o tym, co jej pomagato w rozmowie i zachecato do pdjscia do specjalisty. Wazne: osoba A nie utrudnial
Chociaz nie od razu przystaje na propozycje, popros, aby odgrywajacy klienta przejawiat obawy i zacho-
wania spisane z flipczartéw. Klient daje sie w koricu namoéwic na wizyte u psychologa. Po czym nastepuja
zamiany rolami, tak zeby kazdy moégt by¢ w roli osoby sugerujacej wizyte.

000000

o

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

Podsumuj zadanie na forum grupy: co pomagato, a co utrudniato wykonanie zadania?

Nie dopytuj kazdego, niech méwig tylko te osoby, ktére chcg sie wypowiedzied.

Poprowadz krotka dyskusje o specyfice kulturowej - co trzeba wiedziec¢ o kulturze, zeby taka rozmowa
byta odpowiednio kulturowo i przyniosta spodziewany efekt.

©  Odnies sie w dyskusji i omoéwieniu do wymiaréw kultury, szczegélnie do asertywnosci i dystansu wiadzy.
O A moze kto$ ma jaki$ sposéb, ktéry mu sie sprawdza z dang grupa kulturowa?

000
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Materialy dodatkowe
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ANALIZA POTRZEB UCZESTNIKOW
WARSZTATOW KOMPETENCJI KULTUROWYCH

Opracowanie wihasne: zespét autorek

CELE:

1. Uzyskanie przez prowadzacych wiedzy na temat potrzeb szkoleniowych grupy
2. Integracja i wzajemne poznanie sie grupy

CZAS TRWANIA: 30 min / 15-16 os6b

POTRZEBNE MATERIALY

1. Kartki z pytaniami dla kazdego uczestnika (pytania w zataczniku)
2. Flipczarty, markery do pisania

SZCZEGOLNIE WAZNE

1. W toku analizy potrzeb szkoleniowych nalezy wytoni¢ grupy kulturowe, z ktérymi uczestnicy mieli naj-
czestszy kontakt w pracy i najwiecej doswiadczen.

2. Trener powinien zwrdcic¢ szczeg6lng uwage na postawy uczestnikéw ujawniajgce sie w ich wypowiedziach
podczas omawiania tych grup kulturowych/etnicznych.

3. Trener powinien zapamietac przedstawiane doswiadczenia uczestnikéw i nawigzywac do nich w trakcie
szkolenia, gdyz moga stanowi¢ dobry kontekst do dalszych ¢wiczen lub by¢ dobrym przyktadem ilustru-
jacym dana teorie.

4. Czasami¢wiczenie wydaje sie za dtugie i nuzace, z uwagi na rézne umiejetnosci w formutowaniu swoich
wypowiedzi przez uczestnikdéw. Nalezy je jednak cierpliwie zrealizowa¢ do konca, czas poswiecony na
¢wiczenie zaowocuje lepszg integracja grupy oraz umozliwi wypowiedzenie sie na forum grupy tym
uczestnikom, ktorzy zazwyczaj niechetnie zabieraja gtos w dyskusji, a ktérych doswiadczenia zawodowe
moga okazac sie bardzo przydatne dla przedmiotu szkolenia.
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PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

O Wprowadz grupe w tematyke catego szkolenia.

© Powiedz uczestnikom, ze celem tego ¢wiczenia jest zebranie informacji o tym, czego uczestnicy doswiad-
Czaja W czasie swojej pracy w kontaktach z przedstawicielami innych kultur, jakie to sag kultury oraz jakie
konkretnie sytuacje sa dla nich, w kontakcie z obcokrajowcami, trudne lub niezrozumiate.

O Popros uczestnikéw, aby przypomnieli sobie, jakie reakcje (emocje i zachowania) obcokrajowcéw szcze-
golnie ich dziwig i zaskakuja.

2. PRZEBIEG

O Rozdaj uczestnikom kartki z pytaniami i powiedz, ze majg 3 minuty na przygotowanie, a nastepnie po
kolei rozpocznij runde wypowiedzi.

O Zgtaszane zagadnienia zapisuj na planszy, stosujac parafraze; wypowiedzi uczestnikow nie zawsze bowiem
oddaja istote zagadnienia.

O Powies plansze w widocznym miejscu i odno$ sie do zapiséw w dalszej czesci ¢wiczenia.

3. PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

Wskaz te grupy etniczne/narodowosciowe, ktére najczesciej pojawiaty sie w wypowiedziach uczestnikéw.
Zapytaj grupe, czy chciataby co$ jeszcze dodac i uzupetnij plansze o dodatkowe zagadnienia.

Przeczytaj zapisane zagadnienia, w miare mozliwosci grupujac je tematycznie i komentujac, w ktorej czesci
tego szkolenia/warsztatu bedzie o nich mowa, a ktére i dlaczego nie moga zostac poruszone ze wzgledu na
czas szkolenia. Podaj w miare mozliwosci literature, w ktérej mozna znalez¢ informacje z tego zakresu.
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ZALACZNIKI

ANALIZA POTRZEB SZKOLENIOWYCH

-t
.

Prosze pokrétce przedstawic zakres swoich obowiazkéw.

Z przedstawicielami jakich kultur najczesciej spotykasz sie w swojej pracy ?

3. Jakie sg najczestsze problemy, z jakimi zgtaszaja sie do Ciebie beneficjenci? Jakie s ich oczekiwanie wobec
Ciebie? Co Cie szczegdlnie dziwi w ich zachowaniu?

4. Jakie napotykasz trudnosci w pracy z przedstawicielami innych kultur? Co szczegélnie Cie zadziwia w ich
zachowaniu, reakcjach emocjonalnych?

5. W jakich szkoleniach dotyczacych pracy z cudzoziemcami uczestniczyte$ do tej pory? Termin, zakres,

tematyka, efekty itp.

™
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ANALIZA POTRZEB UCZESTNIKOW
WARSZTATOW KOMUNIKACJI MIEDZYKULTUROWE)

Opracowanie wiasne: zespét autorek
CELE:
1. Uswiadomienie uczestnikom, jakiej wiedzy kulturowej brakuje im w pracy z przedstawicielami wybranych

kultur, a jaka jest im potrzebna.
2. Zebranie zagadnien i pytan do ¢wiczenia wywiadu kulturowego oraz do ¢wiczenia ,spotkanie z gosciem”

CZAS TRWANIA: 30 min / 15-16 os6b

POTRZEBNE MATERIALY

1. Flipczarty, markery

SZCZEGOLNIE WAZNE

Polecamy wykonanie tego ¢wiczenia pomimo wczedniejszej analizy potrzeb szkoleniowych. Dzieki zaletom
pracy grupowej uczestnicy, zainspirowani pytaniami innych oséb w grupie, moga odkry¢ dodatkowe obszary,
w ktérych maja braki wiedzy. Zagadnienia opracowane przez grupe postuza do dalszej pracy warsztatowej. Aby
zapobiec wykonaniu ¢wiczenia na zbyt wysokim poziomie ogdlnosci, warto aby prowadzacy wspierat prace
grup i pomagat w jak najwiekszym uszczegétowieniu opracowywanych przez nie zagadnien.

PRZEBIEG, KROK PO KROKU

1. WPROWADZENIE

Powiedz uczestnikom, Zze celem tego ¢wiczenia jest refleksja nad tym, czego uczestnicy chca dowiedzie¢
sie na temat wybranych kultur i zebranie zagadnien, o ktére chcieliby poszerzy¢ swoja wiedze (ewentualnie
w przypadku ¢wiczenia,spotkanie z gosciem”, o co chcieliby zapyta¢ zaproszonych gosci).

2. PRZEBIEG

O Powiedz uczestnikom, aby podzielili sie na cztery podzespoty, w zaleznosci od tego z przedstawicielami jakich
kultur maja najczestszy kontakt w pracy (do wyboru: Czeczericy, Romowie, Afrykanczycy, Wietnamczycy).

O Powiedz uczestnikom, aby w grupach zastanowili sie, jakiej wiedzy brakuje im w pracy z klientami pocho-
dzacymi z przypisanej im kultury. Zadaj uczestnikom pytania pomocnicze: Jakie zachowania twoich
klientéw sa dla ciebie niezrozumiate? Popros, aby przypomnieli sobie takie sytuacje w kontaktach z obco-
krajowcami, ktére byty dla nich niezreczne, frustrujace, dziwne, denerwujace?

O Rozdaj kazdej grupie papier flipczartowy i markery.

O Popros grupy, aby zapisaty na papierze rezultat swojej pracy.

PODSUMOWANIE | OMOWIENIE

Popros grupy, aby kolejno zaprezentowaty wyniki swojej pracy.

Po kazdej prezentacji zapytaj reszte grupy, czy chciataby co$ jeszcze dodac i uzupetnij prace o dodatkowe
pytania i zagadnienia.

© Omoéw zagadnienia grupujac je w wieksze obszary tematyczne, wskaz ktére z nich beda przedmiotem tych
zaje¢, a ktére moga by¢ rozszerzone w ramach innych warsztatéw, pole¢ stosownga do tematyki literature.
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Opis przypadku..., czyli jak dochodzi do nieporozumien
kulturowych

Brak znajomosci natury réznic miedzykulturowych jest przyczyna nieporozumien miedzykulturowych.
Dotyczy to zaréwno kontaktoéw interpersonalnych, instytucjonalnych, jak i miedzypanstwowych. Kon-
sekwencje nieporozumienn moga doprowadzi¢ do porazki w realizacji wtasnych lub wspdlnych celow,
konfliktow, zerwania kontaktow, a nawet procesow sagdowych i wojen. Ponizej wybor opiséw réznych
sytuacji, ktére pokazuja uzyteczno$¢ wiedzy kulturowej oraz konsekwencje jej braku.

Opracowanie wtasne: zesp6t autorek

1. Historia dr. Trompenaarsa, czyli jak mysla Azjaci...

Przykiad negatywny

Grupa badaczy i doradcéw biznesowych w zakresie komunikacji miedzykulturowej (Trompenaars — Hamp-
den - Turner Group), otrzymata uprzejmy list od potudniowokoreanskiej grupy biznesowej Samsung.
Firma informowata, Ze niedawno wydana przez dr. Trompenaarsa ksigzka, zostata przettumaczona na
koreanski. Korzystajacy z niej menadzerowie Samsunga uznali jg za niezwykle interesujaca i przydatng
w ich pracy. W pierwszym odruchu list wywotat u adresatéw oburzenie. Ksigzka zostata przettumaczona,
wydana i rozpowszechniona bez ich zgody. Tres¢ listu byta bezsprzecznym dowodem naruszenia praw
autorskich, kradziezy wtasnosci intelektualnej i komercyjnego produktu firmy. Prawnicy Trompenaars
—Hampden —Turner Group doradzali pozwanie Samsunga w zwigzku z kradzieza. Mimo Ze prawo byto po
ich stronie, najprawdopodobniej straciliby na catym procesie. Bytoby to kosztowne nie tylko ze wzgledu
na wydatki zwigzane z procesem, ale skutkowatoby zerwaniem posiadanych z Samsungiem kontaktéw
oraz zamknietymi drzwiami we wspotpracujacych z nim firmach, nie wspominajac juz o zlej reputacji
Trompenaars - Hampden - Turner Group wsréd azjatyckich biznesmenéw.

Przyktad pozytywny

Na szczedcie wérod zatozycieli Trompenaars - Hampden — Turner Group byli doswiadczeni badacze
miedzykulturowi oraz autor metody tzw. incydentu krytycznego. Szybko stato sie dla nich jasne, na
czym polega konflikt. Dzieki znajomosci natury réznic pomiedzy krajami, umieli ochroni¢ wiasny interes,
jednoczesnie rozwijajac wspotprace, na ktérej obie strony skorzystaty. Podziekowali serdecznie za dobre
nowiny, oddajac szacunek tak znamienitej firmie jak Samsung i rozpoczeli budowanie relacji poprzez
wymiane wzajemnych wyrazéw szacunku i uznania. Poprosili rowniez o rade, z jakim wydawca najlepiej
zwigzac sie na potudniowokoreanskim rynku. W ciaggu dwoch tygodni otrzymali oferty i podpisali kontrakt
chroniacy ich prawa autorskie. Trompenaars — Hampden - Turner Group nie musiata ponosi¢ kosztow
ttumaczenia publikacji ani tworzenia i realizacji strategii marketingowej wchodzenia na potudniowokore-
anski rynek. Korzystajac z ttumaczenia i autorytetu Samsunga ksigzka zostata wydana i rozpowszechniona,
przynoszac zyski wtascicielom praw autorskich oraz chlube Samsungowi, ktérego wktad w ttumaczenie
zostat podkreslony w informacji zamieszczonej na oktadce.

(Opracowano na podstawie: Hampden-Turner, C,, Trompenaars, A. (2000). Building cross-cultural competence:
how to create wealth from conflicting values, Chichester John Wiley & Sons, rozdz. 2)
2. Usmiech nie zawsze znaczy to samo...

Przykiad negatywny

Pewnego dnia do urzedu przyszedt pan Hue, Wietnamczyk, handlowiec. Od kilku lat mieszkat w Polsce
i doskonale postugiwat sie jezykiem polskim. Tego dnia chciat ztozy¢ wazne dokumenty, ktére przyjac
miat pan Piotr, Polak, urzednik. Teczka z dokumentami byta obszerna, pan Piotr przejrzat ja i zauwazyt,
ze brakuje kilku waznych dokumentéw. Powiadomit o tym pana Hue, przy czym mocno sie na niego
zeztoscit, gdyz mijat termin sktadania dokumentéw i juz wyobrazit sobie, jakie konsekwencje pociagnie
za soba przyjmowanie po czasie uzupetnionej teczki. Styszac nagane, pan Hue zaczat sie szeroko usmie-



Materialy dodatkowe

chac¢. Radosny nastréj petenta poczatkowo wprowadzit pana Piotra w zaskoczenie, a nastepnie wywotat
ztos¢. Nie mogt zrozumie(, dlaczego w tak powaznym momencie pan Hue zachowuje sie tak, jakby nie
poczuwat sie do swojej winy.

Pan Piotr nie wiedziat, Zze w kulturze rodzimej pana Hue, wstyd i poczucie winy maskuje sie usmiechem.
Dla pana Hue naturalnym byto, ze w momentach powaznych, trudnych, smutnych, nalezy sie usmiechac.

Przykiad pozytywny

Pewnego dnia do urzedu przyszedt pan Malyeke, muzutmanin. Wszedt do pokoju, w ktérym zawsze
siedzi pani Basia, urzedniczka, pomagajaca mu zatatwic sprawy papierkowe. Tego dnia pani Basia miata
imieniny. Pani Basia byta otoczona kolegami z pracy, ktérzy catowali ja w reke i policzek. Pan Malyeke
bardzo zestresowat sie ta niezrozumiata dla niego sytuacja i juz chciat opusci¢ pokoj, kiedy pani Basia
zauwazyfa go. Na powitanie podata mu reke, tak jak to robita do tej pory. Powiedziata tez, ze ma dzis
imieniny, a w zwyczaju jest, ze wszyscy catuja solenizanta. Oznajmita z serdecznym usmiechem, ze pan
Malyeke nie musi jej catowag, jesli nie chce, ale bedzie jej mito, jesli sprobuje imieninowego sernika.

3. Latwiej zy¢, jak sie wie...

Przyklad negatywny

W pewnym osrodku pomocy spotecznej zaczeli sie nagle pojawia¢ uchodzcy z Czeczenii. Jako mieszkancy
gminy mieli prawo korzysta¢ z pomocy spotecznej na takich samych zasadach jak Polacy. Pracownica tego
osrodka, pani Bozena, zawsze denerwowata sie podczas ich wizyt, poniewaz stabo moéwili po polsku, spdzniali
sie na wyznaczone spotkania, zapominali dokumentéw i klamali. A to nazwiska im sie mylity, a to cztonkéw
rodziny nie potrafili wszystkich spisa¢. Ciggle tylko chcieli pieniagdze i zawsze im byto za mato. Pani Bozena
nie rozumiata jak to jest: przyjezdzaja sobie do Polski i oczekuja tu wiecej niz dostaja Polacy. A cérka pani
Bozeny w Anglii nic nie dostaje z pomocy spotecznej, musi sama na wszystko zapracowac.

Na sama mysl o kolejnym spotkaniu z uchodZcami pani Bozena Zle sie czuta, po pierwsze troche
sie ich bata, bo przeciez tyle sie méwi o czeczenskich terrorystach, a po drugie wiedziata, ze i tak pewnie
nic nie zatatwi. Poprosita kierownika, aby do kontaktu z uchodzZcami wyznaczyt inng osobe, bo ona juz
tego nie wytrzyma. Znajac jednak zmagania pani Bozeny, nikt nie chciat sie zgtosi¢ dobrowolnie to
przejecia tych obowigzkéw i pani Bozena musiata pogodzi¢ sie ze swoja sytuacja. Pracowata z wielka
niechecia, a kiedy tylko mogta unikata kontaktu z uchodzcami, co skoriczyto sie w pewnym momencie
upomnieniem ze strony kierownictwa. Pani Bozena miafa nadzieje, ze wszyscy Czeczency wyjada z Polski
i wreszcie bedzie spokd;j.

Przykiad pozytywny

W innym osrodku, mniej wiecej w tym samym czasie, rowniez zaczeli pojawiac sie uchodzcy. Byt to moment,
kiedy rozpoczynaly sie indywidualne programy integracyjne dla rodzin, ktére otrzymaty status uchodzcy.

Pani Beata wiedziata, ze predzej, czy pdzniej uchodzcy stang sie statymi bywalcami osrodkéw
pomocy spotecznej. Wczesniej troche czytata na temat uchodzcéw w Polsce, a kierownik zorganizowat
dla wszystkich pracownikéw szkolenie na temat pracy z uchodzcami. Pani Beata przypomniafa sobie,
jak w czasie stanu wojennego czesc jej rodziny zdecydowata sie z powodéw politycznych na wyjazd do
Szwecji. Styszata opowiesci ciotki o trudnosciach z adaptacjg w nowym kraju i o tym, jak wazne byto
dla nich przychylne przyjecie wyrazane przez Szwedoéw. Oprocz réznic kulturowych miedzy Polakami
a Czeczenami, pani Beata zwrdécita uwage na fakt, jak bardzo moze sie zmienic psychiczne funkcjonowanie
cztowieka, po doswiadczeniach jakie spotykaja uchodzcéw. Kiedy spotykata sie z rodzinami czeczenskimi
starata sie poswieci¢ im wiecej czasu i uwagi, pamietajac jak jest im trudno. Wszystkie ustalenia spisywata
na kartce, bo wiedziata, ze fatwo moga o wielu sprawach zapomnie¢. Czesto tez dzwonifa, aby potwierdzi¢
termin spotkania. Zdarzato sie bowiem, ze z réznych przyczyn uchodzZcy nie przychodzili na spotkania.
Jedna rodzine zatrzymata straz miejska i bardzo dtugo zajeto im sprawdzanie dokumentéw, inna zostata
wezwana do urzedu w sprawie nowych dokumentéw. Jedna z rodzin tak zzyta sie z pania Beatg, ze
zapraszali jg do siebie na uroczystosci rodzinne. Pani Beata zdawata sobie sprawe, Zze praca zuchodzcami
jest bardziej wymagajaca niz z Polakami, ale byta bardzo zadowolona z kontaktu i wspotpracy z nimi.
Jedna ze znajomych Czeczenek zaproponowata, ze pomoze cérce pani Beaty przygotowac sie do ustnej
matury z rosyjskiego i od tego czasu zaprzyjaznity sie na dobre.
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4. Gdy myslimy stereotypami...

Przyktad negatywny

Grupa uchodzcéw dostata propozycje pracy w duzym koncernie miedzynarodowym. Pani prezes byta
pozytywnie nastawiona do uchodzcéw i bardzo zalezato jej na ich zatrudnieniu. Sprawy utknety jednak
w dziale kadr. Pan Wojtek, kadrowiec z wieloletnim dos$wiadczeniem, pierwszy raz spotkat sie twarza
w twarz z Afganczykami, Czeczenami i Biatorusinami. Kiedy dotarly do niego ich dokumenty: CV i listy
motywacyjne, poczut sie nieswojo: Muhammad, Achmed, Sadaf - co to za imiona? Brzmia jak z pierwszych
stron gazet, z artykutdéw o atakach terrorystycznych. Pan Wojtek dtugo zwlekat, zanim zaprosit ich na
rozmowe. Byt bardzo zdenerwowany. Jego obawy jeszcze wzrosty, kiedy zobaczyt swoich rozméwcéw.
Muhammad byt w biatej koszuli, ogolony, usmiechniety, ale Achmed wygladat jak prawdziwy afgarski
partyzant. Bardzo ciemna cera, szorstki gtos, duze, silne rece. Pan Wojtek nabrat jeszcze wiekszych podej-
rzen w stosunku do Muhammada, sgdzac, ze ten tylko kamufluje sie swojg bialg koszula. Sadaf byt ubrany
jak mtody Polak, w dzinsy i bluze, ciekawe skad miat na to pienigdze?

Pan Wojtek nie miat ochoty z nimi rozmawiac. Poprosit tylko o dokumenty i kazat czeka¢ na
korytarzu. Bat sie zostawic¢ ich samych w sali spotkan. Dokumenty, ktérymi sie legitymowali catkiem
zbity go z tropu. Pierwszy raz widziat karte pobytu, nie miat pojecia co to za dokument. Skopiowat
dokumenty i oddat je wtascicielom moéwiac tylko, ze jest pewien problem i ze sprawa musi trafi¢ do
prawnika. Muhammad zapytat o co chodzi, i czy moze mu co$ wyjasni¢ w sprawie dokumentéw. Pan
Wojtek, juz bardzo zniecierpliwiony, powtorzyt podniesionym gtosem, ze sprawa musi trafi¢ do prawnika
i ze on nie chce mie¢ z tym nic wspdlnego. Sadat, Achmed i Muhammad zaczeli rozmawiac ze soba,
prébujac wyjasni¢ zachowanie urzednikéw. Pan Wojtek przypuszczat, ze komentuja jego zachowanie,
ale nic nie rozumiat. Po chwili stuchania afganskiego potoku stow powiedzial, ze jest bardzo zajety
i poprosit, zeby wyszli.

Panowie, byli bardzo zdziwieni i rozczarowani, przyszli przeciez na rozmowe w sprawie pracy.
Sadaf pracowat juz wczesniej w Polsce i nikt nie stwarzat mu takich probleméw, Achmedowi bardzo
zalezato na tej posadzie, bo do tej pory pracowat na stadionie, a Muhammad liczyt na to, ze bedzie
magt tu pracowac w swoim zawodzie gtéwnego ksiegowego. Wzieli od kadrowca swoje dokumenty
i wyszli bez stowa.

Pan Wojtek utwierdzit sie w przekonaniu, ze nie warto ich zatrudnia¢, bo faktycznie sg jacys
dziwni. Podczas rozmowy z pania prezes powiedzial, ze dla bezpieczenstwa firmy lepiej, zeby tu nie
pracowali.

Przyktad pozytywny

Pani prezes nie miata jednak ochoty porzuca¢ swojego pomystu o zatrudnianiu uchodZcéw. Postanowita
skierowac ich do innego dziatu i skontaktowa¢ z panem tukaszem. Przedtem jednak zdecydowata,
Ze powinien sie on przygotowac sie na spotkanie z uchodzcami, aby nie popetni¢ tych samych bte-
doéw co kadrowiec. Faktycznie, wiedza jaka zdobyt pan tukasz na temat powstawania i funkcjonowania
stereotypdw pozwolity mu spojrze¢ na Muhammada, Achmeda i Sadafa, jak na zwyktych mezczyzn
poszukujacych ciekawej pracy. Pan tukasz podczas pierwszego kontaktu z nimi byt spokojny, otwarty
i wyraznie zaciekawiony. Nigdy bowiem wczesniej nie miat okazji rozmawiac przy herbacie z... prawdzi-
wymi Afganczykami. Dowiedziat sie od nich, jak parzy sie herbate w Afganistanie, i ze pije sie jej rbwnie
duzo jak w Polsce. Przed spotkaniem pan tukasz poszukat informacji, o dokumentach, ktérymi postuguja
sie uchodzcy w Polsce i jakie maja prawa w naszym kraju. Spedzili na rozmowie ponad godzine, ustalili
zakres obowigzkéw i czas pracy. Achmed byt bardzo zadowolony - to jego pierwsza legalna praca, Sadaf
tez sie bardzo ucieszyt. Kiedy skonczyli spotkanie, Muhammad zapytat pracownika firmy, czy mogliby
we dwdch porozmawiac jeszcze chwile. Powiedziat mu o swoich planach: chce w Polsce zrobic¢ kurs
ksiegowosci, bo pracowat w zawodzie juz kilka lat, ale na czarno. Pan tukasz byt zaskoczony, ze cztowiek
z takim wyksztatceniem podejmuje sie pracy zdecydowanie ponizej swoich kompetencji. Ustalili, ze
Muhammad bedzie brat nadgodziny, zeby zarobi¢ na kurs. Wszyscy Afganczycy zaczeli prace tydzien
po6zniej. Pracuja z ogromnym zaangazowaniem. Pan tukasz wystepuje nieraz w roli mediatora, kiedy
pojawiaja sie nieporozumienia z pozostatymi pracownikami. Ale zdarza sie to bardzo rzadko. Caty zesp6t
bardzo polubit tych trzech ,partyzantéw”.
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5. Ubiorznaczy wiele...

Przyktad negatywny

Pani Ala, cztonek organizacji dziatajacej na rzecz uchodzcéw, bardzo lubita pracowac z cudzoziemcami. Byta
przekonana, ze uchodzZcy to ludzie pokrzywdzeni przez los i biedni, i dlatego chciataim pomagaé. Pewnego
dnia do jej biura przyszedt mezczyzna, ktory wyjasnit, ze oczekuje pomocy. Wygladat jak typowy Polaki nic,
oprocz akcentu rosyjskiego, nie wskazywato na to, ze moze by¢ uchodzca albo imigrantem. Dodatkowo,
pani Ala spostrzegta, ze jest bardzo dobrze ubrany, ma prawdopodobnie drogi zegarek i elegancko wygla-
dajace buty. Na ten widok oburzyta sie, gdyz nie mogta zrozumie, jak tak bogaty cztowiek smie korzysta¢
z pomocy oferowanej przez jej organizacje. Nie wdajac sie w dalsza dyskusje oznajmita, ze nie ma juz miejsca
dla nowych beneficjentéw i poradzita nieznajomemu zwrdcic sie do innej organizacji. Mezczyzna wyszedt,
zdumiony reakcja pracownicy organizacji. Idac na rozmowe wiedziat, ze trzeba zachowac sie z szacunkiem,
zatozyt swoje, wystuzone co prawda, ale przeciez odswietne, ubranie, pozyczyt buty i zegarek..

Przykiad pozytywny

W pewnej miejscowosci od wielu pokoler mieszkato kilka rodzin romskich. Rodziny te nie nawigzywaty zbyt
czesto kontaktdw ze spotecznoscia lokalng, zZtozong gtéwnie z Polakdw. Romowie uwazali, ze niczego dobrego
nie moga sie od Polakéw nauczy¢, Polacy twierdzili, ze kultura romska jest nienowoczesna. Pewnego dnia
polska nauczycielka zauwazyta dzieci romskie bawigce sie zabawkami, zrobionymi ze sznurkéw i kolorowych
nitek. Zabawki bardzo jej sie spodobaty. Pewnego dnia, kiedy spotkata w sklepie swojg sgsiadke Romke,
postanowita zaryzykowac i zapytac sie jej o te zabawki. Kosztowato ja to troche wysitku, poniewaz nigdy
wczesniej nie odwazyfa sie na taki kontakt. Romka poczatkowo nie chciata méwi¢ o zabawkach, ale kiedy
rozmowa zeszta na temat dzieci, osmielita sie. Po kilku dniach obie kobiety spotkaty sie wraz ze swoimi dzie¢mi
(ktére na co dzier widuja sie w szkole) i postanowity, ze wspdlnie z nimi naucza sie robi¢ zabawki.

6. Nie méwiac nic, tez mozna powiedziec...

Przyktad negatywny

Na uczelni uruchomiono grupe z wyktadowym angielskim. Uczestnikami grupy byli studenci polscy oraz
studencizinnych krajow m.in. Stanéw Zjednoczonych i Chin. Po miesigcu nauki wprowadzono elektroniczny
system zapisow na zajecia fakultatywne. Zorganizowano spotkanie informacyjne dotyczace tego systemu.
Na spotkaniu wiadze uczelni chciaty réwniez poznac stosunek studentéw do oferty uczelni i organizagiji
studiéw. Prodziekan do spraw studenckich rozdat studentom broszury zawierajace instrukcje jak nalezy
korzystac z nowego systemu. Po chwili prodziekan zapytat grupe, czy wszystko jest zrozumiate. Wigkszo$¢
studentéw chinskich przytakneta, jedynie Chang, ktéry mieszkat w Polsce od urodzenia powiedziat, ze nie
rozumie jak nalezy korzystac z sytemu. Swoje trudnosci zgtosito rowniez wiekszos$¢ pozostatych studentow.
Profesor poinformowat, ze zostanie uruchomione szkolenie praktyczne z nowego systemu i chetni moga
zapisac sie naliscie w sekretariacie. Nastepnie spytat studentéw, czy maja jeszcze jakies inne uwagi dotyczace
programu lub organizacji studiéw. Kilka oséb przedstawito swoje ktopoty. Studenci chifnscy nie zgtosili
zadnych zazalen i powiedzieli, ze s bardzo zadowoleni, ze moga studiowac w Polsce. Po spotkaniu, na liste
0s0b zainteresowanych dodatkowym szkoleniem zapisali sie prawie wszyscy chinscy studenci.

Przykiad pozytywny

Gdy profesor zobaczyt liste studentéw zainteresowanych uczestnictwem w dodatkowym szkoleniu
zastanowit go fakt, dlaczego zapisali sie na niego réwniez studenci chifscy, skoro nie zgtaszali wczesniej
zadnych uwag i przytakneli, ze elektroniczny system zapiséw jest dla nich zrozumiaty. Zdezorientowany
profesor zaprosit do swojego gabinetu Changa i spytal, co moze by¢ przyczyna zaistniatej sytuacji.
Chang odpowiedziat, ze studenci chinscy moga mie¢ trudnosci z powiedzeniem wprost o tym, czego
nie rozumieja albo o tym, co im sie nie podoba, gdyz jest to niezgodne z normami komunikacyjnymi
w kulturze chinskiej. Powiedzenie o swoim niezadowoleniu profesorowi, bedacemu autorytetem, jest
w szczegdlnosci niedopuszczalne.
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Wtadze uczelni postanowity zasiegna¢ rady specjalistéw i przeprowadzi¢ badanie satysfakcji stu-
dentéw oraz ewentualnych trudnosci, jakich moga doswiadcza¢. Z kazdym ze studentédw przeprowadzono
indywidualny wywiad. Uwzgledniajac fakt, ze kultura chifska charakteryzuje sie wysokim dystansem
wiadzy oraz niska asertywnoscia spoteczenstwa, wywiad zostat przeprowadzony przez osoby zblizone
wiekiem i statusem do studentéw. Wsrdd pytar zadawanych studentom chinskim znalazly sie min. pytania
projekcyjne takie jak np.,Co mogtoby by¢ niezrozumiate lub sprawi¢ trudnosci na naszej uczelni osobie
przyjezdzajacej z Chin?”,Jakich wskazéwek bys jej udzielit?” Zastosowana metoda pozwolita zebra¢ wiele
cennych informacji, dzieki ktérym usprawniono organizacje studiéw. Zorganizowano warsztaty z kultury
polskiej oraz warsztaty integracyjne. Postanowiono, ze studenci wybiorag pomiedzy soba lidera grupy,
ktérego beda mogli informowac o swoich ktopotach.

7. Abypomocnie byla przemoca...

Przykilad negatywny

Dwie wolontariuszki, Krysia i Gosia, dziatajgce w stowarzyszeniu studenckim, postanowity otworzy¢
Swietlice dla dzieci czeczenskich w osrodku dla uchodzcéw. Studentki otrzymaty stosowne pozwolenia.
Udostepniono im sale w osrodku, z ktérej mogty korzystac 3 razy w tygodniu. Zajecia cieszyly sie duzym
zainteresowaniem. Liczba dzieci byta jednak tak duza, ze czesto na zajeciach panowat chaos. Wolonta-
riuszkom trudno byto zapanowac nad grupa i zaczety obawiac sie o bezpieczenstwo dzieci. Ze wzgledu
na bariere jezykowa, cze$¢ dzieci méwita po polsku, czes¢ po rosyjsku, a niektére tylko po czeczenskuy,
wolontariuszki staraly sie stosowac jak najwiecej zabaw i technik niewerbalnych. Podczas jednej z zabaw,
gdy dzieci miaty ztapac sie za rece, niektore ze starszych dzieci nie chcialy podac reki innym. Prowadzace
uznaty to za przejaw konfliktéw wsrdd dzieci i brak kolezenstwa i skarcity je. Paru chtopcéw ubrato sie
i wyszto z sali. Studentki poczuly, ze moze popetnity btad, ale nie rozumiaty, co sie stato. Innego dnia po
zajeciach, w rozmowie z mama tréjki dzieci, dowiedziaty sie, ze dzieci nie maja cieptych ubran na zime oraz
zadnych zabawek. Wolontariuszki przyniosty wiec do osrodka ubrania po mtodszym rodzenistwie i troche
zabawek, jakie dostaty od znajomych i wreczyty kobiecie. Na nastepnych zajeciach inne dzieci réwniez
zaczely prosi¢ o zabawki, gdy wolontariuszki powiedzialy, ze nic juz nie maja, dzieci byly zawiedzione,
czes¢ sie obrazita, a jedna dziewczynka poptakata. Poniewaz studentki doswiadczyty wielu innych jeszcze
trudnych sytuacji, z ktérymi sobie nie radzity, poczuty sie niekompetentne i postanowity, ze bedzie lepiej,
jezeli zrezygnuja z pracy w osrodku.

Przyktad pozytywny

Gdy Krysia i Gosia powiedzialy w stowarzyszeniu o tym, ze mysla o rezygnacji, wszyscy, znajac ich zaan-
gazowanie, zgodnie orzekli, ze bytaby to bardzo duza strata. Wspdlnie zaczeto zastanawiac sie nad przy-
czynami trudnosci. Poniewaz nikt z grupy nie wiedziat prawie nic o kulturze czeczenskiej postanowiono
poprosi¢ o pomoc fundacje, ktéra posiadata kilkuletnig praktyke pracy z uchodzcami z Czeczenii. Pani
Hadizat, pracownica fundacji, przeprowadzita dla stowarzyszenia szkolenie, podczas ktérego wolonta-
riuszki dowiedziaty sie wielu cennych informacji. Dowiedziaty sie m.in., ze dzieci nie chciaty uczestniczy¢
w proponowanym ¢wiczeniu, dlatego, ze w kulturze czeczeniskiej chtopcy i dziewczeta od ok. 10-12 roku
zycia nie moga dotykac osoby przeciwnej ptci, jezeli nie jest ona z nimi spokrewniona. Wolontariuszki
zaczely tez uczeszczad na grupe superwizyjna w innej organizacji specjalizujacej sie w pracy z dzie¢mi.
Podczas regularnych spotkarn mogty omoéwié problemy, jakie napotkaty w pracy z grupa. Konieczne
okazaty sie modyfikacje organizacji zaje¢. Dzieci podzielono na mniejsze grupy, co wyttumaczono rodzi-
com, na zorganizowanym dla nich spotkaniu. Bariera jezykowa oraz réznice kulturowe sprawiaty, ze
przygotowanie zaje¢ wymagato od wolontariuszek wiecej czasu i kreatywnosci. Dalej popetniaty btedy,
ale dzieki mozliwosci omoéwienia ich w grupie i konsultacjom w fundaciji, potrafity wyciaggnac wiasciwe
whioski. Miaty poczucie, ze duzo sie ucza i coraz lepiej wykonujag swoja prace. Po pewnym czasie staty
sie zrédtem cennych wskazéwek dla nowych wolontariuszy.

Gdy rozeszia sie informacja, ze cztonkowie stowarzyszenia pracuja z uchodzcami, czesto zdarzato
sie, ze rézne osoby przynosity ubrania lub zabawki. Postanowiono przekazywac je pracownicy socjalnej,
pracujacej w osrodku, gdyz wiedziata najlepiej jak sprawiedliwie je rozdac.
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Cwiczenia integracyjne i utatwiajace koncentracje uwagi

1. Tarcze

Uczestnicy tworzg tarcze (na wzér szkolnych), gdzie w oznaczonych polach wpisuja lub rysuja
odpowiedzi na zadane pytania np.:

- imie i nazwisko (ewentualnie inne dane — miejsce pracy, zamieszkania)

- co lubisz najbardziej?

- czego najbardziej nie lubisz?

- czego nigdy nie prébowates robi¢, a chciatbys$ sprobowac?

2, Krzyzowka - ¢wiczenie diagnostyczne, pomocne w pracy trenera, motywujace uczestnikdw.
Trener pilnuje, aby nie padly okreslenia negatywne! Cwiczenie wskazane w grupie uczestnikow
0 zanizonej samoocenie!

Uczestnicy otrzymuja kartki A4, ktdre zginaja na pot (wzdtuz dtuzszego boku). Na kartce wzdtuz
linii Srodkowej wpisuja pionowo swoje imie. Imie powinno by¢ zapisane w formie, w jakiej chcieliby, by
inni do nich sie zwracali. Po napisaniu trener informuje, ze litery imienia sg pierwszym hastem krzyzéwki,
ktéra maja stworzy¢. Uczestnicy maja za zadanie wpisac poziomo ich najlepsze, tylko pozytywne, cechy
charakteru. Litery imienia sg hastem pionowym, moga zatem wystepowac w srodku wyrazu, na jego
poczatku lub koncu. Nastepnie kazdy wstaje, przedstawia sie odczytujac krzyzéwke (jesli chce, nieco ja
komentuje). Trener przykleja do tawki kartke z krzyzéwka tak, aby wszyscy uczestnicy jg widzieli.

3. Gdybym byt... drzewem to bytbym.. (np. jabtonia, bo rodzi owoce) + uzupehnij i uzasadnij
swoj wybér (bo lubie by¢ potrzebny). Prowadzony w formie rundki. Cwiczenie mozliwe do stosowania
w mniejszych liczebnie grupach! Patrz ponizej - odmianal!

4. Jestem: imie + rodzaj muzyki, jaka lubie. Cwiczenie prowadzone w formie rundki. Nie moze
sie powtarzac. Uczestnicy powtarzaja wszystkie imiona wraz z rodzajem muzyki poprzednikéw wczedniej
wypowiadajacych sie oraz dodaja swoje. Cwiczenie konczy trener! (Gra wzmaga koncentracje, bawi,
zwykle grupa pomaga innym uczestnikom - integruje sie).

5. Wspolny kwiatek - gra typu ,lodotamacz zespotowy” (4-5 os6b w zespole)

Stosowany w grupach, ktére juz sie znaja np. z pracy lub ze szkolen.

Dzielimy grupe na zespoly 4-5 osobowe. Srodek kwiatka jest przeznaczony na wspolne cechy,
zainteresowania, to, co lubimy wspdlnie - czyli wszyscy cztonkowie zespotu. Ponadto kazdy ma do
dyspozycji jeden pfatek, na ktérym wypisuje to, czym sie wyrdznia z tego zespotu, lubi co innego itd.
Przedstawienie sie polega na wyjsciu catego zespotu przed front grupy oraz przedstawienia zespotu
przez cztonka, ktéry omawia, co o nich wie. Indywidualne cechy czy upodobania moze opisywac ten
sam wybrany cztonek zespotu lub kazdy méwi o sobie.

6. Okna Johari
Uczestnik wypetnia pola okien, a nastepnie odczytuje przedstawiajac sie.

(Co) Ja wiem o sobie
i inni o mnie wiedza

(Wiedza powszechna. Trener daje przyktad: imie,
kim jestem itp)

Wiem o sobie
a
inni nie wiedza

(to, co nie jest powszechnie znane, znaja jedynie
najblizsi, ale teraz moge i chce o sobie powiedzie¢
- ciekawostka, zainteresowania).

Czego ja nie wiem a
wiedzg inni

(przyktad: jak wygladam z tytu, jak jestem postrze-
gany przez innych) czesto ludzie boja sie o to zapy-
ta¢ — niech napisza czego po szkoleniu chcieliby sie

dowiedziec o sobie)

Czego ja nie wiem
i
nie wiedzg inni

(co chciatbym wiedzie¢, dreczy mnie to pytanie np.
przysztosc)
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Anna Brzezinska i Ewa Wrobel*?

Postawy i ich rola w funkcjonowaniu cztowieka

Tematyka postaw staje sie wszechobecna nie tylko w naukach spotecznych, ale takze w takich
dziedzinach jak reklama, zarzadzanie, zasoby ludzkie, szkolenia. Najwazniejszym, cho¢ najtrudniejszym,
a czesto nawet (prawie) niemozliwym do osiggniecia celem na trzydniowym szkoleniu jest zmiana postaw
uczestnikédw. Mozna przekaza¢ komus okreslona dawke wiedzy na pewien temat, wyéwiczy¢ jakie$
zachowanie, jednakze zmienic czyjas postawe nie jest prosta sprawa. Branza reklamowa korzysta z wiedzy
psychologéw spotecznych, by stosujac w reklamach rézne, narzedzia”ksztattujace czy zmieniajace postawy
odbiorcéw, naktoni¢ ich do kupna reklamowanego produktu. Kultury organizacyjne przedstawiajac swoim
pracownikom wartosci firmy, spisane w formie kodekséw i kart zasad, chca utozsamic pracownikéw z firma.
Robia to takze po to, by uswiadomi¢ pracownikom zgodnos$¢ ich postaw z misjg i wizja organizacji lub
tez naktonic¢ ich do ich zmiany, czyli przeksztatcenia na rzecz spéjnosci z organizacja.

Jak to czesto bywa z definicjami psychologicznymi wsréd badaczy nie ma zgodnosci, czym jest
postawa i co sie na nig sktada jak tez co przewiduje a czego nie. Z catg pewnoscia jednak wszyscy badacze
zgodza sie do jednego stwierdzenia, ze,, zalezy to od wielu czynnikéw”. Autorki nie sa w stanie przytoczy¢
tych wielu czynnikéw albowiem powstac musiataby powazna publikacja, chca natomiast pokazaé ztozonos
tematu oraz zainteresowac czytelnikéw, w taki sposédb, aby w zaleznosci od sytuacji prébowali odczytac
swoje i innych postawy jak rowniez potrafili zaobserwowaé podejmowane préby ich ksztattowania czy
tez zmian, a takze pogtebili swoja wiedze na temat postaw w poswieconych temu zagadnieniu ksiazkach,
seminariach czy tez warsztatach.

Tradycyjnie, zgodnie z definicja, ujmowana postawa to: trwatfa ocena pozytywna lub negatywna
ludzi, obiektéw i pojec. W jej sktad wchodza trzy komponenty: emocjonalny, czyli emocje i uczucia, jakie
ludzie kojarza z obiektem postawy (np. lubie, nie lubie, kocham, nienawidze); poznawczy, czyli przeko-
nania ludzi na temat wtasciwego obiektu postawy (popieram, wierze, zgadzam sie, uwazam, ze...) oraz
behawioralny, na ktéry sktadaja sie dziatania (pale, gtosuje na..., uczeszczam do...) ludzi wobec obiektu
postawy (Aronson, Wilson, Alert, 1997). Poczatkowo zaktadano konieczno$¢ wystepowania razem tych
trzech komponentéw oraz ich sp6jnos¢ np. zdrowe odzywianie: kto$ lubi zdrowe produkty (komponent
emocjonalny), jest przekonany (komponent poznawczy) o ich dobroczynnym dziataniu, wiec je spozywa
(komponent behawioralny). Szybko jednak zauwazono, ze ten tréjczynnikowy stan wystepuje niezmiernie
rzadko, poniewaz wracajac do tego przyktadu, kto$ moze nie lubi¢ zdrowej zywnosci, natomiast by¢
przekonanym o jej dobroczynnym dziataniu i spozywac ja lub nie (brak wystepowania trzech elementéw.)
Zakfadano takze pomimo braku dowodéw empirycznych, ze cztowiek zdaje sobie sprawe ze swojej
postawy i nie ma probleméw z jej wyrazaniem (Maison, 2004). Na przestrzeni lat badacze zajmowali sie
szeroka problematyka dotyczaca postaw. Interesowano sie ich pomiarem, korelacjg z zachowaniem,
sposobem zmian, ztozonosciy, strukturg oraz funkcjonowaniem.

Nasze postawy maja wptyw na przetwarzanie przez nas informacji, oznacza to, ze ludzie staraja
sie utrzymac spdjnos¢ struktur poznawczych zgodnych z posiadanymi juz postawami, odrzucajac nato-
miast te informacje, ktére mogtyby podwazy¢ te postawy (Festinger, 1964 za Bohner i Wanke). Efekt ten
nazywany jest selektywnoscia spowodowang postawa. Oznaczaé to moze, ze posiadanie okreslonej
postawy nie tylko upraszcza, ale réwniez ukierunkowuje przetwarzanie informacji, skutkujac jednocze-
$nie zawezonym procesem podejmowania decyzji. Postawy moga takze wptywac na nasze oceny co do
prawdziwosci twierdzen i faktéw. Efekt ten bardzo celnie zostat zilustrowany w badaniu przeprowadzonym
przez Pratkanisa (Bohner i Wanke). Poprosit on studentdéw, aby rozwiazali sktadajacy sie z 16 par twierdzen
test wiadomosci dotyczacy postaci publicznych oraz wypetnili skale postaw wobec tych osobistosci. Test
wiadomosci polegat na wskazaniu, ktére z dwéch twierdzen (wydzwiek pozytywny lub negatywny) na
temat osobistosci jest prawdziwe. Osiem par skonstruowano w taki sposéb, ze prawdziwe byto twierdzenie
bardziej przychylne, a w pozostatych osmiu prawdziwe byto twierdzenie mniej przychylne. Okazato

32) Anna Brzeziriska - Ekonomistka, psycholog miedzykulturowy, doktorantka Paristwowej Akademii Nauk i Szkoty Wyzszej Psy-
chologii Spotecznej, dyplomowany trener. Prowadzi m.in. badania na temat postaw utajonych wobec przywddztwa kobiet.
Pracowata w japoniskiej korporacji jako konsultant ds. komunikacji miedzykulturowej. Ewa Wrébel — ekonomistka, psycholog
miedzykulturowy, specjalizuje sie w komunikacji marketingowej, spotecznej oraz budowania wizerunku oséb publicznych,
aktywnie dziata na rzecz wspierania kobiet w zyciu gospodarczym, zatozyta i prowadzi firme szkoleniowa Sparrow, jest eks-
pertem Fundacji na rzecz Promocji Przedsiebiorczosci Instytutu Copernicus.
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sie, ze procent poprawnych odpowiedzi réznit sie znacznie w zaleznosci od postawy. W sytuacji, gdy
prawdziwe pozytywne stwierdzenie dotyczyto osoby wyraZnie nielubianej przez uczestnikéw, wéwczas
rozpoznanie go jako prawdziwego byto dwa razy mniej prawdopodobne niz wtedy kiedy dotyczyto ono
osoby bardzo lubianej.

W najnowszym nurcie badan przypadajacym na przetomie XX i XX| wieku ogromnym zaintereso-
waniem cieszy sie koncepcja nieswiadomosci zrédet postaw i ich automatyczny charakter (Maison, 2004).
Zainteresowanie to byto wynikiem niskiej przewidywalnosci postaw mierzonych za pomoca miar bez-
posrednich, czyli samopisu kwestionariuszowego. Stwierdzano bowiem stabe korelacje miedzy kwestio-
nariuszowo mierzong postawa wobec jakiegos obiektu a przychylnoscia — nieprzychylnoscia zachowan
kierowanych przez posiadacza postawy na tenze obiekt (Greenwald i Banaji, 1995). Przyczyny tych
rozbieznosci wyjasniane sa w rézny sposéb przez naukowcéw. Jednym z czynnikéw wptywajacych na
zgodnos¢ postaw z zachowaniem, wedtug Davidsona i Jacarda (1979), jest poziom szczegétowosci pytania
o postawe — im bardziej konkretne jest pytanie i bezposrednio zwigzane z zachowaniem, tym wieksza
zgodnos¢ z postawg (cyt. za Maison, 2004). Mayers (1990) twierdzi, ze postawy pozwalaja przewidywac
zachowanie, w trakcie ktérego jestesmy $wiadomi naszych postaw (cyt. za Greenwald i Banaji, 1995).
Jednak przyczyna obserwowanych rozbieznosci miedzy postawa a zachowaniem moga by¢ — intencjo-
nalne lub nieintencjonalne trudnosci zwiagzane z jej ujawnieniem. Jednym z wyjasnien moze by¢ zjawisko
polegajace na tym, ze ludzie nie zawsze chca ujawniaé swoje prawdziwe postawy, poniewaz sie ich wstydza
lub ich nie akceptuja albo wtedy, gdy nie zgadzaja sie one z ogdlnie przyjetymi normami.

Kolejnym powodem moze by¢ fakt, ze ludzie nie zawsze znaja swoje postawy lub sa ich Swiadomi
(Greenwald i Banaji, 1995). W zwigzku z tym wnioskowaé mozna o istnieniu postawy, ktéra ma charakter
utajony dla otoczenia, a czasami nawet dla samego podmiotu (Maison, 2004). ,Postawy utajone sg
zapisem przesztego doswiadczenia, ktére wptywa na przychylne lub nieprzychylne odczucia, mysli czy
dziatania wobec obiektéw spotecznych, cho¢ zapis ten pozostaje introspekcyjnie niezidentyfikowany lub
jest identyfikowany nietrafnie”, Greenwald i Banaji (1995, s.20).

Wilson i wspdtpracownicy (2000) przyczyn rozbieznos$ci pomiedzy postawami jawnymi i ukrytymi
upatruja w ztozonosci postaw. Wyodrebnili cztery typy relacji pomiedzy postawami jawnymi i ukrytymi,
ktére sa nastepstwem skrzyzowania wymiaréw swiadomosci istnienia postawy pierwotnej (utajonej)
zmozliwoscia i motywacja do jej zastapienia (sttumienia) przez postawy jawne. Pierwsza relacja nazwana
zostata represja. Odnosi sie bowiem do sytuacji, w ktérej postawa utajona utrzymywana jest poza swiado-
moscia, poniewaz zagraza podmiotowi. Dla osoby, ktéra uwaza sie za charakteryzujaca sie egalitarnymi
pogladami uswiadomienie sobie, Ze jest uprzedzona w stosunku do jakie$ grupy moze wywoftac lek, wstyd
itd. W celu poradzenia sobie z zaistnialym dysonansem, prawdopodobne jest, ze postawa pierwotna
(uprzedzenie wobec danej grupy) zepchnieta zostanie do nieSwiadomosci. Postawa ta mogtaby powréci¢
z powrotem wtedy, kiedy ostabione zostatyby mechanizmy obronne. W omawianym obszarze moze
pojawiac sie wiele represjonowanych postaw, takze tych zwigzanych z uprzedzeniami w stosunku do
obcokrajowcédw, postrzeganiem roli mezczyzny i kobiety a poprawnoscia polityczna i egalitaryzmem, lub
takich, ktére ktéca sie z wyznawanymi przez nas wartosciamii przekonaniami na swéj temat np. stosunek
do pornografii, kary $mierci czy tez aborgji.

Druga relacja — rozszczepienie to niezalezne oceny obiektu postawy rownolegte w obu syste-
mach. Systemy te wywieraja wptyw na zachowania: jeden wptywa na reakcje kontrolowane, inny na
reakcje automatyczne. Cztowiek nie jest Swiadomy swojej postawy utajonej, w przeciwienstwie jednak do
poprzedniej relacji nie ma motywacji, aby postawa utajona nie byta dostepna swiadomosci (z zatozenia
nie jest ona zagrazajaca). Ludzie nie sg $wiadomi swoich postaw utajonych, poniewaz nie zaistniata w ich
zyciu sytuacja, w ktérej dosztyby one do swiadomosci. Kolejna relacja nosi nazwe swiadomego zastapienia.
Wystepuje wtedy, kiedy cztowiek ma petna swiadomos¢ swojej postawy utajonej, postrzega ja jednak
jako niewfasciwg i postanawia zastapic inna. Ostatnig z relacji jest automatyczne zastgpienie. Proces
zastepowania jednej postawy inng jest automatyczny i nie podlega woli osoby (cyt. za Maison, 2004)

Devine (1989,1995) w swoim modelu dysocjacji rowniez zaktada, iz wobec jednego obiektu
mozemy przejawiac postawe zaréwno jawng, jak i utajona. Za przyktad podaje kulturowo przekazywane
stereotypy, jak np. negatywny stereotyp Czarnych w Ameryce czy negatywny stereotyp Zyda w Polsce.
Informacje te moga zostac zinternalizowane w trakcie naszego rozwoju, a nastepnie automatycznie
aktywizowane, w sytuacji spotkania przedstawiciela sterotypizowanej grupy. Jesli nie chcemy by¢ lub
nie jesteSmy uprzedzeni, to staramy sie sttumi¢ ten negatywny stereotyp (Krejtz, 2004). Pomimo wiec
jawnie deklarowanych przychylnych postaw wobec danej grupy spotecznej np. przychylnos¢ wobec
imigrantéw podejmujacych prace w naszym kraju, nadal w pamieci moze by¢ przechowywana pierwotna
cecha (przekonanie z okresu socjalizacji, ze imigranci stanowia zagrozenie dla porzadku w kraju), ktéra
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w pewnych warunkach moze sie pojawic. Jednak ta reakcja afektywna na pojawiajacy sie obiekt postawy,
moze zostac zatrzymana za pomoca kontroli poznawczej w trakcie podejmowania decyzji, w szczegdlnosci
wtedy, gdy osoba zmotywowana jest do tego, aby nie ulegac stereotypom (Krejtz, 2004).

Nie tylko postawy, ale i stereotypy moga mie¢ charakter utajony.,Utajony stereotyp jest zapisem
uprzednich doswiadczen wplywajacym na przypisywanie cech cztonkom jakies kategorii spotecznej, przy
czym zapis ten jest introspekcyjnie niezidentyfikowany (lub jest identyfikowany nieprawidtowo) Greenwald
i Banaji (1995, s.35). Za przejaw utajonego dziatania stereotypu pici (mezczyZni odnosza wiecej sukceséw
niz kobiety), interpretowaé mozna wyniki eksperymentu Goldberga (1968) (eseje podpisane nazwiskiem
mezczyzny byty oceniane wyzej od tych samych esejéw podpisanych nazwiskiem kobiety).

Podsumowujac, geneza postaw jawnych nowsza jest niz geneza postaw utajonych. Postawy
jawne powstaja w wyniku dostarczania racjonalnych argumentéw i w drodze centralnego przetwarzania
informacji, natomiast postawy utajone w wyniku oddziatywania bodzcéw peryferycznych i w drodze
peryferycznego przetwarzania informacji. Postawy jawne aktywizowane sa wolicjonalnie, natomiast
postawy utajone automatycznie. Latwiej kontrolowac jest postawy jawne niz utajone. Postawy jawne maja
zwigzek z zachowaniem kontrolowanym i przemyslanym, natomiast postawy utajone z zachowaniem
automatycznym i niekontrolowanym (Maison, 2004).

Jezeli chodzi o zmiane postaw utajonych to warty przedstawienia jest eksperyment przeprowa-
dzony przez Rudman, Ashmore i Gary (2001), w ktérym studenci zostali poddani treningowi réznorod-
nosci w celu redukgji utajonych stereotypéw. Okazato sie, ze studenci, ktérzy uczestniczyli w treningu
prowadzonym przez profesora afroamerykanskiego, charakteryzowali sie mniejszym nasileniem nega-
tywnych postaw utajonych niz grupa kontrolna (osoby nie biorace udziatu w zadnym treningu na temat
uprzedzen, lecz w innych zajeciach prowadzonych przez biatych i czarnych profesoréw) (Devine,2001).
Problematyka zmiany postaw utajonych nie zostata jeszcze dogtebnie zbadana gtéwnie dlatego, ze sg
one trudno dostepne $wiadomosci, tak wiec praca nad nimi wymaga wiele wysitku. Badacze zalecaja
samoobserwacje i refleksyjnos¢, ktére sprzyjaja dziataniom swiadomym.

Podsumowujac wartag podkreslenia jest teoria Alzein i Fishbein, ktérzy uwazaja, ze postawy utajone
s3 silniej zwigzane z zachowaniami spontanicznymi, automatycznymi i nieprzemyslanymi, natomiast
postawy jawne z zachowaniami kontrolowanymi i przemyslanymi (cyt. za Skarzynska, 2002).
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SLOWNIK WAZNIEJSZYCH TERMINOW
Z ZAKRESU ANTROPOLOGII KULTURY | PSYCHOLOGII
MIEDZYKULTUROWEJ??

ADAPTACJA

1/ (do srodowiska) posiadanie cech anatomicznych, fizjologicznych i behawioralnych, ktére umozliwiaja
przezycie organizmoéw w specjalnych warunkach srodowiskowych,

2/ (w wypadku akulturacji) potaczenie rodzimych i obecnych elementéw kulturowych w nowa harmonijna
catos¢ pozostajaca w stanie dynamicznej rbwnowagi, pozostata liczba sprzecznych pogladéw i postaw
utrzymuje sie i jest tolerowana (jest to sytuacja okreslona w angielskim jako melting pot - ,tygiel”.

AKULTURACIJA (acculturation)

Akulturacja to wchodzenie w odmienny krag kulturowy. W zetknieciu sie z odmiennoscia kulturowa,
a zwtaszcza przy dtuzszym pobycie w kregu odmiennym kulturowo - wybierane sa rézne strategie
akulturacyjne. Wybrana strategia jest wypadkowg dwdch czynnikéw: decyzji uchodzcy/imigranta oraz
sposobu, w jaki reaguje na jego obecnos¢ otoczenie. Za kazda z czterech strategii akulturacyjnych
(integracja, asymilacja, separacja i marginalizacja) kryja sie przekonania migranta co do kultury ojczystej
i kultury kraju przyjmujacego. Z przyjecia kazdej z tych strategii wynikaja dla jednostki konsekwencje
psychologiczne i spoteczne.

ASYMILACIJA (assimilation)

Jedna z czterech strategii akulturacyjnych. Polega na odrzuceniu wartosci kultury ojczystej i przyswo-
jenie nowych norm i wartosci. Bazuje zazwyczaj na checi osiggniecia dobrej pozycji w spoteczenstwie
niechetnym odmiennosci. Polega na jak najwiekszym dopasowaniu sie do otoczenia. Prowadzi do
zniszczenia korzeni, a tym samym do utraty poczucia stabilnosci, utrudnia wchodzenie jednostki do
spoteczenstwa.

BADANIA NAD UNIWERSALNOSCIA EMOCJI (uniwersality studies)
Seria badan przeprowadzona przez Ekmana i Friesena oraz - niezaleznie - przez Izarze, ktére dowiodty
ponadkulturowej uniwersalnosci mimicznej wyrazéw emocji.

BRAK DOSTEPU DO SZKOL

Czesty skutek wymuszonych migracji. Brak dostepu do szkoty zakt6ca rozwdj dzieci: poznawczy i inte-
lektualny i zaburza ich proces socjalizacji. Stanowi zagrozenie, ze dzieci i mtodziez wstapig do grup
miodych przestepcéw czy narkomandw, tam bowiem beda mogty tatwo roztadowac swaj stres i frustracje
towarzyszace kontaktom z nowa kultura.

DYSKRYMINACJA (discrimination)
Niesprawiedliwe traktowanie innych na podstawie ich przynaleznosci grupowe;j

DYSKRYMINACJA instytucjonalna (institutional discrimination)

Dyskryminacja wystepujaca na poziomie duzej grupy, spoteczenstwa, organizacji lub instytucji. Sa to
wzory zachowan niezgodne z zasadami réwnosci i sprawiedliwosci albo faworyzowanie ludzi przez duza
grupe lub organizacje wylacznie na podstawie przynaleznosci grupowe;j.

ENKULTURACJA (enculturation)

Jest to proces, w toku ktérego jednostka przyswaja sobie przyjete w danej kulturze sposoby i style
zachowania. Te przyswojone normy czesto pozostaja hieuswiadomione, maja jednak ogromny wptyw
na zachowanie i oczekiwania w stosunku do zachowan innych ludzi.

33) Stownik ten zostat oparty gtéwnie na pracach kilku autoréw zagranicznych i polskich, jakkolwiek okreslenia niektérych terminéw
zostaly przez autorki przeformutowane lub na nowo zdefiniowane.
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ETNOCENTRYZM (ethnocentrism)
Jest to sktonnos¢ do postrzegania Swiata przez pryzmat wiasnych filtréw kulturowych, czyli wtasnych
norm i wartosci.

FAZY STAWANIA SIE UCHODZCA (phases of refugee becoming process)
1. faza przedemigracyjna, 2. ucieczka, 3. dotarcie do kraju pierwszego azylu, 4. osiedlenie sie w nowym
kraju, 5. faza repatriacyjna — powrét po wielu latach do kraju rodzinnego

GLOWNY NURT KULTURY
Nie kazdy cztonek danej spotecznosci podziela wartosci cenione w tej grupie, czy zachowuje sie zgodnie
z normami, ale kazdy je rozpoznaje jako charakterystyczne dla swojej grupy.

HIPOTEZA KONTAKTU (contact hyphothesis)

Koncepdja, zgodnie z kt6ra przewiduje sie, ze uprzedzenia miedzygrupowe: rasowe, czy kulturowe stabnga, lub
nawet znikaja catkowicie na skutek kontaktu tych dwéch grup. Kontakt ten musi jednak cechowac sie pewnymi
kluczowymi elementami. Elementy te to: wspétzaleznos¢, wspdlny cel (wspétpraca), réwny status, kontakt
nieformalny, obustronna i bezposrednia wymiana interpersonalna, réwnos¢ jako norma spoteczna.

NIEPOROZUMIENIE KULTUROWE

Utworzone na potrzeby niniejszego podrecznika pojecie stanowigce synonim pojecia INCYDENT KRYTYCZNY.
Jednostkowa sytuacja, ktéra wydarzyta sie pomiedzy przedstawicielami innych kultur, a w wyniku ktérej
jedna lub obie strony interakcji odczuwajg dyskomfort, poczucie niezrozumienia i/lub stres. Uczucia te
nie pozwalajg poradzi¢ sobie z ta sytuacja i prowadza do nieporozumien. Metoda analizy incydentéw
krytycznych jest jedng z metod wykorzystywanych w treningach wrazliwosci kulturowe;j.

NORMA SPOLECZNA
Ogdlnie przyjety, przecietny lub postulowany (uwazany za idealny) sposéb zachowania.

IMIGRANCI (imigrants)

Sa to osoby, ktére zmieniaja kraj zamieszkania z wtasnej woli, dla polepszenia warunkéw zycia, checi
rozwoju lub poznania innych krajéw. Wsréd nich jedna grupa to imigranci legalni, druga to osoby bez
prawa pobytu. Legalnos$¢ pobytu ma ogromne znaczenie dla ogdélnego stanu psychicznego imigranta,
jego rozwoju osobistego i zawodowego.

INTEGRACJA (integration)

Jedna z czterech strategii akulturacyjnych. Polega na pofaczeniu cech i wartosci dwéch kultur, bazuje
na poczuciu wzajemnej akceptacji kultur. Kazdorazowo podejmowana jest decyzja, z ktérego kregu
kulturowego zaczerpna¢ sposoby radzenia sobie z dana sytuacja. Jest to optymalna strategia z punktu
widzenia zdrowego funkcjonowania jednostki w spoteczenstwie

KATEGORYZACJA (categorization)
Proces taczenia poje¢ psychologicznych w grupy.

KATEGORIE PODSTAWOWE (basic categories)
Kategorie do ktérych, w sposéb automatyczny, podczas pierwszego kontaktu, zaliczamy innych. Trzy
kategorie podstawowe to: rasa, ptec i wiek.

KOMUNIKACJA MIEDZYKULTUROWA (intercultural communication)
Wymiana wiedzy, idei, mysli, poje¢ i emocji miedzy przedstawicielami r6znych kultur.

KONFLIKTY WEWNATRZMALZENSKIE | MIEDZYGENERACYJNE

Jeden ze skutkéw wymuszonych migracji. Dzieci najczesciej akulturuja sie szybciej niz dorosli — najczesciej
bowiem uczeszczaja do szkoty i maja kontakty z réwiesnikami. Kobiety i osoby starsze przechodza proces
akulturacji znacznie wolniej z uwagi na znacznie wieksze prawdopodobieristwo izolacji w srodowisku
domowym. Role rodzinne ulegaja degradacji - mezczyzni odpowiedzialni za rodzine nie sa w stanie jej
utrzymac i obwiniaja sie za to. Nasila sie konflikt miedzypokoleniowy: mtodsze pokolenie szybcieji mniej
bolesnie wchodzi w nowa kulture, starsi okopuja sie wokét swoich tradycyjnych wartosci.



Materialy dodatkowe

KULTURA (culture)

W psychologii miedzykulturowej kultura rozumiana jest jako system wartosci, norm i skryptéw zachowan,
charakterystycznych dla poszczegélnych grup i narodéw, przekazywanych z pokolenia na pokolenia.
Wartosci w tym przypadku oznaczaja to, co jest powszechnie uwazane za wazne i wartosciowe, normy
wskazuja kierunek podejmowanych decyzji i zachowan, zas skrypty sa tutaj scenariuszem na postepo-
wanie w danej sytuacji.

KULTUROWE REGULY OKAZYWANIA EMOCJI (cultural display rules)

Narzucone przez kulture reguty dotyczace sposobéw wyrazania uniwersalnych emocji, a zwitaszcza
stosownosci (dopuszczalnosci) okazywania kazdej z nich w okreslonych sytuacjach spotecznych. Reguty
te - wyuczone w pierwszych latach zycia - decydujg o tym, jak modyfikujemy uniwersalne wyrazy
emocji w zaleznosci od sytuacji spotecznej. W momencie wejscia w dorostos¢ reguty te sa juz tak dobrze
przeé¢wiczone, ze jednostka stosuje je automatycznie.

MARGINALIZACJA (marginalization)

Jedna z czterech strategii akulturacyjnych. Polega na odrzuceniu norm i wartosci obu kultur: swojej
kultury ojczystej, i kultury kraju przyjmujacego. Moze by¢ spowodowana utratg kontaktu ze swoja grupa
i niechecig wobec nowych kontaktéw. Prowadzi do poczucia alienacji i utraty tozsamosci, czesto jej
skutkiem sg zaburzenia psychiczne, moze tez prowadzi¢ do zachowan kryminogennych.

MNIEJSZOSCI NARODOWE | ETNICZNE (national and ethnical minorities)

W Polsce zamieszkuje 9 mniejszosci narodowych (Biatorusini, Czesi, Litwini, Niemcy, Ormianie, Rosjanie,
Stowacy, Ukraincy i Zydzi) oraz 4 mniejszosci etniczne (Karaimi, temkowie, Romowie i Tatarzy). W swoich
spotecznosciach kultywuja tradycje narodowe i religijne, ale sa tez czescia tego samego, co wszyscy
Polacy systemu kulturowego.

LOKALNE METODY LECZENIA (indigenous healing)

Przekonania i praktyki terapeutyczne zakorzenione w danej kulturze, ktére nie zostaty zapozyczone
z innych kultur (ani ,wyeksportowane” do innych spoteczenstw), lecz powstaty po to, aby pomagac
cztonkom konkretnej grupy kulturowej .

PODEJSCIE MIEDZYKULTUROWE (cross-cultural approach)
Podejscie do wyjasniania prawd i zasad kierujacych zachowaniami ludzi. Polega ono na analizowaniu
tych zachowan w réznych kontekstach kulturowych.

PODMIOTY SOCJALIZACII (socialization agents)
Osoby, instytucje i organizacje, ktére maja zapewni¢ prawidtowy przebieg procesu socjalizacji.

POSTAWA (attitude)

Opinia zawierajgca element emocjonalny oraz wartosciujgcy. Postawy sa czyms bardzo mocno osadzonym
w nas samych, a zatem bardzo trwatym i mato podatnym na zmiany. Zwykle postawa umieszczona jest
na kontinuum przychylny - nieprzychylny.

POZOSTAWIENIE WIELU NIEDOKONCZONYCH SPRAW

Ze wzgledu na gwattowny charakter ucieczki — wiele waznych spraw pozostaje niedokoriczonych. Najwaz-
niejsza z nich to niedopetnienie obowiazku pogrzebania zmartych, nie odbycie stosownych ceremonii.
Wywotuje to che¢ powrotu do kraju i dopetnienie powinnosci, ale tez pogtebia poczucie winy. Dlatego
tak wazne dla uchodzcéw staje sie dopetnienie tych ceremonii religijnych w nowym kraju (odprawie-
nie modtéw za zmartych, zamoéwienie mszy). Jest to forma zamkniecia tamtego bolesnego przezycia
i wyzwolenie sie od niego. Odblokowuje to réwniez psychologiczng przestrzen potrzebna do podjecia
zadan w nowym zyciu.

PLEC SPOLECZNO-KULTUROWA (gender)

Wzory zachowan, jakie w danej kulturze sg uznawane za wtasciwe dla mezczyzn i kobiet. Te wzory
zachowan nie muszg sie taczy¢ z picig biologiczna ani biologicznymi rolami ptciowymi, chociaz czesto
s z nimi zwigzane.
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PROJEKT GLOBE (Globe Project)

Miedzynarodowy projekt badawczy (House i inni 2004) koncentrujacy sie na wymiarach kultury. Wzieto
w nim udziat ok. 17000 oséb badanych z 62 krajéw. Badano kultury organizacji na dwéch poziomach:
wartosci (jak powinno by¢) oraz praktyk (jak jest). Uzyskano 9 wymiaréw kulturowych, ktére obejmuja
3 obszary: 1. podejscie do czasu, organizacji i jakosci pracy; 2. stosunki miedzyludzkie; 3. stosunek do
wtadzy a autonomicznosci jednostki.

RASIZM AWERSYJNY (aversive racism)

Jeden z rodzajéw rasizmu. Rasista awersyjny jest przekonany o tym, iz nie kieruja nim zadne stereotypy
i uprzedzenia, czuje sie od nich catkowicie wolny. W rzeczywistosci jednak zywi negatywne uczucia do
obcej grupy, a uczucia te wptywaja na jego zachowanie.

REEMIGRANCI (reemigrants)

Sa to osoby, ktére przezyly na przestrzeni kilkunastu, czy kilkudziesieciu lat dwie emigracje, podjety decyzje
o opuszczeniu kraju, a po wielu latach zycia za granica zdecydowaty sie na powrét. Wyjazdy reemigrantéw
dyktowane s3 prywatnymi powodami. Postuguja sie dwoma jezykami i dwoma skryptami kulturowymi.

REGULY DEKODOWANIA (decoding rules)

Reguly dotyczace interpretowania i spostrzegania emocji. S to wyuczone uwarunkowane kulturowo
zasady, ktore wptywaja na to, jak przedstawiciele danej kultury spostrzegaja i interpretuja wyrazy emo-
cjonalne innych ludzi.

RELATYWIZM KULTUROWY (cultural relattivism)
Poglad, zgodnie z ktérym nalezy uwzglednia¢ niepowtarzalne aspekty danej kultury w wyjasnianiu
i rozpoznawaniu zachowan.

REPATRIANCI (repatriants)

Osoby, ktére z réznych powodoéw znalazly sie poza granicami swojego panstwa i ktére decyduja sie na
zorganizowany przez administracje panistwa lub inne instytucje publiczne powrét do ojczyzny. Osoby,
ktérych co najmniej jedno z jej rodzicéw lub dziadkéw albo dwoje pradziadkéw byto narodowosci polskiej,
oraz ktore wykaza swoj zwiagzek z polskoscia.

ROZNICE MIEDZYKULTUROWE (intercultural diferences)
S to réznice w wartosciach jakie kierujg zachowaniem cztowieka, w normach jakim sie podporzadkowuje
i sposobach zachowania i komunikacji uznawanych przez dang grupe kulturowa za stuszne.

SEPARACIJA (sepration)

Jedna z czterech strategii akulturacyjnych. Polega na oddzieleniu sie i zanegowaniu kultury kraju przyj-
mujacego i w tym samym czasie kultywowanie swoich tradycji ojczystych. Wynika z checi zachowania
tradycyjnego stylu zycia i obrony tradycyjnych wartosci. Wigze sie z odbiorem kultury kraju przyjmujacego
jako mniej wartosciowej. Czesto jest skutkiem traktowania przybyszéw w nieprzyjazny sposéb, a ich
kultury jako mato wartosciowej.

SKRYPT KULTUROWY (WZOR)

Kulturowy wzér zachowania okresla, jak jednostka powinna reagowac na sytuacje uwazane za donioste
dla niej samej i dla grupy, aby zachowac sie zgodnie z,o0czekiwaniami”i nie popas¢ w konflikt z innymi
cztonkami grupy (Jan Szczepanski). Najczesciej statystycznie powtarzalny sposéb zachowania sie w okre-
Slonych sytuacjach.

SOCJALIZACJA (socialization)

Proces uczenia sie i uwewnetrznienia (internalizacji)kulturowo uwarunkowanych reguti wzoréw zachowa-
nia. Ten dlugotrwaly proces obejmuje przyswajanie sobie i biegte opanowywanie spoteczno-kulturowych
norm, postaw, wartosci i systeméw przekonan.

SOMATYZACJA (somatization)
Dolegliwosci fizyczne bedace przejawem stresu psychicznego.



Materialy dodatkowe

STEREOTYP (stereotype)
Uproszczony, zgeneralizowany zespét przekonan na temat pewnej grupy ludzi, zawierajacy wyrézniajace
ich cechy psychologiczne.

STEREOTYP KULTUROWY (cultural stereotype)
Uproszczony, zgeneralizowany zespét przekonan na temat pewnej grupy ludzi funkcjonujacy w powszech-
nej sSwiadomosci, rozpowszechniony w danej grupie, czy nacji lub uniwersalny.

STEREOTYP PLCI (gender stereotype)
Cechy psychiczne lub behawioralne przypisywane mezczyznom i kobietom.

SPECYFICZNE KULTUROWO SYSTEMY LECZENIA (indigenous healing system)
Systemy leczenia charakterystyczne dla danej kultury (np. tradycyjni uzdrowiciele).

SUBIEKTYWNE DOSWIADCZENIE EMOCJONALNE (subjective experience of emotion)
Wewnetrzne odczucia jednostki lub jej sposéb przezywania danej emocji

SPOLECZENSTWA WIELOKULTUROWE (multicultural societies)

Spoteczenistwa, w ktdrych rézne kultury i grupy narodowe wspétistniejg obok siebie nie nawigzujac
jednak ze soba rzeczywistych i efektywnych kontaktéw i wspdtpracy. R6znorodnosé moze by¢ w tych
spoteczenstwach postrzegana jako zagrozenie, a co za tym idzie: tatwo moga sie w nich tworzy¢ stereo-
typy, z nich uprzedzenia, a z nich zachowania dyskryminacyjne.

SPOLECZENSTWA MIEDZYKULTUROWE (intercultural societies)

Réznorodnos¢ traktuje sie w nich jako jeden z pozytywnych komponentéw mogacych stuzyé rozwojowi
spotecznemu, politycznemu i gospodarczemu. Spoteczeristwa miedzykulturowe charakteryzuja sie
wysokim poziomem kontaktéw i wspétpracy spotecznej, a takze wzajemnym poszanowaniem wartosci,
norm i zachowan réznych grup kulturowych.

SYNDROM OCALONYCH

Silny psychologiczny skutek uchodzstwa. Osoby, ktére przezyly utrate najblizszych oséb, przezywaja
silng agresje i zto$¢ na ten stan rzeczy, poczucie winy za Smier¢ najblizszych w sytuacji, gdy oni przezyli.
Forma kompensowania tej straty jest ciggte powracanie myslami i rozmowami do wydarzen i oséb
pozostawionych w ojczyznie, ogladanie starych, fotografii czy filmoéw.

SYNDORM STRESU POURAZOWEGO (post traumatic stress disorders)

Jest to kategoria diagnostyczna obejmujaca reakcje jednostki na sytuacje bolesne i urazowe. Objawy PTSD
to miedzy innymi: przezywanie na nowo urazowej sytuacji w natretnych wspomnieniach i koszmarach
sennych, poczucie odretwienia i przytepienia uczuciowego, odizolowanie od innych ludzi, brak reakcji
na otoczenie, niezdolno$¢ do przezywania przyjemnosci, unikanie dziatan i sytuacji, ktére mogtyby
przypomniec przebyty uraz, stan nadmiernego pobudzenia z nadmierng czujnoscia, bezsennos¢ lub
nadmierna sennos¢, lek, depresja, mysli samobdjcze. Rodzaj zaburzenia lekowego bedacy efektem
przezycia ekstremalni traumatycznego wydarzenia. Jest to opézniona lub przedtuzona reakcja. Poczatek
zaburzenia wystepuje po okresie latencji, ktéry moze trwac od kilku tygodni do kilku miesiecy.

SZOK KULTUROWY (culture shock)

Wedtug modelu Adlera jest to pieciostopniowy proces edukacyjno-rozwojowy o mozliwych zaréwno
negatywnych, jak i pozytywnych konsekwencjach. Przejscie przez ten proces jest zwigzane z mozliwoscia
wypracowania tozsamosci dwu- lub wielokulturowej, i mozliwosci satysfakcjonujacego funkcjonowania
w wiecej niz jednym kontekscie kulturowym. Pierwszy etap tego modelu to faza turystyczna, w drugim
etapie pojawia sie poczucie napiecia i dezorientacji wywotanej r6znicami kulturowymi, trzeci etap to
poczatek procesu powrotu do zdrowia po trudnosciach poprzedniego etapu, w czwartym etapie stabi-
lizuja sie emocje, mozliwe staje sie doswiadczenie zaréwno pozytywnych, jak i negatywnych aspektéw
nowej kultury, piaty etap to utworzenie sie tozsamosci dwu- lub wielokulturowej.
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TRUDNOSCIW ZNALEZIENIU ZATRUDNIENIA

Jedno ze spotecznych skutkédw uchodzstwa. Uchodzcy, ktérym udato sie znalez¢ zatrudnienie, pracuja
najczesciej na stanowiskach nizszych i gorzej optacanych niz w krajach rodzinnych. Taka degradacja
statusu spotecznego powoduje obnizenie samooceny i wptywa niekorzystnie na zdrowie psychiczne.

WHORFA HIPOTEZA

Hipoteza proponowana przez jezykoznawce Benjamina Lee Whorfa, a takze antropologa Edwarda Sapira,
ze jezyki dostarczajac zwyczajowych form ekspresji skfaniaja ludzi do widzenia swiata w okreslony sposéb,
wyznaczaja takze ich sposéb myslenia i dziatania. Jeden jezyk — jedna kultura - to formufa wysunieta
przez tych autoréw.

UCHODZCY (refugees)

Zgodnie z zapisem w Konwencji Genewskiej z 1951 roku, dotyczacej statusu uchodzcy; uchodzca ,to
osoba, ktéra na skutek uzasadnionej obawy przed przesladowaniem z powodu swojej: rasy, religii, naro-
dowosci, przynaleznosci do okreslonej grupy spotecznej lub z powodu przekonan politycznych przebywa
poza granicami panstwa, ktérego jest obywatelem i nie moze lub nie chce z powodu tych obaw korzysta¢
z ochrony tego panstwa, albo ktéra nie ma zadnego obywatelstwa i znajdujac sie, na skutek podobnych
zdarzen, poza panstwem swojego dawnego statego zamieszkania i nie moze lub nie chce z powodu tych
obaw powréci¢ do tego panstwa’”.

UPRZEDZENIE (prejudice)

Tendencyjna ocena jakiejs grupy, oparta na rzeczywistych lub wyobrazonych wiasciwosciach jej cztonkéw.
Ocena ta jest wzmocniona negatywnymi emocjami odczuwanymi wobec tej grupy. Uprzedzenia wynikaja
ze stereotypdw i moga prowadzi¢ do zachowan dyskryminacyjnych.

USUWANIE NIEPEWNOSCI (uncertainty reduction)

Jeden z najwazniejszych celéw, do jakich daza rozméwcy w poczatkowej fazie interakcji miedzykulturowej;
dazenie do obnizenia poziomu niepewnosci i leku odczuwanych podczas préb dekodowania przekazéw
miedzykulturowych.

UWAZNOSC (mindfullness)
Strategia poprawiania komunikacji miedzykulturowej, dzieki ktérej ludzie moga sie stawac swiadomi
swoich nawykdw, skryptéw umystowych oczekiwan kulturowych dotyczacych komunikacji.

WARTOSC

Dowolny przedmiot materialny lub idealny, idea lub instytucja, przedmiot rzeczywisty lub wyimagino-
wany, w stosunku do ktérego jednostki i zbiorowosci przyjmuja postawe szacunku, przypisujg mu wazna
role w zyciu i dazenie do jego osiagnie¢ odczuwajg jako przymus (Jan Szczepanski).

WIEDZA KULTUROWA
Wiedza na temat innej kultury dotyczaca wartosci, norm, skryptéw zachowan, postaw, wymiaréw kultu-
rowych. Brak tej wiedzy powoduje stosowanie schematéw i uzywanie mechanizméw stereotypdw.

WRAZLIWOSC MIEDZYKULTUROWA
Rozumiana jako $wiadomos¢ konsekwencji réznic kulturowych. Postawa empatii, otwartosci, ciekawosci
i elastycznos¢ w relacjach miedzykulturowych.

WYCHOWANIE NIEZALEZNE
Praktyki wychowania dzieci, ktére wyzwalaja w dziecku poczucie niezaleznosci, wiare w siebie i dazenie
do osobistych osiggniec.

WYCHOWANIE ZALEZNE
Praktyki wychowania dzieci, ktére ktada nacisk raczej na ulegtos¢ i postuszerstwo wobec rodziny przy
wypetnianiu powierzonych zadan anizeli na realizowanie wtasnej indywidualnosci.



Materialy dodatkowe

WYKLUCZENIE SPOLECZNE (social exclusion)

Zjawisko bedace przeciwieristwem integracji. Zwykle jest efektem dyskryminacji opartej na pochodzeniu
kulturowym czy etnicznym, niepetnosprawnosci, orientacji seksualnej, itp. Skutkuje ubdstwem, wzajemna
wrogoscia i wykluczeniem z dostepu do edukacji, opieki zdrowotnej, itd. Mozna méwi¢ o wykluczeniu
instytucjonalnym, kiedy wynika z systemu prawnego.

WYMIARY KULTURY (culture dimensions)
Sposéb opisu kultur i ich wzajemnych poréwnan, najczesciej poprzez pomiar akceptacji i znaczenia
réznych wartosci w ré6znych spoteczenstwach.

WYUCZONA BEZRADNOSC

Jest to przyjecie postawy biernosci wobec wszelkich codziennych zadan, jakie staja przed uchodzcami.
Wynika z prze$wiadczenia uchodzcéw, ze ich los catkowicie zalezy od innych, ze sami nie maja na nic
wptywu. Im dtuzszy pobyt w osrodku, tym wieksza wyuczona bezradnos¢.

ZABURZENIA SPECYFICZNE KULTUROWO (culture-bound syndromes)
Formy psychopatologii obserwowane wyfacznie w pewnych srodowiskach spoteczno-kulturowych.

ZACHOWANIA NIEWERBALNE (nonverbal behaviors)

Wszystkie zachowania - poza stowami — wystepujace w procesie komunikacji, miedzy innymi wyrazy
mimiczne; ruchy dtoni, ramion i nég; pochylenie i pozycja ciata; ton gtosu oraz inne jego cechy, miedzy
innymi barwa, tempo, intonacja, oraz cisza; przestrzen interpersonalna; zachowania zwigzane z dotyka-
niem, spojrzenie i uwaga wzrokowa.

ZALOBA KULTUROWA

Jest to cierpienie wywotane przezyciem utraty kraju i rzeczy lub oséb, ktére dla uchodzcy byly bardzo
wazne. Utrata srodowiska spoteczno-kulturowego kraju rodzinnego jest zrédtem u wielu uchodzZcéw
bardzo trudnego przezycia, gdyz traca grunt pod nogami: wszystko, czego uczyli sie do tej pory i wszystko
co byto pewnikiem w ich zyciu nagle znika.
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INFORMACIJE O INSTYTUCJACH | ORGANIZACJACH

Wykaz wybranych instytucji zajmujacych sie dziataniami na rzecz uchodzcéw i migrantéw oraz
podejmujacych akcje zwiazane z pomoca humanitarna, budowaniem spoteczenstwa obywatelskiego,
ksztattowaniem praw cztowieka i wielokulturowoscig w Polsce.

Helsinska Fundacja Praw Czlowieka

http://www.hfhrpol.waw.pl/
Organizacja pozarzadowa. Rozwija kulture wolnosci i praw cztowieka w kraju i za granica.
Adres: ul. Zgody 11, 00-018 Warszawa

Stowarzyszenie Amnesty International Polska

http://www.amnesty.org.pl

Organizacja pozarzagdowa. Jest ogélnoswiatowym ruchem ludzi dziatajacych na rzecz praw cztowieka.
Podstawowag forma dziatalnosci jest prowadzenie kampanii spotecznych.

Adres: ul. Piekna 663, lokal 2, 00-672 Warszawa

Wysoki Komisarz Narodéw Zjednoczonych ds. Uchodzcéw

http://www.unhcr.pl

Biuro Wysokiego Komisarza NZ ds. Uchodzcéw w Polsce. UNHCR zostat powotany przez Zgromadzenie
Ogdlne Organizacji Narodéw Zjednoczonych w 1951 roku i poczatkowo byt odpowiedzialny za przesiedle-
nie 1,2 miliona europejskich uchodzcéw pozbawionych domu w wyniku Il wojny swiatowej. Do gtéwnych
dziatan urzedu nalezy zapewnienie praw uchodZcéw oraz pomoc w zapewnieniu azylu lub repatriacji.
Adres: Aleja R6z 2, 00-566 Warszawa

Urzad do Spraw Cudzoziemcéw

http://www.udsc.gov.pl

Instytucja publiczna. Centralny organ administracji rzadowej whasciwy w sprawach wjazdu cudzoziemcéw
na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, przejazdu przez to terytorium, pobytu na nim i wyjazdu z niego,
nadawania statusu uchodzcy, udzielania cudzoziemcom azylu, wyrazania zgody na pobyt tolerowany
oraz udzielania ochrony czasowej.

Adres: ul. Koszykowa 16, 00-564 Warszawa

Rada do Spraw Uchodzcow

http://www.rada-ds-uchodzcow.gov.pl

Instytucja publiczna. Wydaje publikacje dotyczace miejsca i funkcjonowania Rady w systemie orzecz-
niczym oraz przeglad aktéw prawnych odnosnie pobytu cudzoziemcéw na terytorium Rzeczpospo-
litej Polskiej. Na stronie znajduja sie takze informacje dla cudzoziemcéw dotyczace postepowania
administracyjno-sagdowego o nadanie statusu uchodzcy w Polsce oraz linki do instytucji i organizacji
zajmujacych sie kwestiami migracji i uchodzstwa.

Adres: ul. Wspélna 2/4, 00-926 Warszawa

Rzecznik Praw Obywatelskich

http://www.brpo.gov.pl

Instytucja publiczna. Zadaniem Rzecznika jest stanie na strazy wolnosci i praw cztowieka i obywatela
okreslonych w Konstytucji RP i innych aktach normatywnych.
Adres: Al. Solidarnosci 77, 00-090 Warszawa

Mazowiecki Urzad Wojewodzki

http://www.mazowieckie.pl/wps/uchodzcy

Instytucja publiczna. Wydziat Polityki Spotecznej prowadzi dziatania zwigzane z integracjg uchodzcow.
Adres: ul. Czerniakowska 44, 00-717 Warszawa
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Fundacja Polska Akcja Humanitarna

http://www.pah.org.pl

Organizacja pozarzadowa. Prowadzi Centrum Pomocy UchodZcom, ktére Swiadczy rozmaita pomoc
osobom starajgcym sie o nadanie statusu uchodzcy badz juz posiadajgcym ten status.

Adres: ul. Szpitalna 5/3, 00-031 Warszawa

Stowarzyszenie Jeden Swiat

http://www.jedenswiat.org.pl/

Organizacja pozarzadowa. Promuje idee pokoju i porozumienia miedzy ludzmi poprzez miedzynarodowy
i krajowy wolontariat oraz edukacje.
Adres: ul. Krasinskiego 3A/1, 60-830 Poznan

Caritas Polska

http://www.caritas.pl

Organizacja pozarzadowa. Instytucja charytatywna Konferencji Episkopatu Polski. Prowadzi ,Program
poradnictwa psychologicznego, prawnego i spotecznego dla oséb ubiegajacych sie o nadanie statusu
uchodzcy w Polsce”.

Adres: ul. Skwer Kard. S. Wyszynskiego 9, 01-015 Warszawa

ELEOS Prawostawny Osrodek Mitosierdzia

http://www.eleos.prv.pl

Organizacja pozarzagdowa. Organizuje pomoc charytatywna dla réznych grup spotecznych, w tym mniej-
szosci narodowych, migrantéw i uchodzcéw.

Adres: ul. Sw. Mikofaja 5, 15-420 Biatystok

Fundacja A-venir

http://www.a-venir.org.pl

Organizacja pozarzadowa. Celami Fundacji sa w szczegolnosci: popieranie wszechstronnego rozwoju
spoteczenstwa obywatelskiego, a zwtaszcza dziatalnosci spotecznej, kulturalnej, naukowej, oswiatowej
i informacyjnej, promowanie spoteczeristwa wielokulturowego, promowanie postaw solidarnosci miedzy-
ludzkiej oraz kreowanie i wspieranie inicjatyw na rzecz poszanowania praw cztowieka, upowszechnianie
wzorcdw pomocy humanitarnej zwigzanej z przestrzeganiem praw cztowieka.

Adres: ul. Wojciechowska 7J, 20-704 Lublin; ul. Warszawska 43, 15-062 Biatystok

Stowarzyszenie na Rzecz Integracji i Ochrony Cudzoziemcow PROXENIA

http://www.proxenia.org.pl/

Organizacja pozarzadowa. Celem stowarzyszenia jest odgrywanie aktywnej roli w tworzeniu prawnych
i spotecznych warunkéw udziatu cudzoziemcéw w polskim zyciu publicznym.
Adres: ul. Omulewska 24, lok. D-2, 04-128 Warszawa

Miedzynarodowa Organizacja do Spraw Migracji

http://www.iom.pl/

Organizacja pozarzadowa. Jest polska sekcjg miedzynarodowej organizacji zajmujacej sie problemami
wysiedlencéw oraz pomocg uchodZcom i migrantom w Europie.

Adres: ul. Mariensztat 8, 00-302 Warszawa

Centrum Pomocy Prawnej im. Haliny Niec

http://www.pomocprawna.org

Organizacja pozarzagdowa. Zajmuje sie poprawg dostepu do pomocy prawnej oraz podnoszeniem stan-
dardu poszanowania praw cztowieka. Prowadzi poradnictwo, interwencje oraz wystgpienia o charakterze
prawnym, programy edukacyjne, szkoleniowe i informacyjne, a takze dziatalno$¢ naukowa.

Adres: ul. Sobieskiego 7/3, 31-136 Krakow
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Fundacja Instytut na Rzecz Panstwa Prawa

http://www.fipp.org.pl

Organizacja pozarzadowa. Celem Fundacji jest miedzy innymi propagowanie standardéw panistwa prawa
oraz dziatanie na rzecz ochrony praw cztowieka.
Adres: ul. Chopina 14/70, 20-023 Lublin

Polskie Stowarzyszenie Edukacji Prawnej

http://www.psep.pl

Organizacja pozarzadowa. Prowadzi dziatania promujace i wzmacniajace spoteczeristwo obywatelskie
i prawa cztowieka poprzez udzielanie informacji i edukacje prawna.

Adres: ul. Kredytowa 6 m 73, 00-062 Warszawa

Stowarzyszenie Interwencji Prawnej

http://www.interwencjaprawna.pl

Organizacja pozarzadowa. Oferuje pomoc prawng uchodzcom, wiezniom oraz rodzinom adopcyjnym.
Prowadzi dziatania na rzecz oséb dyskryminowanych i marginalizowanych.

Adres: Al. 3-go Maja 12 lok. 510, 00-391 Warszawa

Osrodek Praw Cztowieka Uniwersytetu Jagielloniskiego

http://www.opc.uj.edu.pl/

Instytucja publiczna. Zajmuje sie edukacja, badaniami naukowymi, promocja i upowszechnianiem wiedzy
o prawach cztowieka i ich przestrzeganiu. Z Osrodkiem wspédtpracuja pracownicy naukowi, doktoranci,
absolwenci i studenci Uniwersytetu Jagiellonskiego.

Adres: Al. Z. Krasinskiego 18, 30-101 Krakéw

Klinika Prawa Uniwersytetu Warszawskiego

http://www.klinika.wpia.uw.edu.pl/

Instytucja publiczna. Studencki Osrodek Pomocy Prawnej przy Wydziale Prawa UW udziela porad w zakre-
sie probleméw prawnych.

Adres: ul. Krakowskie Przedmiescie 26/28, 00-325 Warszawa

Miedzykulturowe Centrum Adaptacji Zawodowej

http://www.mcaz.org.pl/

Centrum prowadzone w ramach unijnego projektu EQUAL. MCAZ dziata przy Instytucie Profilaktyki
Spotecznej i Resocjalizacji Uniwersytetu Warszawskiego. Prowadzi dziatania, ktérych celem jest przeciw-
dziatanie wykluczeniu spotecznemu i dyskryminacji na rynku pracy.

Adres: ul. Ogrodowa 28/30, 00-896 Warszawa

Polski Czerwony Krzyz

http://www.pck.org.pl/

Organizacja pozarzadowa. Cztonek Miedzynarodowego Ruchu Czerwonego Krzyza i Czerwonego
Potksiezyca. Zajmuje sie udzielaniem pomocy humanitarnej, pomoca socjalng i wspieraniem pokoju.
Adres: ul. Mokotowska 14, 00-561 Warszawa

Polska Misja Medyczna

http://www.pmm.org.pl/

Organizacja pozarzagdowa. Zajmuje sie profesjonalng pomoca medyczna ofiarom wojen, katastrof i kata-
klizméw. Dziataniami obejmuje grupy nie majace dostepu do opieki medycznej, takie jak spotecznos¢
Romow, srodowiska imigrantéw oraz bezdomnych.

Adres: ul. Rejtana 2, 30-510 Krakéw
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Fundacja Polskie Forum Migracyjne

http://www.forummigracyjne.org

Organizacja pozarzadowa. Dziafa na rzecz poszanowania praw cudzoziemcédw w Polsce, gtéwnie poprzez
dziatania informacyjne i edukacyjne.
Adres: ul. Orfa Biatego 44a, 05-080 Izabelin.

Stowarzyszenie Emigrant

http://www.emigrant.net.pl
Organizacja pozarzadowa. Zajmuje sie pomoca w legalizacji pobytu i pracy cudzoziemcéw.
Adres: ul. Putaskiego 4/6, 42-200 Czestochowa

Centrum Migranta

http://www.migrant.pl

Organizacja pozarzagdowa. Prowadzi dziatania na rzecz uchodzcéw i migrantéw.
Adres: ul. Ostrobramska 98, 04-118 Warszawa

Stowarzyszenie Uchodzcow w Polsce

http://www.voiceofexile.go.pl

Organizacja pozarzadowa. Stowarzyszenie zatozone przez uchodzcéw mieszkajacych w Polsce.
Adres: ul. Oleandréw 7/14, 00-629 Warszawa

Fundacja Ocalenie

e-mail: ocalenie@wp.pl
Organizacja pozarzadowa. Zajmuje sie dziataniami na rzecz pomocy uchodzcom.
Adres: ul. Mokotowska 14, 00-561 Warszawa

Wykaz portali internetowych dziatajacych na rzecz uchodzcow i migrantéw w Polsce:

Portal Refugee.pl http://refugee.pl/
Gazeta uchodzcéw.

Portal Migrant.info.pl http://migrant.info.pl/
Strona dla uchodzcéw i migrantéw.

Portal Cudzoziemcy.pl http://www.cudzoziemcy.pl/
Portal dla cudzoziemcow.

Biuletyn Migracyjny http://www.migration-news.uw.edu.pl/
Biuletyn Migracyjny wydawany przez Osrodek Badan Nad Migracjami,
Uniwersytet Warszawski, we wspétpracy z wieloma organizacjami dzia-
tajacymi na rzecz uchodzcow.

Portal Eurazja.org http://www.eurazja.org/
Katalog stron ,wschodnich” (Rosja, Ukraina, Biatorus, Kaukaz, Gruzja,
Kazachstan, Czeczenia).

Portal Kontynent Warszawa  http://www.kontynent.waw.pl/
Warszawa wielu kultur.

Portal Tolerancja.pl http://www.tolerancja.pl/
Portal pod opieka Fundacji Kultury Chrzescijanskiej Znak.
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Ankieta ewaluacyjna

Szanowni Panstwo,
Zwracamy sie do Panstwa z pro$bg o udzielenie odpowiedzi na zadane ponizej pytania. Bedga one pomocne
w doskonaleniu dalszych sesji warsztatowych. Ankieta jest anonimowa.

1. Pte¢ kobieta | mezczyzna
2. Wiek 16-24 | 25-49 50+
3. Staz pracy ] ponizej 5 lat d 5-15 1 powyzej 15
4. Jak ocenia Pan/Pani kontakt prowadzacego z grupa?
Bardzo dobrze Dobrze Srednio Raczej zle Zle
Jezeli,raczej zle" lub ,Zle’, to prosimy o krétkie uzasadnienie odpowiedzi:
5. Jak ocenia Pani/Pan przygotowanie prowadzacego?
Bardzo dobrze Dobrze Srednio Raczej zle Zle

Jezeli,raczej zle" lub ,zle", to prosimy o krétkie uzasadnienie odpowiedzi:

6. Czy Pani/Pana zdaniem odbyte warsztaty przyczynily si¢ do wzrostu zainteresowania tematyka
os6b odmiennych kulturowo?

Zdecydowanie tak Raczej tak Trudno powiedzie¢ Raczej nie Zdecydowanie nie

Jezeli,raczej nie” lub ,zdecydowanie nie’, to prosimy o krétkie uzasadnienie odpowiedzi:

7. Czy Pani/Pana zdaniem udzial w warsztatach pomdégt w zdobyciu wiedzy oraz praktycznych
umiejetnosci przydatnych w pracy z osobami odmiennymi kulturowo?

Zdecydowanie tak Raczej tak Trudno powiedzie¢ Raczej nie Zdecydowanie nie

Jezeli,raczej nie” lub ,zdecydowanie nie”, to prosimy o krétkie uzasadnienie odpowiedzi:

8. Czy Pani/Pana zdaniem udzial w warsztatach pomaégt w rozwinieciu umiejetnosci spotecznych,
takich jak umiejetnosc komunikacji kulturowej, radzenie sobie ze stresem, zrozumienie i przezwy-
ciezenie wlasnych stereotypoéw itp. przydatnych w pracy z osobami odmiennymi kulturowo?

Zdecydowanie tak Raczej tak Trudno powiedziec Raczej nie Zdecydowanie nie

Jezeli,raczej nie” lub ,zdecydowanie nie’, to prosimy o krétkie uzasadnienie odpowiedzi:
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9. W jakim stopniu zamierza Pani/Pan wykorzysta¢ nabyta wiedze w swojej pracy zawodowej?

W duzym stopniu | W znacznym stopniu | W srednim stopniu | W niewielkim stopniu | W znikomym stopniu

Jezeli,,w niewielkim stopniu” lub ,w znikomym stopniu’, to prosimy o krétkie uzasadnienie odpowiedzi:

10. Jaka jest Pani/Pana ogdlna ocena sesji warsztatowej?

Bardzo dobra Dobra Srednia Raczej zta Zta

Jezeli,raczej zta” lub ,zta", to prosimy o krétkie uzasadnienie odpowiedzi:

11. Jak Pani/Pan ocenia odbyte warsztaty od strony organizacyjnej?

Bardzo dobrze Dobrze Srednio Raczej zle Zle
Jezeli,raczej zle" lub ,Zle”, to prosimy o krétkie uzasadnienie odpowiedzi:
12. Jak ocenia Pani/Pan materialy szkoleniowe?
Bardzo dobrze Dobrze Srednio Raczej zle Zle

Jezeli,raczej zle" lub ,zle, to prosimy o krétkie uzasadnienie odpowiedzi:

13. Czy posiada Pani/Pan propozycje tematow, ktére powinny zosta¢ uwzglednione podczas
kolejnych warsztatow?

Dziekujemy za wypetnienie ankiety
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Informacje o autorkach publikacji.

Kinga Bialek — psycholog miedzykulturowy, trener, specjalistka ds. edukacji. Absolwentka Szkoty Wyzszej
Psychologii Spotecznej. Prowadzi dziatania edukacyjne, ktérych celem jest zapobieganie wykluczeniu
spotecznemu. Pomysty swoje realizuje we wspdtpracy z takimi instytucjami jak: Polska Akcja Humanitarna,
Stowarzyszenie Jeden Swiat, Caritas DWP, Stowarzyszenie Spotkania, Uniwersytet Warszawski, Szkota
Wyzsza Psychologii Spotecznej. Trenerka i autorka scenariuszy z edukacji humanitarnej, wielokulturowej
i psychoedukacji. Wspétautorka Edukacyjnego Programu Integracyjnego dla mtodziezy romskiej i pol-
skiej. Wspotautorka projektu ,By¢ czy nie by¢... uchodzcg” dla oséb zaangazowanych w prace na rzecz
uchodzcoéw. Pracujgc w réznych sektorach dazy do promocji dobrych praktyk. Jako trenerowi, najbardziej
zalezy jej na tworzeniu atmosfery umozliwiajacej rozwoj — poprzez doswiadczanie, przezywanie i twércza
refleksje. Interesuje sie dynamika relacji miedzykulturowych, zmiang spoteczna, a takze wspotpraca
miedzysektorowa.

Anna Kawalska - trener umiejetnosci psychologicznych i kompetencji miedzykulturowych. Od 2004
roku przygotowuje i prowadzi warsztaty dla dziataczy organizacji pozarzagdowych, nauczycieli, studentéw,
mtodziezy i dzieci. Obszar zainteresowan warsztatowych to m.in.: asertywnos¢, komunikacja, rozwigzywanie
konfliktéw, radzenie sobie ze stresem, komunikacja miedzykulturowa, dyskryminacja oraz profilaktyka.

Posiada wieloletnie doswiadczenie w pracy w zespotach miedzynarodowych poswieconych edu-
kacji i biznesowi oraz w zespotach badawczych. Prowadzi warsztaty psychologiczne i akulturacyjne dla
dzieci uchodzcéw z Czeczenii. Interesuje jg wykorzystanie arteterapii do pracy z dzie¢mi i mtodziezg oraz
promowanie idei tolerancji i walki z uprzedzeniami za posrednictwem muzyki i sztuki.

Marta Piegat-Kaczmarczyk - psycholog miedzykulturowy, cztonek miedzynarodowej sieci treneréw
Polygone. Koordynator i konsultant miedzynarodowych zespotéw i projektéw realizowanych w Kosowie,
Kanadzie, Francji, Portugalii, Tunezji, we Wtoszech, w Republice Buriacji i na Krecie. Specjalizuje sie
w projektowaniu i prowadzeniu treningdw kompetencji interpersonalnych i miedzykulturowych. Wspiera
Polakéw w kontakcie z cudzoziemcami oraz cudzoziemcodw w procesie akulturacji, rozwoju zawodowym
i osobistym. Pracuje z migrantami, uchodzcami, pracownikami osrodkéw dla cudzoziemcédw, a takze
trenerami, menedzerami i uczestnikami miedzynarodowych projektéw. Prowadzi zajecia z psychologii
miedzykulturowej na Uniwersytecie Warszawskim, w ramach studiéw podyplomowych dla oséb pracu-
jacych z cudzoziemcami. Autorka programéw i publikacji z zakresu psychologii, edukacji i komunikacji
miedzykulturowej. W pracy trenerskiej stawia przede wszystkim na wzmacnianie potencjatu uczestnikow
i ich gotowosci do dziatania. Wspétpracuje z nastepujacymi organizacjami: United Nations High Commis-
sioner for Refugees, Wojewddzki Urzad Mazowiecki, Uniwersytet Warszawski Miedzykulturowe Centrum
Adaptacji Zawodowej, Forum Dialogu Miedzy Narodami, Stowarzyszenie AIESEC, Biuro Podrézy Triada,
Biuro Karier Uniwersytetu Warszawskiego, Narodowa Agencja Programu Mtodziez w Dziataniu.

Ewa Kownacka - psycholozka, doradczyni kulturowa, trenerka, psycholozka miedzykulturowa i psycho-
terapeutka, cztonkini zatozycielka sekgcji Psychologii Miedzykulturowej Polskiego Towarzystwa Psycholo-
gicznego oraz cztonkini Zarzagdu Grupy Pomocy Humanitarnej PCK, stypendystka studiow doktoranckich
Instytutu Psychologii PAN.

Wspotpracuje z organizacjami pozarzadowymi oraz Centralnym Szpitalem Klinicznym MSWiA
udzielajac pomocy psychologicznej w osrodkach dla uchodzcéw, aresztach i strzezonych osrodkach dla
cudzoziemcdw. Wspiera migrantéw i osoby funkcjonujace w srodowisku zréznicowanym kulturowo w pro-
cesie akulturacjii komunikacji miedzykulturowej. Pomaga menadzerom przebywajacymi na zagranicznych
kontraktach, wielokulturowym zespotom pracowniczym, matzerstwom miedzynarodowym, uchodzccom
i repatriantom. Szkolita kadre zarzadzajaca i zwigzki zawodowe miedzynarodowych koncerndw.

Poza psychologig miedzykulturowa specjalizuje sie w pracy z osobami po doswiadczeniach trau-
matycznych, w udzielaniu pierwszej pomocy psychologicznej na miejscu wystapienia klesk i katastrof
oraz w szkoleniach ratownikéw z zakresu pomocy psychologicznej (wspdtpracuje z Grupami Ratownictwa
Medycznego PCK). Prowadzi zajecia i warsztaty na wyzszych uczelniach w Polsce i za granica.

Zwigzana z MCAZ od 2005 roku. Wspéttworzyta koncepcje Studiéw Podyplomowych oraz pomocy
psychologiczneji poradnictwa akulturacyjnego w ramach Miedzykulturowego Osrodka Doradztwa Zawo-
dowego, prowadzita i koordynowata blok warsztatéw psychologicznych i komunikacji miedzykulturowej
w ramach studiéw podyplomowych.
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Joanna Wieckowska - psycholog miedzykulturowy; specjalizuje sie w szkoleniach z zakresu komu-
nikacji miedzykulturowej i akulturacji; autorka i wspofautorka artykutéw dotyczacych tych tematéw.
Przygotowuje prace doktorska w Instytucie Psychologii PAN. W ramach doktoratu zajmuje sie adaptacja
do kultury organizacji, prowadzac badania procesu adaptacji studentéw zagranicznych na uczelniach
przyjmujacych w 5 krajach europejskich. Prowadzi wtasna firme szkoleniowa.

Marzena Lipinska - ekonomistka i psycholog miedzykulturowy, dyplomowany trener, konsultant Exten-
ded DISC. Od kilku lat zajmuje sie zagadnieniami z zakresu kultur organizacji. Jest zwigzana z firma szko-
leniowa Sparrow. Specjalista z zakresu komunikacji miedzykulturowej i réznic kulturowych w biznesie.



Dwanascie lat temu w 1996 r., Samuel Huntington, profesor Uniwersytetu Harvarda w Cambridge ogto-
sit swoje najstynniejsze dzieto: ,Zderzenie cywilizacji i nowy ksztatt tadu Swiatowego”. Swoje katastroficzne
wizje nieuchronnego konfliktu cywilizacji wywiédt z przeswiadczenia, iz porozumienie i komunikacja miedzy
przedstawicielami réznych kultur, religii, odmiennych tradycji politycznych jest wrecz niemozliwe. Hipoteze
S. Huntingtona zdaja sie potwierdza¢ polimorficzne i nieodgadnione w swej naturze zjawisko globalizacji
ekonomicznej, tak przeciez niesprawiedliwej dla ubogiej czesci $wiata, eksplozja demograficzna krajéw biednych
przy rbwnoczesnym ,wymieraniu” Europy i zwigzane z tym zjawisko masowej migracji.

| oto cztowiek zdaje sie udowadnia¢, ze zdolny jest przeciwdziata¢ nieuniknionej, zdawatoby sie, katastrofie.
Ze zdolny jest podjaé wysitek na rzecz porozumienia miedzy ludZzmi w rézny sposéb odmiennymi: kulturowo,
obyczajowo, religijnie. Ze gotéw jest racjonalizowac i usuwac ze zbiorowej $wiadomosci stereotypy, uprzedzenia
i gteboko zakorzeniona nietolerancje wobec ,innego”.

Niniejsza publikacja to maty dowdd na istnienie takich intencji i takich dziatan. Dowdd na swiadomos¢
zagrozenia wynikajaca z konfrontacji i pozytku bedacego owocem integracji. Przysztos¢ okaze czy beda to
wysitki daremne, czy btogostawione?

Prof. Tadeusz Pilch
Kierownik Projektu
»Miedzykulturowe Centrum Adaptacji Zawodowej”

Z wielkim zadowoleniem pragne powita¢ pojawienie sie podrecznika utatwiajagcego prowadzenie zajec
majacych na celu podniesienie kompetencji kulturowych pracownikéw stuzb spotecznych. Wielu z nich pracuje
na styku miedzy kulturg polska, a kulturami reprezentowanymi przez migrantéw przybywajacych do naszego
kraju. Jednoczesnie w programie ich ksztatcenia brak jest zaje¢, ktére przygotowac by ich mogty do specyfiki
zadan wynikajacych z kontaktu z osobami z innych kultur.

Prof. Halina Grzymata-Moszczyrska

Mam nadzieje, ze niniejsza publikacja okaze sie przydatna i pomocna nie tylko w prowadzeniu szkolen
na temat kompetencji miedzykulturowych, ale réwniez wzbogaci wewnetrznie tych, ktérzy sie z nig zetkng
i zainspiruje do pracy i dziatan w tym obszarze, a przez to przyczyni sie do ksztattowania postaw szacunku
i zrozumienia dla ludzkiej r6znorodnosci.

Izabela Podsiato-Dacewicz
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