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Zestaw narzedzi podejscia dialogowego / Rezultaty projektu 3

Cel:

Zapewnienie narzedzi i metodologii w celu wzmocnienia zintegrowanej, wielozawodowej i
skoncentrowanej na ludziach pracy zespotowej na poziomie instytucjonalnym, organizacyjnym i
zawodowym.

Opis:

Wychodzac od elementow, ktére pojawity sie w PR1 i PR2 dotyczgcych grupy zarzadzajacej i tutoréw,
PR3 skupi sie na kluczowych narzedziach, ktére zachecg tych aktoréw do dziatania w celu wdrozenia
procesow dialogicznych w réznych srodowiskach.

Wprowadzenie

W niniejszym dokumencie przedstawiamy przeglad podejscia dialogicznego w ustugach pomocy
spotecznej i procesach rozwoju organizacyjnego. Dokument skfada sie ze zwieztego przegladu
literatury i krétkiego wprowadzenia do niektdrych praktycznych narzedzi dialogu antycypacyjnego,
ktore mozna wykorzystac jako przyktady pracy dialogiczne;.

Kontekst projektu zostat opisany w umowie grantowej w nastepujacy sposdb:

"Organizacje i wtadze publiczne stojg przed wyzwaniem bycia inkluzywnymi, innowacyjnymi i
refleksyjnymi w kontekscie bezprecedensowych transformacji i rosngcych miedzynarodowych
wspotzaleznosci, ktore wymagajg wzmocnionej wspotpracy miedzy roznymi sektorami w
spoteczenstwie. Pojawiajgce sie spostrzezenia i doswiadczenia pokazujg, ze aby sprostaé tym
wyzwaniom, konieczne jest umieszczenie profesjonalistow i ich umiejetnosci pracy w centrum
procesow zmian. Projekt odpowiada na te potrzeby i konceptualizuje szkolenia jako istotny element
zmian spotecznych poprzez wzmacnianie pracy zespotowej, relacji horyzontalnych i integracji. W
szczegolnosci projekt odpowiada na wyzwania edukacyjne zwigzane z dostosowaniem kompetencji
pracownikéw stuzby zdrowia, pomocy spotecznej i edukacji do zmieniajgcych sie ztozonych potrzeb i
oczekiwan w zmieniajgcych sie spoteczenstwach, zapewniajac profesjonalistom umiejetnosci poprzez
"metode" pracy zorientowang na dialog sieciowy, ktorej wcigz brakuje w programach szkoleniowych
dzisiejszych profesjonalistow i profesjonalistek".

Stowo "dialog" jest obecnie bardzo czesto uzywane, gdy rozumiemy potrzebe wspdtpracy, a strategie
przywddztwa zmieniajg sie w kierunku bardziej komunikatywnej i zglobalizowanej kultury. Pierwotnie
termin dialog wywodzi sie z greckiego S1dAoyo¢ (dialogos, rozmowa); jego korzenie to &ia (dia: przez)
i Aoyog (logos: mowa, rozum). Dlatego pierwotne znaczenie stowa "dialog" to naprzemienna mowa
miedzy dwiema lub wiecej osobami. tacina przejetfa to stowo jako dialogus.

W kazdym przypadku komunikacja bardzo czesto jest postrzegana w strategiach organizacyjnych jako
faza, ktéra ma swoje miejsce w pewnej czesci procesu. W tym projekcie sposéb myslenia opiera sie
na zatozeniu, ze komunikacja, wspétpraca i dialog sg najwazniejszymi metodami wdrazania i osiggania
celéw, dbania o kulture pracy i dobrobyt oraz odpowiadania na obecne i przyszte wyzwania.



Sl Co-funded by HopichL-
LN the European U DIROGIL-woRe

O dialogach

Podejscie dialogiczne to sposdb myslenia wspdlnie z innymi ludzmi w celu znalezienia nowych
rozwigzan i mozliwosci dziatania w niepokojgcych sytuacjach, procesach rozwojowych, ztozonych i
trudnych problemach. Podejscie dialogiczne to sposdb na wspdlne, otwarte radzenie sobie z takimi
sytuacjami. Dialogi antycypacyjne, ktére przedstawia ten projekt, majg swoje korzenie w terapii
systemowej i filozofii dialogu. Dialogi antycypacyjne oznaczajg ukierunkowanie procesu na dobrg
przysztosé¢ lub sytuacje, w ktérej zmartwienia zmalejg lub zniknga. Inna dialogiczna metoda pracy
opracowana dla ustug zdrowia psychicznego (rowniez w Finlandii) - otwarte dialogi - opiera sie na tych
samych podstawach, ale réznice wynikajg ze struktury. Dialogi antycypacyjne majg strukture, a
facylitator dba o przebieg procesu. Otwarte dialogi nie majg takiej struktury i opieraja sie na refleks;ji.
Oba maja jednak wiele podobienstw i opierajg sie na networkingu, czyli tworzeniu sieci wsparcia,
ktora sktada sie nie tylko z profesjonalistow i profesjonalistek z réznych sektordw, ale takze oséb
wspierajgcych, ktore klient lub wtasciciel procesu chce zaprosic. Sie¢ ma gwarantowac polifoniczny
sposAb pracy.

Dialog oznacza sposdb komunikowania sie. Bycie dialogicznym w szerszym znaczeniu to wielogtosowy
Swiatopoglad i zrozumienie tego, jak myslimy i jacy jesteSmy w stosunku do innych ludzi. W dialogu
przywotywane sg rdzne punkty widzenia i poszukiwane sg nowe opcje. Uczestnicy dialogu zwiekszajg
swoje zrozumienie siebie i innych w dialogu. Dialog ktadzie nacisk na wzajemne stuchanie, w ktérym
ludzie mogg zrozumiec poglady innych i stuchad siebie, ze wzgledu na jego nature naprzemiennosci i
nienaktadania sie na siebie tego, co ludzie méwia.

Gtéwne zasady dialogu to:

bycie wystuchanym,

wiara w drugg osobe,

doswiadczenie nadziei,

tworzenie zaufania,

tolerancja niepewnosci,

ciekawos¢ dotyczgca odmiennosci drugiej osoby.

(Narodowy Instytut Zdrowia i Opieki Spotecznej, 2022)

Podejscie dialogiczne nie jest narzedziem ani metodga, ktdrg mozemy "wzigé z po6tki", gdy chcemy
przetestowac co$ nowego lub gdy trudne wyzwania zmuszajg nas do wspotpracy. To nie tylko kwestia
myslenia i dziatania dialogowego, ale takze polifonicznego, co oznacza myslenie dynamiczne,
polegajace na przewidywaniu reakcji na nasze dziatania, a takze przewidywanie reakcji innych ludzi na
siebie nawzajem (Shotter, 2008, 520).

Myslenie polifoniczne wymaga od nas rozluznienia wtasnych postaw, aby umozliwi¢ dialog:
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"Dialog jest rozmowg, w ktdrej uczestnicy wzajemnie sie wymieniajg. W dialogu uczestnicy sg gotowi
porzuci¢ swoje wczesniej ustalone pomysty i stuchac¢ innych, a tym samym sg otwarci na pomysty
wygenerowane w wyniku tej wspadlnej interakcji. W przeciwnym razie pomysty te pozostatyby
niezauwazone. Innymi stowy, czyjas opinia nie jest ostateczna, ale stanowi krok w kierunku
ostatecznego wyniku. Celem dialogu jest uzyskanie nowego wgladu, nowego zrozumienia danej
kwestii. Nie dgzy on jednak do konsensusu, ale do docenienia sposobu myslenia innych. Sekretem
dialogu jest to, ze nikt nie wie, dokad on prowadzi. Dlatego metody dialogiczne sg idealne do
dziatania w odpowiedni sposéb." (Eriksson & Arnkil, 2009, 36).

Kiedy tworzona jest dialogiczna sytuacja i przestrzen, mozliwa jest potgczenie sit oraz zdolnosci do
pracy i tworzenia rzeczy.

Praca i tworzenie rzeczy razem jest mozliwe, a ten swobodny przeptyw dociekan i znaczen pozwala na
pojawienie sie nowych mozliwosci. Ta zdolnos$¢ istnieje w kazdej spotecznosci, ale w wiekszosci
organizacji jest uspiona, a dialog pozwala jg obudzi¢. (Isaacs, 1993, 25-26.)

Bycie w dialogu nie oznacza tylko wspdlnego myslenia i burzy mézgdw. Postawa polifoniczna wymaga
réwniez poszanowania innosci. Bardzo czesto postrzegamy innych ludzi w poréwnaniu z nami samymi,
cenimy ich lub odrzucamy na tej podstawie i definiujemy Swiat i jego elementy, zamykajac je w moim
kregu zrozumienia. Emmanuel Levinas postuguje sie pojeciami Tego Samego i Totalnosci, aby opisac
te postawe (Levinas, 2012, 33-40). Stawanie twarzg w twarz z drugg osobg réwniez tworzy
odpowiedzialno$¢ miedzy ludzmi. Kiedy inna osoba zaprasza nas, méwigc lub wyrazajgc sie w inny
sposab, czeka na odpowiedz. Dla stowa (a w konsekwencji dla cztowieka) nie ma nic straszniejszego
niz brak odpowiedzi (Bachtin, 1984, 127). Przyjmujgc zaproszenie z naszg odpowiedzig, uznajemy
réwniez istnienie innej osoby. Jest to poszanowanie innosci.

Cwiczac podejscie dialogiczne, mozemy nauczy€ sie, jak pomdc pracownikom lepiej radzi¢ sobie w
sytuacjach trudnych.

Wczesne dialogi i neurony lustrzane

Podczas szkolenia w zakresie podejscia dialogicznego i narzedzi zawsze dochodzimy do momentu, w
ktorym uczestnicy zdajg sobie sprawe z jego istoty. Jest to werbalizowane bardzo jasno i prosto:
"Musze nauczyc sie stuchac". To ekscytujgcy moment dla uczestnikdw i trenera. Ta Swiadomosé
zawiera wiele informacji na temat dotarcia do bardzo osobistej sprawy. Jest to réwniez dotyk
umiejetnosci, ktdrg wszyscy posiadamy, ale zapomnieliSmy o niej lub oduczyli$my sie jej.

Powraca to do podstawowego doswiadczenia zyciowego, naszego dialogicznego "ja". Rozwijamy sie
w relacji z innymi ludZzmi od samego poczatku - a nawet wczesdniej przed naszymi narodzinami - i trwa
to az do naszej Smierci. W tym sensie nie urodziliSmy sie jako jednostka i nie mozemy istnie¢ sami.

Wiekszos¢ rodzicdw i opiekunow doswiadczyta tego, jak ich dzieci w pierwszych miesigcach zycia
wydajg sie ich uzupetnia¢ w precyzyjnie dostrojonej grze wzajemnego spetniania i nasladowania
gestéw i mimiki. Nawet w pierwszych tygodniach po urodzeniu matka i dziecko mogg osiggnad taka
koordynacje ekspresji i ruchéw w swego rodzaju kolistym taricu wzajemnie uzupetniajgcych sie i
przeplatajgcych sie ruchow ciata. (Braten, 2009, 190.) W pierwszych relacjach i od tego momentu
uczymy sie réwniez przez nasze neurony lustrzane. Wspdlny intersubiektywny stan my-centryczny,
ktory jest odzwierciedlany przez mechanizmy lustrzane, jest niezbedny dla noworodkdéw i niemowlat
do przytaczenia sie do $wiata spotecznego, ale coraz czesciej ma rowniez inne znaczenie, gdy
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zapewnia jazni zdolnos¢ do jednoczesnego identyfikowania sie i odrézniania od siebie (Gallese, 2011,
1-9).

Zrozumienie tej podstawowej ludzkiej istoty daje lepszg mozliwosé wejscia réwniez w inne
podstawowe elementy podejscia dialogicznego: poszanowanie innosci, zainteresowanie myslami
innych ludzi i uczenie sie reagowania. Albo nauczenie sie, ze cztowiek chce rozmawiac tylko o swoich
sprawach. W zasadzie mozna by w tym miejscu mowic o "bramie do teorii dialogow".

Zte problemy i ztozony Swiat

Przez globalizacje, cyfryzacje, zmiane granic lub ich zanikanie, zmiany kulturowe i gospodarke
wspotdzielenia, problemy staty sie niejednoznaczne i ztozone. Czasami trudno je nawet zdefiniowac.
Tradycyjne logiczno-racjonalne podejscie jest w tarapatach, gdy rzeczy sg rozmyte i nie zawsze mozna
je kontrolowac¢ lub mierzy¢.

Finski rzad opisat te ztozong sytuacje w nastepujacy sposdb:

"W coraz bardziej ztozonym srodowisku z trudnymi problemami, rzeczy muszg by¢ traktowane
bardziej jako zjawiska niz jako dobrze zdefiniowane zadania. Takie podejscie rzuca wyzwanie
tradycyjnej hierarchicznej i silosowej organizacji. Ztozone zjawiska nie rozpoznajg granic
administracyjnych, ale ich przyczyny i mechanizmy wymagajg bardziej kompleksowego podejscia.
Wymaga to silnej miedzyadministracyjnej kultury wspoétpracy ponad granicami organizacyjnymi".
(Valtioneuvosto, 2019).

Gdy problematyczne sytuacje sg ztozone i trudne do zdefiniowania, okresla sie je mianem "zawitych
problemoéw". Problemy z wyraznymi granicami i opisami mozna nazwac¢ "problemami oswojonymi".
Nie oznacza to jednak, ze sg one tatwe.

Jeff Conklin opisuje zawite problemy w ten sposdb:

Zawity problem mozna zrozumie¢ tylko poprzez zapoznanie sie z jego kontekstem. Nie ma wyraznego
poczatku ani konca dla takiego problemu. Mozna jedynie szuka¢ wystarczajgco dobrego rozwigzania w
ramach posiadanych zasobodw.

Rozwigzania zawitych problemdw nie sg ani dobre, ani zte. Sg po prostu lepsze lub gorsze.
Kazdy zawity problem jest wyjatkowy.

Kazde rozwigzanie zawitego problemu dziata tylko w jednym przypadku.

Nie mozna zdefiniowac zestawu rozwigzan dla ztowrogich problemdw.

(Conklin, 2006.)

Zgodnie z teorig zawitych problemdw, oswojone problemy to problemy logiczne, algorytmiczne i
techniczne. Do ich rozwigzania wystarczy posiadaé wystarczajgcg ilo$¢ informacji. Przy dokonywaniu
wyboréw mozna korzystac z wczesniejszych doswiadczen i wiedzy. Projekty decyzji sg
przygotowywane przez ekspertéw w danej dziedzinie.

Natura "pokretnych" probleméw jest ztozona i niejednoznaczna. Bardzo czesto s3 to wyjgtkowe
sytuacje, w ktérych wczesniejsze doswiadczenia niekoniecznie sg przydatne. Nie mozna tez korzystac z
wczesniejszych rozwigzan. Moze byc tak, ze zawity problem nie moze by¢ w ogdle rozwigzany lub jest
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tak trudny do zdefiniowania, ze trzeba zadowolic sie sytuacja, ktorej nie mozna dokonczyc
rozwigzywac.

W globalnym i ztozonym $wiecie problemy s3 coraz bardziej zawite i nie pomaga w nich tradycyjny
model i myslenie "oparte na problemie". Sytuacje sg ztozone i obejmujg szerszy zakres zjawisk.
Nawet myslenie systemowe nie wystarcza, jesli systemy sg opisywane jako algorytmy, ktére wchodza
ze sobg w interakcje.

Pracujac jako profesjonalisci, jestesmy szkoleni do diagnozowania problemdw, projektowania
rozwigzan i ich wdrazania. W przypadku oswojonych probleméw mozemy bez korica doskonali¢ logike,
algorytmy i techniczng implementacje rozwigzania. Aby je rozwigzaé, dobrze jest mie¢ wystarczajgca
ilos¢ informacji, aby wspiera¢ podejmowanie decyzji, wykorzystywac wczesniejsze doswiadczenia i
wiedze w dokonywaniu wybordw. Ale co zrobié, jesli nie znaleziono rozwigzania lub nie osiggnieto
porozumienia? Na poziomie indywidualnym mozna zaczgé mowic¢ o zmartwieniu.

Zmartwienie jest subiektywnym doswiadczeniem, ktére wynika z braku samodzielnego dziatania i
potgczenia potrzebnego wsparcia. Zmartwienia nie mozna przenies¢ na inng osobe. Osoba, ktdra sie
martwi, bedzie mogta porozmawiac z osobg, ktéra moze dziata¢. Najlepszy rezultat osigga sie, gdy
osoba zmartwiona rozmawia z osobg, ktéra moze pomaéc.

Im wieksze zmartwienie, tym wiecej dialogu jest potrzebne.
Dialogiczne podejscie do rozwoju pracy organizacyjnej i przywddztwa

Radzenie sobie ze ztozonymi problemami wymaga holizmu i przeniesienia poje¢ przywodztwa,
wspotpracy, kultury operacyjnej i komunikacji do centrum.

Rdzeniem wspodtpracy jest sposdb wspdlnego myslenia. Zgodnie z definicjg dialogu, wspdlne myslenie
wymaga odzwierciedlenia wtasnej postawy, aby ustyszeé inng perspektywe. Doswiadczenie bycia
wystuchanym jest warunkiem wstepnym wspdlnego myslenia. Podczas szkolenia metody dialogicznej
uczestnicy sg szkoleni w zakresie utatwiania sytuacji, ktére wywotujg takie doswiadczenie.

Komunikacja jest trudnym zadaniem. Myslimy, ze komunikujemy sie, gdy przekazujemy informacje,
raportujemy lub delegujemy. Bardzo czesto komunikujemy sie bez stuchania, wiec jest to
jednokierunkowa interakcja i relacja podmiot-przedmiot. Proces komunikacji wyglada na
interaktywny, ale nadal wymaga otrzymania wiadomosci i uznania doswiadczenia uczestnika.
Komunikacja wzajemna to relacja podmiot-przedmiot.

Poniewaz globalny - i lokalny - Swiat jest niestabilny, niepewny, ztozony i niejednoznaczny, nie ma
innego sposobu, aby go zrozumiec i znalez¢é przydatne rozwigzania, w sposéb, w ktérym uzyjemy
narzedzi dialogicznych, podzielimy sie dobrymi praktykami i kompetencjami, podejscie do uczenia sie
uczynimy kluczowa zasadg operacyjna. Tylko gtupi by tego nie zrobit.

Aby odnies¢ sukces, wspotpraca w sieci wymaga przywddztwa, ktore jg wspiera i umozliwia, a takze
kultury administracyjnej opartej na rownosci, integracji, zaufaniu, przejrzystosci i sprawiedliwosci.
Dialogiczna kultura pracy to takze kultura pracy administracji i menedzeréw. Dialogiczne
przywddztwo rozwija sie w dialogach i podczas proceséw dialogowych.

Jednym z aspektéw podejscia dialogicznego jest kontrolowane przekraczanie granicy miedzy wiedzg a
niewiedzg lub pozostawanie na granicy. Bardzo tatwo jest stuchac i stysze¢ rozmowe o czyms, o czym
nie wie sie zbyt wiele. Podobnie, jeszcze bardziej relaksujgce dla méwcy jest mowienie o czyms, co
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znajduje sie w sferze najlepszej wiedzy dla niego samego. W tym momencie nie jestesmy jeszcze w
dialogu. Dialog zaczyna sie, gdy uczestnicy rozmowy chcg stuchad siebie nawzajem z zamiarem zmiany
wtasnego myslenia. Profesjonalista moze swiadomie postawic sie w pozycji niewiedzgcego kilka razy
dziennie. Wazne jest, aby pozosta¢ tam wystarczajgco dtugo. Pozostac tak dtugo, aby mdc rozpoznaé
gotowosc¢ drugiej osoby do zaakceptowania réznych pomystéw. Profesjonalista musi umiec rozpoznac
sytuacje, z ktérej mozemy wspdlnie i$¢ naprzdd i przejs¢ do poziomu wiedzy.

Grupa zarzadzajgca wspierajgca dialogiczne sposoby dziatania (PR1)

Grupa zarzadzajaca (GZ) to grupa robocza, ktdra jest odpowiedzialna za zarzgdzanie wdrazaniem
pracy dialogowej i monitorowanie jej postepow w organizacji. Podejmowane decyzje sg wynikiem
pracy dialogowej w GZ.

Po zdefiniowaniu grupy jej pierwszymi zadaniami sa:

Odbycie szkolenia na temat pracy dialogicznej w razie potrzeby;

Zdefiniowanie miejsc, gdzie mozna wdrozy¢ zmiany poprzez prace dialogiczng;

Okreslenie strategii komunikacji w organizacji na temat pracy dialogicznej;

Wybdr osdb, ktdre zostang przeszkolone jako tutorzy;

Wspieranie tutoréw w ich zadaniach;

Monitorowanie wynikdw i rozszerzanie podejscia dialogowego w organizacji w razie potrzeby.

Tom Arnkil (Arnkil, 2019, 37-50) opisat zasady wspodttworzenia przestrzeni dialogowych. Nie s3 to
ramy przeznaczone wytacznie dla GZ, ale takze dla wszystkich innych podmiotéw. Moéwi on, ze
miedzynarodowymi wspolnymi zadaniami s3:

zaaranzowanie fizycznego miejsca tak, aby byto odpowiednie do prowadzenia dialogu,

upewnienie sie, ze jest wystarczajgco duzo czasu i ze jest on "dystrybuowany" w sposéb sprzyjajacy
dialogowi,

wigczanie znaczgcych oséb i pomaganie im w dotgczeniu do spotecznej przestrzeni obecnosci,
zachecanie do petnej szacunku ciekawosci i empatii,

zachowanie dialogicznego dyskursu wspdlnie z innymi na spotkaniach i unikanie autorytatywnego
dyskursu.

Pierwsze dziatania dla GZ zostaty zaplanowane zgodnie z tymi zadaniami. Musimy pamietac, ze to
dopiero poczatek procesu. Za kazdym razem, gdy GZ sie spotyka, nalezy dziata¢ dialogicznie i mie¢
wspolne doswiadczenia. Wtedy lepiej wiesz, co wspierasz i czego mozesz oczekiwaé od pracownikow.
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Kompetencje tutora podejscia dialogicznego (PR2)

W oparciu o "Obszar rezultatéw projektu 2" mozna okresli¢ pie¢ uzupetniajacych sie kompetencji
opiekuna dialogowego. Kompetencje te zostaty opisane w raporcie PR2:

Innowacyjnosé;

Kierowanie sie potrzebami;

Wspdtpraca;

Interaktywne uczenie sie;

Tworzenie wiedzy.

Dialogiczni nauczyciele zostang przeszkoleni w zakresie tych umiejetnosci:

Umiejetnosc¢ korzystania z narzedzia "Taking Up One's Worries" w pozycjach dialogowych.
Umiejetnosc¢ korzystania z "przestrzeni dialogowych" — podczas spotkan GZ i innych.
Umiejetnos¢ korzystania z dialogicznych technik spotkan.

Zdolnos¢ do prezentowania podejscia dialogicznego podczas wydarzen.

Narzedzia dla opiekuna i grupy zarzadzajgcej

Dialog antycypacyjny odnosi sie do sposobu pracy i metody, ktdra jest réwniez okreslana jako
przywotywanie dobre]j przysztosci, dialog przysztosci, doradztwo sieciowe lub dialog sieciowy. Celem
dialogéw antycypacyjnych jest wyjasnienie wspdtpracy réznych stron, potgczenie zasobdw sieciowych
i rozszerzenie mozliwosci operacyjnych. Dialogi antycypacyjne sg sposobem na realizacje wspdlnych
spotkan réznych sieci, dzieki czemu uczestnicy znajdujg sposoby na koordynacje swoich wspdlnych
dziatan, ktére moga by¢ wykorzystywane w psychospotecznej pracy z klientem, a takze w planowaniu
i pracy strategicznej.

Facylitatorzy sieci sg szeroko wykorzystywani do wspierania zmian. Ich zadaniem nie jest méwienie,
co jest dobre, a co zte. Facylitatorzy sieci pomagajg cztonkom spotecznosci stuchaé nawzajem swoich
przemyslen i méwicé sobie nawzajem, jakie rozwigzania mieliby dla probleméw w najblizszej
przysztosci. Konsultanci sieci mogg pomdc mieszkaricom spotecznosci rozmawiac o ich wtasnych
inicjatywach lub przekazywac informacje zwrotne w dialogu. W tym projekcie tutor uczy sie
pierwszych krokéw facylitacji dialogu sieciowego i bedzie w stanie pracowac z narzedziami
dialogowymi, o ktérych wspomniano w tym rozdziale.

Nauczyciele zostang przeszkoleni w zakresie korzystania z tych narzedzi dialogu antycypacyjnego (lub
sposobdw pracy):

dialogowe stuchanie,
pomoc w méwieniu poprzez formutowanie odpowiednich pytan,

sporzgdzanie dialogicznych notatek publicznych,
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branie na siebie swoich zmartwien,
dialogowe narzedzia spotkan,
dialogi na temat dobrych praktyk,
dialogowa dyskusja panelowa.

Narzedzie dialogowe polegajgce na zgtaszaniu swoich obaw oznacza, ze pracownik zgtasza swoje
obawy, na przyktad klientowi, opiekunowi lub podwtadnemu, i prosi o pomoc w ich rozwigzaniu.
Wazne jest, aby obawy byty kierowane z poszanowaniem drugiej osoby. Budowana jest wspotpraca (z
tutorem i wszystkimi uczestnikami dialogu) i zaufanie, a wszystkie kwestie omawiane sg z szacunkiem,
otwarcie i odwaznie.

Zmierzenie sie ze zmartwieniami - narzedzie sktada sie z trzech faz:

Zmierzenie sie ze zmartwieniem poprzez zastanowienie sie nad sprawg za pomocg pytan: O co sie
martwisz w sytuacji dziecka/ nastolatka/ klienta/ pracownika? Co sie stanie, jesli nie podejmiesz tej
kwestii? Jak bardzo sie martwisz?

Przygotowanie spotkania za pomocg formularza i zawartych w nim pytan: Jakie sg twoim zdaniem
obszary, w ktorych klienci lub wspétpracownicy czujg, ze otrzymuja od ciebie wsparcie? Czy istniejg
obszary, w ktorych mogg czud sie zagrozeni? Jakie zasoby udato Ci sie zidentyfikowac i jak mozesz je
przekaza¢? Co mozesz zrobié¢ razem i/lub osobno, aby poprawi¢ sytuacje? Jak zamierzasz wyrazi¢
swoje obawy i che¢ wspdtpracy? Przewidywanie tego, co wydarzy sie podczas dyskusji.
Przewidywanie mozliwych wynikdéw dyskusji w najblizszej przysztosci. Okreslanie odpowiedniego
miejsca i czasu na spotkanie w celu omdwienia trudnych kwestii?

Po spotkaniu ocen je za pomocg pytan: Jak podjates dang kwestie? Jak sie czutes$, zanim wyrazite$
swoje obawy? Jak sie czutas podczas spotkania? Jak sie czutas po spotkaniu? Czy byto tak, jak sie
spodziewatas, czy zupetnie inaczej? Czy bytes zaskoczony? Jak teraz postrzegasz dziatania majace na
celu pomoc dziecku/nastolatkowi? Czy s3 podstawy do optymizmu? Czy sg rzeczy, ktére nadal Cie
martwig? Co zamierzasz zrobi¢, aby zmniejszy¢ swoje obawy?

Czesto spotecznosci majg nadzieje ustysze¢ od innych o swoich dobrych praktykach. Dobre praktyki sg
wprowadzane do wspdlnego myslenia, umozliwiajgc odbiorcy skorzystanie z myslenia osoby bardziej
doswiadczonej w dyskusjach. Dla takich sytuacji opracowano model dialogu dobrych praktyk.

Dialog dobrych praktyk sktada sie z nastepujacych faz:

Przedstawiciele organizacji przedstawiajg kilkuminutowg prezentacje na temat swoich dobrych
praktyk w wybrany przez siebie sposdb. Po prezentacji prowadzgcy prosi publicznos¢ o utworzenie
kilkuosobowych grup dyskusyjnych. Bedg mieli wspdlng chwile i razem bedg musieli sformutowac
pytanie do prezentujgcego. Pod koniec kazda grupa dyskusyjna odczyta swoje pytanie, jedno po
drugim. Przedstawiciel organizacji wygtosi monolog do publicznosci, ktory zawiera wszystkie mozliwe
odpowiedzi. Prowadzgcy prosi publiczno$¢ o ponowne utworzenie grup dyskusyjnych. W tej krotkiej
sesji burzy mdzgow uczestnicy sg pytani: "W jaki sposéb moja organizacja mogtaby wykorzystac te
dobrg praktyke i jak mozna jg ulepszy¢, dostosowac i dostosowac do nowego kontekstu?". Pod koniec
dialogu na temat dobrych praktyk, jesli jest jeszcze czas i kto$ chce, uczestnicy mogg zrobi¢ minute



Sl Co-funded by HopichL-
LN the European U DIROGIL-woRe

refleksji i opowiedzieé wszystkim o swoim nowym pomysle, ktéry pojawit sie dzisiaj. W matych
grupach prowadzacy moze podzieli¢ uczestnikdw na wewnetrzny i zewnetrzny kragg. Po pierwsze,
nadszedt czas, aby uczestnicy wewnetrznego kregu dyskutowali przez chwile, podczas gdy uczestnicy
zewnetrznego kregu stuchajg. Nastepnie role zmieniajg sie kilka razy, zanim nadejdzie czas na wspding
rozmowe. Powyzsze kroki sg odpowiednie, gdy prowadzacy organizuje dialogi ewaluacyjne,
przestuchania mieszkancow lub dyskusje podsumowujgce. Trzeba tylko uzywac stéw, ktore sg
prawidtowo powigzane z sytuacja.

Dialogowa dyskusja panelowa jest odpowiednia dla grupy 40 lub wiecej uczestnikow.

Prowadzgcy prosi publicznos$é o nawigzanie dialogu z kilkoma najblizszymi uczestnikami na temat
tego, co chcieliby ustysze¢ w dyskusji panelistéw. W tym samym czasie panelisci prowadzg wspdlny
dialog, w ktérym decydujg, od ktérego tematu zaczng. Nastepnie prowadzacy prosi publicznos¢, aby
krotko, w jednym zdaniu, przedstawita panelistom swoje oczekiwania. Zaleca sie zapisanie tych
pomystéw na flipcharcie. Prowadzgcy prosi panelistow o rozpoczecie dyskusji na wybrany przez nich
temat. A potem oczywiscie mozna porozmawiaé o pomystach, ktére publiczno$¢ chce ustyszed.
Prowadzacy prosi o refleksje, komentarze lub wiecej pytan od publicznosci. Wiasciwe jest
wystuchanie pieciu lub szesciu oséb, zanim panelisci bedg mogli mie¢ kolejng ture. Mozna to
kontynuowac tak dtugo, jak bedzie potrzeba.
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