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Podzi¢kowania

Ten podregcznik dla treneréw zostat opracowany przez Marlagra21e Rocchigiani przy udziale
Francesci Carpano w Jednostce ds. rolnictwa rodzinnego i partnerstw z organizacjami
spoleczenstwa obywatelskiego w Dziale FAO ds. partnerstw i wspodtpracy z ONZ (PSU).
Publikacja byta mozliwa dzigki dofinansowaniu otrzymanemu z Programu Badan i
Innowacji Horyzont 2020 Unii Europejskiej na podstawie umowy grantowej nr 774208, w
ramach unijnego projektu BOND , Bringing Organisations & Network Development to
higher levels in the Farming sector in Europe” .

Ramy teoretyczne teorii kapitalu spotecznego, na ktorych opiera si¢ niniejsza praca,
wywodza sie z publikacji FAO-IFAD opracowanej przez Herbela, Crowleya, Ourabah, Lee
w 2012 r. pt. ,,Dobre praktyki w budowaniu innowacyjnych instytucji wiejskich w celu
zwickszenia bezpieczenstwa zywnosciowego” (“Good practices in building innovative rural
institutions to increase food security.) Cze$¢ wyjasniajagca koncepcyjne elementy
metodologii: wigzanie, budowanie mostoéw i taczenie zostata opracowana przy udziale
Denisa Herbela.

Metodologia i tresci, na ktore zwrdocono uwage na sesjach pt. ,,Wyniki, sprawiedliwos¢ i
zarzadzanie”, a takze tresci na temat ,,dialogu i negocjacji”’ zostaty opracowane przez FAO
we wspotpracy z Union des Producteurs Agricoles (Québec) - Développement International
(UPADI).1 Sesje dotyczace wynikdéw, dialogu i1 negocjacji zostaly przetestowane i
dostosowane do realiow kilku krajow, w tym w Algierii, Egipcie, Libanie, Mauretanii,
Maroku, Nepalu, Nigrze, Omanie, Tunezji i Sudanie.

Projekt EU BOND pozwolil ponownie wykorzysta¢ i dostosowa¢ materialy do potrzeb
przedstawicieli BOND, najpierw podczas szkolenia trenerow (ToT) zorganizowanego w
Kordobie w Hiszpanii we wrzesniu 2018 r., a nastepnie w Coventry w Wielkiej Brytanii w
lutym 2019 r., gdzie spotkalo si¢ 29 uczestnikow z 17 krajow europejskich.

Stowa wielkiego uznania kierujemy do uczestnikow i trenerow, ktorzy wspomogli autora w
opracowaniu i prowadzeniu niektorych sesji organizowanych w Kordobie i Coventry, w
szczegblnodci dzigkujemy: Mamen Cuéllar Padllla i Irene Iniesta Arandia z Uniwersytetu w
Kordobie za sesje ,,Organizacja jako grupa” oraz ,,Przestrzen emocjonalna i transformacja
konfliktu”; Neveniea Alexksandrowveja z FAO za sesje ,,Swiadczenie us}ug doradczych” i
,,KomumkaCJa i Jyoti Fernandez z Land Workers Alliance za zaje¢cie si¢ tematem
,,Dos’wiadczenia w zakresie dziatalnoS$ci rzeczniczej w Land Workers Alliance”.

Szczegodlne stowa podzigkowania kierujemy do Emmy Mclnerney, ktora prowadzita ToT w
Coventry w Wielkiej Brytanii w 2019 r., oraz do Zespotu ds. Komunikacji dla Rozwoju, w
sktadzie Mario Acunzo i Alberto Troilo, za opracowanie sesji ,,Komunikacja na rzecz
wspotdziatania”.

Ostateczna wersja niniejszego przewodnika roéwniez przeszta dokladny przeglad
przeprowadzony przez partnerOw wewnetrznych i1 zewnetrznych. JesteSmy wdzigczni
wspotpracownikom z siedziby gtéwnej FAO, biura regionalnego REU, biura
subregionalnego SNE w Afryce PoInocnej oraz z trzech biur krajowych (w Libanie, Omanie,
Sudanie) za porady i wsparcie, dzigkujemy zatem ponizszym osobom: Nora Ourabah
Haddad, Marie-Louise Hayek, Patricia Sfeir, Hasna AlHarthy, Marco Boscolo, Sophie
Treinen, Francesca Carpano, Chiara Nicodemi, Guilherme Brady, Mohammed Bengoumi,
Daniella Salazar i Noémie Huybrechts.

1 Ramy oceny wynikdw zostaly opracowane i przetestowane w czasie realizacji dwoch projektéw regionalnych dla Afryki
Pétnocnej (TCP/SNE/3402-3403) oraz w projekcie CoOPEquity.

2 Wiecej informacji: ComDev@fao.org

Vii



Jesli chodzi o wspodlprace zewnetrzng wielkie uznanie nalezy si¢ Waltteri Katajamaki z MOP
ONZ i Tamari Langlais z UPADI za ich doglebne recenzje i konstruktywne uwagi. Ponadto
szczegolne podziekowania za recenzje kierujemy do partnerow BOND, ktorzy byli czescia
grupy zadaniowej, sg to: Angela Hilmi, Agnes Major, Mamen Cuéllar Padilla, Tomasz
Wiloszczowski, Lucia Usurelu, Jyoti Fernandez, Attila Szocs, Boruss Miklos, Katalin Kujani
i Dorottya Szab6. Sesje z podrecznika byty nastgpnie testowane podczas czterech szkolen,
ktore trenerzy przeprowadzili w Polsce, Rumunii, na Wegrzech i w Portugalii: wskazowki
od trenerow i uczestnikow zostaty zawarte w podreczniku. Szczegodlne wyrazy uznania
nalezg si¢ Visiontime International za prac¢ redakcyjng oraz za opracowanie uktadu i
projektu graficznego.



Slowo wstepne

Rolnictwo odgrywa kluczowa rolg w produkcji Zywnosci, ochronie i regeneracji srodowiska
naturalnego, zatrudnieniu na obszarach wiejskich, gwarantowaniu bezpieczenstwa
zywnosciowego i ograniczaniu ubdstwa. W Europie branza ta staje przed coraz wigkszymi
wyzwaniami wynikajacymi ze zmian klimatycznych, degradacji zasoboéw przyrodniczych,
wyludniania si¢ obszaréw wiejskich oraz braku atrakcyjnosci sektora m.in. w oczach
mtodszych pokolen.

W odpowiedzi na te wyzwania, w ramach wspdlnej polityki rolnej UE stworzono ramy
polityki i partnerstwa miedzy Europa, jej rolnikami i ich organizacjami. Wyzwanie jest
jednak duze ze wzgledu na rdéznorodno$¢ krajobrazu rolniczego, zrdéznicowane warunki
klimatyczne, wielko$¢ gospodarstw, rodzaj produkcji i poziom technologii.

Rolmcy 1 zarzadcy gruntow odgrywaja kluczowa role; W zapewnieniu zrOwnowazonego
rozwoju w aspekceie srodowiskowym, spolecznym i gospodarczym dla sektora rolnego w
Europie. Sposob, w jaki organizuja si¢, wprowadzaja innowacje i tworzg sieci kontaktow
oraz ich zdolno$¢ do taczenia pracy indywidualnej i zbiorowej wpltywa na produkcje
zywnosci w Europie. Dzigki korzy$ciom ptynacym ze wspotpracy z innymi, tworzenia wigzi
z wieloma podmiotami, zarowno jednostki jak i zbiorowosci zyskuja, a obszary wiejskie
moga rozwijac si¢ w bardziej sprawiedliwy i sprzyjajacy wiaczeniu spotecznemu sposéb, co
prowadzi do lepszego rolnictwa.

Kapitat spoteczny stanowi kluczowy czynnik, ktory okresla zdolnos¢ ludzi do wspotpracy
dla realizacji wspolnych celow. W ciagu ostatnich dziesigcioleci na bazie do$wiadczen
organizacyjnych w panstwach rozwijajacych si¢ i krajach w okresie przejsciowym
nauczylismy sie, ze akumulacja kapitatu fizycznego i1 ludzkiego sama w sobie nie wystarcza,
aby zapewni¢ rozwdj. Inwestycje w kapital fizyczny (infrastrukture i wyposazenie) oraz
kapital ludzki (rozwdj umiej¢tnosci) sa warunkami koniecznymi, ale absolutnie nie
wystarczajacymi. Uzupetniaé je powmlen bowiem kaplta} spo}eczny (Stlglltz 1998). Ten
podrgeznik dla treneréw koncentruje si¢ na ,,wzmocnieniu pozycji rolnikow poprzez
tworzenie kapitatu spotecznego”, uznajac fundamentalng role kapitatu spolecznego dla
zdrowych i zréwnowazonych organizacji. Zachgcanie rolnikow i ich ugrupowan do
tworzenia stowarzyszen lub federacji zwiecksza ich zdolno$¢ do uczenia si¢ od siebie
nawzajem, pozwala na wymian¢ wiarygodnych informacji o tym, co si¢ sprawdza, a co nie,
oraz umozliwia rozliczanie swoich cztonkow z podjetej odpowiedzialno$ci (Ostrom, 2005).

Mamy nadziej¢, ze niniejszy podrecznik bedzie kluczowym zrodtem informacji dla rolnikow
i zarzadcoOw gruntow w Europie oraz we wszystkich regionach $wiata. Chcemy, zeby
pozwolil im sprawniej dziata¢, inwestowa¢ w nowe instytucje odpowiadajace lokalnym
warunkom i pracowacé na rzecz zrownowazonego sektora rolnictwa.






Kontekst

Rolmcy, zarzqdcy gruntow i ich organizacje odgrywaja wazng role w osiggnieciu idei
zrownowazonego rozwoju ekonomicznego, spotecznego i Srodowiskowego w sektorze
rolnym w Europie. Scislejsza wspolpraca, lepsza organizacja i tworzenie sieci pozwola
osiggna¢ korzysci skali, uzyskaé¢ dostep do informacji i wiedzy, wej$¢ na rynki zaopatrzenia i
zbytu, w sposob zrownowazony zarzadza¢ zasobami naturalnymi i zaangazowac si¢ w dialog
polityczny. W ten sposoéb mozna lepiej zarzadzaé¢ ryzykiem i $wiadczy¢ lepsze ustugi na
rzecz cztonkow zrzeszen.

Unijny projekt BOND dotyczacy ,,Poprawy funkcjonowania sieci wspoOtpracy i wsparcia
rozwoju organizacji sektora rolniczego w Europie” przyczynia si¢ do zwigkszenia,
wzmocnienia i lepszego zorganizowania potencjatu zbiorowych dzialan i do tworzenia sieci
indywidualnych rolnikéow, a takze grup rolnikéw i zarzadcow gruntow w krajach, gdzie
tworzenie organizacji jest mniej rozwinigte, glownie w panstwach cztonkowskich UE.
Nasze podejscie opiera si¢ na trzech etapach — PATRZ: i ucz si¢ na przykladzw czyich$
sukcesow, UCZ SIE: samooceny i rozwoju potencjatu oraz MOW: angazujac si¢ w dialog
polityczny. W ten sposob beneficjenci projektu angazujg si¢ i korzystaja z synergii, pracujac
z innymi 1 wymieniajac si¢ doswiadczeniami oraz wyciggnietymi wnioskami.

Ten podrgcznik dla trenerow jest waznym etapem w realizacji programu BOND i jego
modutu ,,UCZ SIE: samooceny i rozwoju potencjatu”, poniewaz dostarcza on aparat
pojeciowy 1 narzgdzia potrzebne dla indywidualnego i zbiorowego wzmocnienia pozycji
rolnikéw 1 ich organizacji. Zostal on dodany do wirtualnej biblioteki znajdujacej si¢ na
stronie EU BOND (BOND, 2019), ktora zapewnia narzgdzia do dziatania w takich obszarach
zamteresowama jak:

agroekologia;

konstruktywny dialog;

zarzadzanie finansami;

rozwoj rynku;

rozwoj organizacyjny; i

tematy przekrojowe, takie jak bezpieczenstwo zywnos$ciowe, posiadanie gruntu,
kwestie zwigzane z rdwnouprawnieniem pici, zmiany klimatu itp.

Struktura przewodnika i wybor tematéw wynikaja z potrzeb wyrazonych podczas dwoch
szkolef dla trenerow na temat ,,Wydajnosci, sprawiedliwosci i negocjacji dla organizacji
rolnikow” realizowanych w Kordobie w Hiszpanii w dniach 26-29 wrze$nia 2018 r. oraz w
Coventry, w Wielkiej Brytanii, od 6 do 8 lutego 2019 r. Do pracy nad tg publikacja
wykorzystaliSmy informacje otrzymane wowczas od uczestnikow w trakcie warsztatow i po
sesji szkolenia trenerow. Tres$¢ tego przewodnika zostala nastgpnie zweryfikowana w ramach
konsultacji z partnerami BOND i przeszla trzy rundy recenzji:

* przeglad wewngtrzny w FAO na poziomie centrali, biur regionalnych i krajowych;

* recenzje grupy zadaniowej utworzonej przez przedstawicieli partneréw BOND 3; i

* ocen¢ zewnetrzng przez MOP ONZ i UPADI [Union des Producteurs Agricoles

(Québec) — Développement International].

Przewodnik zostal nastgpnie przetestowany w czterech szkoleniach dla treneréw
przeprowadzonych od konca 2019 do poczatku 2020 roku w czterech krajach: Rumunii,
Polsce, Portugalii i na Wggrzech. Opinie i komentarze przekazane przez trenerow i
uczestnikow zostaty zawarte w przewodniku.

3 Partnerami Bond sg: Coventry University, Asociatia Ecoruralis, Land Workers Alliance, Asociata Obsteasca
Proentranse, Spoteczny Instytut Ekologiczny , University of Cordoba, i Vedegylet Egyesulet.
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TEN PODRECZNIK

1. Niniejszy podrecznik

Niniejszy Podr(;cznlk4 stanowi wsparcie dla liderow rolniczych, zarzadcow gruntoéw i ich
organizacji juz zaangazowanych w projekt BOND lub wspieranych przez niego w
zdobywaniu wiedzy i narzgdzi do realizacji wydarzen edukacyjnych. Celem jest budowanie
trzech rodzajow relacji, tj. tworzenie wigzi, budowanie mostow i taczenia, ktore sa
kluczowymi relacjami w procesie organizacyjnego rozwoju organizacji rolniczych.
Tworzenie wigzi to budowanie relacji wewnatrzgrupowych na poziomie podstawowym;
budowanie mostéow odbywa si¢ migdzy organizacjami rolnikow celem tworzenia podmiotéw
nadrzednych i sieci (relaCJe mig¢dzygrupowe); taczenie to tworzenie relacji pozagrupowych z
podmiotami publicznymi i prywatnymi, a takze z decydentami politycznymi>.

Wybrane tematy sg istotne zaré6wno na poziomie podstawowym, jak i krajowym i
regionalnym. Nakierowuja uzytkownikow koncowych, ktoérzy decyduja sie na procesy
tworzenie wiezi, budowanie mostow i tgczenia w ramach swoich organizacji, a takze szerzej:
w danych krajach i calej Europie.

Jest to narzedzie wspierajace projektowanie i organizowanie wydarzen edukacyjnych przez
liderow rolniczych lub zarzadcow gruntéw, ale jego zakres dziatania wykracza poza
wydarzenia edukacyjne i / lub zdobywanie wiedzy. Proponowane tematy mozna odnie$¢ do
mtodych lub bardziej dojrzatych grup albo organizacji, poniewaz sprzyjaja propagowaniu
dobrych praktyk zarzadczych. Ponadto wybrane tematy i wydarzenia, ktére mozna by
zorganizowaé, sa okazja do rozpoczgcia wewnetrznej refleksji w grupach i organizacjach
rolnikdw, jak rozpocza¢ proces zmian w ich spoteczno$ciach i na ich terytoriach.

Grupy docelowe

Podrecznik jest przeznaczony dla:

liderow rolniczych, zarzadcow gruntow;

moderatorow grup lub ekspertéw ds. mobilizacji spo%ecznoéci

czlonkow zarzadow, kadry kierowniczej organizacji rolniczych i spotdzielni;

liderow 1 moderatorow sieci oraz platform rolniczych; i

personelu technicznego agencji rzadowych lub innych instytucji wspierajacych
rolnikow.

Cele nauczania

Ogdlnym celem niniejszego przewodnika dla trenerow jest wsparcie grupy docelowej i
ulatwienie tworzenia oraz realizacji dzialan edukacyjnych (chodzi o szkolenia, warsztaty,
spotkania przy okraglym stole itp.) dla (i w ramach) organizacji rolnikéw i grup wspdlnie
gospodarujacych gruntami.

Warsztaty skierowane do lideréw grup/organizacji rolnikow moga stuzy¢ opracowaniu
wspolnej wizji poprawy wynikow, wiekszej sprawiedliwosci, sprawniejszej administracji i
zarzadzania grupa, organizacja lub siecig (tworzenie wiezi). Jesli takie wydarzenia maja
obja¢ zewnetrzne aspekty organizacji lub grupy rolnikow, moga one réwniez pomoc w
budowaniu strategii dialogu i negocjacji z innymi interesariuszami, a zwlaszcza z
administracja rzadowa (budowanie mostow i taczenie).

4 Struktura czesci 1 i niektore tresci zawarte w czesci 4 zostaty zaadaptowane z podrecznika: ,Praktyczne zastosowanie
dobrowolnych wytycznych dotyczgcych posiadania gruntéw: podrecznik dla organizacji spoteczenstwa
obywatelskiego”, http://www.fao.org/3/a-i7763e.pdf

5 Czesc¢ 2 zawiera akapit na temat ,Poje¢ tworzgcych metodologie: tworzenie wigzi, budowanie mostéw i tgczenie”, a
takze omawia teorig kapitatu spotecznego i kluczowe relacje.
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Po zakonczeniu zaje¢ edukacyjnych uczestnicy powinni opanowac nastgpujace umiejetnosci:
1. umiejg budowac i wzmacnia¢ wewnetrzny potencjat swoich organizacji;
2. potrafig wyobrazac sobie rozwdj swojej wizji w przysztosci;
3. buduja i wzmacniajg owocne relacje z innymi organizacjami; i
4. konstruktywnie wspotpracuja z innymi kluczowymi podmiotami.

Wybrane definicje

Na potrzeby tego podrecznika uzywane sg nastepujace terminy:

Kapitat spoteczny: termin ,,kapitat spoteczny” odnosi si¢ do zdolnosci ludzi do wspotpracy
W grupach Kapital spoleczny jest ,,zbiorowym zasobem grupy pod wzgledem budowania
sieci 1 zaufania spolecznego, ktére ulatwiaja jej wspolne dziatanie dla korzysci
wszystkich” (Putnam, 1995).

Organizacja (FAO, 2012) to ,grupa jednostek polaczonych wspolnym zamiarem
osiagniecia pewnych celow” (North, 1990: 5). Organizacje obejmujg grupy osob pracujacych
razem i tacznie zarzadzajacych wspolnymi zasobami w celu osiggni¢cia uzgodnionego celu:
od nieformalnych wiejskich grup producentéw (grupy samopomocy, sieci itp.) po formalne
organizacje rolnikow.

Organizacje rolnicze:® organizacje oparte na czlonkostwie zrzeszajace drobnych
gospodarzy, rolnikow rodzinnych i producentéw rolnych, hodowcoéw, hodowcéw ryb na
matg skale i ludno$¢ miejscowa zorganizowane ponad poziomem spotecznosci, na szczeblu
lokalnym, krajowym, regionalnym lub globalnym. Obejmujg wszystkie formy stowarzyszen
producentow, spotdzielni oraz ich zwiazki i federacje.

Rozwéj organizacyjny:’ zbior wiedzy i praktyk, ktore zwigkszaja wydajnos¢ organizacji i
wspieraja zmiany organizacyjne.

Przeglad tresci podrecznika

Ten podrecznik jest podzielony na nastgpujace czesci:

Czesé 1. Podrecznik
1. Niniejszy podrgcznik
2. Metodologia nauczania
3. Struktura szkolenia
4. Przygotowanie szkolenia

Cze$¢ 2. Sesje szkoleniowe

* Sesje szkoleniowe i materiat

* Zalaczniki

* Bibliografia
Kazda sesja szkoleniowa zawiera co nastgpuje: Struktura sesji, notatki trenera, kwestie
techniczne i materiaty (prezentacje PowerPoint i/lub materialy informacyjne do rozdania).

6 Na podstawie publikacji IFAD ,Wspdtpraca z organizacjami rolniczymi na rzecz bardziej efektywnego rozwoju matych
gospodarstw” (2016).

7 Na podstawie modutu szkoleniowego FAO nr 4 ,Analiza i rozwéj organizaczji’ (Organization analysis and development
2013).
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2. Metodologia nauczania

Podrgeznik  proponuje metodologie partycypacyjne oparte na uczeniu si¢ przez
doswiadczanie 1 teoriach uczenia dorostych oraz wykorzystuje studia przypadku, debaty,
filmy, a takze zajgcia grupowe i1 indywidualne. Pomaga to uczestnikom wzigé
odpowiedzialno$¢ za wlasng naukg i proces zmian oraz pozwala zmaksymalizowa¢ kontakty
pomigdzy uczestnikami. Kfadziemy nacisk na wymiang do$wiadczen i dobrych praktyk a
takze poszukiwanie innowacyjnych i praktycznych rozwiazan probleméw i wyzwan, przed
ktoérymi moga stang¢ organizacje rolnikow.

Do nauki zachecamy poprzez dzielenie si¢ konkretnymi sytuacjami, ktorych doswiadczaja
uczestnicy w ramach ich grupy lub organizacji. Jesli szkolenie jest prowadzone dla cztonkéw
jednej organizacji, nalezy zacheci¢ uczestnikow do wykorzystania wlasnej organizacji w
studiach przypadkow podczas calego szkolenia oraz by ¢wiczenia staty si¢ podstawa do
dalszego rozwijania i wdrazania wiedzy w prawdziwym zyciu.

Moderator lub zespot powinni zapewni¢ atmosfere pracy oparta na szacunku, zaufaniu i
wzajemnym wsparciu, aby umozliwi¢ bezpieczng wymiang doswiadczen i pogladow.

Kazda sesja obejmuje ¢wiczenia i techniki partycypacyjne oparte na wczesniejszych pracach
FAO z instytucjami wiejskimi oraz na wspolnej pracy FAO i UPA Développement
International (UPADI) w ramach projektu wspolpracy technicznej w Magrebie pt.
»Renforcement du role des réseaux des organisations professionnelles agricoles et de la
péche dans la sécurité alimentaire au Maghreb” (FAO TCP/SNE/3403). Metoda polega na
serii modutéw szkoleniowych opracowanych i wdrozonych przez UPADI o nazwie ,,Les
Savoirs des Gens de la Terre (LSGT)” czyli ,,wiedza ludzi ziemi”, a takze na module
nauczania FAO nr 4 pt. ,,Analiza i rozw0j organizacji” (LM4) oraz podrgczniku FAO-FIAN
nt wdrazania dobrowolnych wytycznych w zakresie posiadania ziemi, ,,Putting the Voluntary
Guidelines on Tenure into Practice: A Learning Guide for Civil Society Organizations (FAO,
2017).”

Koncepcyjne elementy metodologii: tworzenie
wiezi, budowanie mostéw i tgczenie

Whioski plynace z wczesniejszych prac na temat kapitatu spotecznego w sektorze rolnym
sugeruja, ze zroOwnowazone rolnictwo na malg skale i gospodarowanie gruntami oraz
skuteczne wspolne dzialania sa wynikiem trzech wspotzaleznych typow relacji, ktore
powinni rozwija¢ rolnicy i zarzadcy gruntow, tj. tworzenia wiezi, budowania mostow i
laczenia.8 Sposoby rozwoju tych relacji i sieci spotecznych ilustruje teoria kapitatu
spotecznego (Bourdieu, 1986 1 1992; Putnam, 1995; Burt, 2001; Lin, et al. 2001; Woolcock
and Narayan, 2000.)

Putnam (Putnam, 1995) definiuje kapitat spoteczny jako ,zbiorowe zasoby grupy do
budowania sieci i zaufania spotecznego, ktére utatwiajg jej wspdlne dziatanie dla korzysci
wszystkich”. Kapitat spoteczny pozwala jednostkom taczy¢ si¢ w obronie swoich interesow i
organizowaé si¢, aby zaspokaja¢ zbiorowe potrzeby. Uzytecznos¢ kapitatu spolecznego
polega na tym, ze sktania on ludzi do wspdlnego dziatania, a tym samym zwigksza ich
dostep do zasobow, ustug i mozliwosci (poprawia ich pozycj¢). Podobnie jak kapitat
fizyczny 1 ludzki, kapitat spoteczny generuje zwroty z inwestycji (Uphoff, 2000; Grootaert i
Van Bastelaer, 2001).

8  Tekst zaadaptowano na podstawie Herbel, Crowley, Ourabah i Lee, 2012: “Good practices in building innovative rural
institutions to increase food security”.
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Sposoby, w jakie rozwijaja si¢ te relacje i sieci spoteczne, wyjasniono ponize;.

Czym sa relacje budujace wiezi?

Kapital spoleczny tworzacy wiezi odnosi si¢ do wigzi wewnatrz organizacji i relacji
wewnatrzgrupowych migdzy czonkami, ktérych postawy, informacje i zasoby s w
wysokim poziomie zblizone. Te relacje sa bliskie i obejmuja mi¢dzyludzkie wigzi pomigdzy
matymi grupami ludzi. W przypadku spoldzielni na ogoét relacje tworzace wiezi powstaja
migdzy rolnikami z tej samej grupy spotecznej o wspdlnych cechach. Laczy ich poczucie
wspdlnej tozsamosci i przynaleznosci, oparte na tej samej historii spoieczne] 1 wspolnym
terytorium, a takze uczestnictwo w organizacji na poziomie oddolnym i lokalnym. Kapitat
spoteczny tworzacy wiezi funkcjonuje w grupie rolnikéw, gdy ludzie ci regularnie spedzaja
razem czas na osobistych spotkaniach. W ten sposob pielegnuja kapital spoteczny.

Skuteczne i trwale wiezi w organizacji opieraja si¢ na nastepujacych czynnikach:
* wspolny cel i dobrowolne cztonkostwo, oraz
* wspolna tozsamos¢ 1 ograniczony rozmiar grupy.

Przede wszystkim wspolpraca migdzy cztonkami wynika z ich checi wspdlnego osiagnigcia
uzgodnionego celu. To wybor jej cztonkéw, ktorzy szacujg, ze lepiej wyjda na wspolpracy
(zasada uzyteczno$ci). Poprzez powtarzane, bezposrednie osobiste interakcje w mate;j,
podobnej grupie, tworzy si¢ silna wspolna tozsamos$¢, ktéra z czasem ma tendencje do
wzmacniania relacji przynoszacych obopdlne korzysci.

Silna identyfikacja cztonkdéw jest mozliwa tylko wtedy, gdy grupa jest wystarczajgco mata,
aby umozliwi¢ cztonkom regularng komunikacje ze sobg. Badania sugerujg, ze idealna
wielko$¢ takich grup to od 15 do 30 cztonkow, ale nie wiecej (Herbel D, 2015).

W organizacji rolnikow relacje tworzenia wigzi generuja wzorce interakcji oparte na
wspolnych normach, warto$ciach, zachowaniach i1 przekonaniach: wspdlnym zrozumieniu
odpowiednich sposobow dziatania, ktore predysponuja ludzi do wspéipracy. Jednorodno$¢
bazy czlonkowskiej wzmacnia wydajno$¢ organizacji poprzez pozytywny wplyw na
indywidualne zachowania, zbiorowe procesy decyzyjne i zobowigzania. Presja grupy
spotecznej na kazdego czlonka jest silna. Presja spoteczna zacheca do dziatania rolnikow,
ktoérzy odmawiaja wypelnienia swoich zobowigzan. Bodzce moralne motywuja rolnikow do
dokonywania wyboru pomig¢dzy tym co dobre. a zte, zgodnie ze wspolnymi normami. Kazdy
przypadek wykorzystywania pracy innych lub bumelowania jest jasno widoczny i od razu
pictnowany. Potepia si¢ nieprzestrzeganie wspolnych zasad.

Kapitat spoteczny tworzacy wiezi zapewnia zbiér norm akceptowalnego zachowania dla

poszczegolnych cztonkow. Wszystkie te relacje wzmacniajg spojnos¢ spotdzielni. Stabilnos¢

tych normatywnych zachowan jest tym, co tworzy trwale organizacje i pozwala rolnikom
osiggna¢ wysoki poziom wspotpracy.

Korzysci i ograniczenia relacji polegajacych na tworzeniu wiezi.

Dzieki relacjom polegajgcym na tworzeniu wiezi rolnicy zyskujg pewnos¢ siebie i wiedze,
dzieki czemu mogg analizowaé wtasne problemy, podejmowa¢ swiadome decyzje i
dziata¢ wspadlnie. Relacje polegajgce na tworzeniu wiezi umozliwiajg rolnikom i
zarzgdcom gruntéw identyfikacje wspdlnych rozwigzan i tworzenie strategii radzenia
sobie ze zmianami. Ponadto rolnicy muszg rozwingé poczucie identyfikacji z wtasng
grupg lub organizacjg, do ktérej nalezg, aby byli zmobilizowani do dziatania i
zaangazowani.

Relacje polegajgce na tworzeniu wiezi sg ze swojej natury skierowane do wewnatrz i
chronigce. W spotdzielni relacje te mozna przetozy¢ na strategie obronne. Spoétdzielnie
bywajg zaktadane w ramach préb indywidualnych rolnikdw polepszenia swojej pozycji
ekonomicznej przy braku konkurencyjnych rynkow.
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2. Metodologia nauczania

Spoétdzielnie obronne korygujg niedoskonatosci rynku na waskich rynkach z matg liczbg
kupujacych i sprzedajgcych. Drobni rolnicy wytwarzajg nadwyzki, ktére sg rozdrobnione,
rozproszone i rozrzucone na odlegtych obszarach. Realizujg liczne transakcje na matg
skale o bardzo niskim wolumenie z wysokimi statymi kosztami transakcji. Grupujgc
zakupy i sprzedaz, lokalna spétdzielnia moze zaoferowac¢ indywidualnym rolnikom
mozliwos¢ zmiany swojej pozycji, zmniejszajgc tym samym koszty transakcji.

Jednak spoteczny tworzgcy wiezi moze rowniez powodowac wykluczenie. Czesto
organizacje lokalne opierajg sie na tradycyjnych wieziach wiejskich lub na statusie
wyznaczanym przez pteé lub wiek; te wiezi sg zbyt ,ograniczone” i mogg oprzeé sie
szerszym zmianom. Dlatego konieczne jest stopniowe otwieranie, aby grupy te
przeksztatci¢ w bardziej nowoczesne organizacje poprzez budowanie réznych relacji.
Celem jest, zeby staly sie bardziej zorientowane na zewnatrz.

Ponadto relacje polegajgce na tworzeniu wiezi oparte sg na zwigzkach miedzyludzkich.
Spoétdzielnie i inne rodzaje organizacji mogg odpowiadac na potrzeby nowych cztonkow i
moga sie nadmiernie rozrasta¢, ponad optymalny rozmiar dla efektywnych relacji
opartych na budowaniu wiezi. Jak zauwazyt Mancur Olson, motywacja dla czionkdw
grupy maleje wraz ze wzrostem wielkos$ci grupy; duze grupy sg mniej zdolne do
dziatania we wspdlnym interesie niz mate (Olson M., 1965). Ekspansja spotdzielni
powyzej pewnego rozmiaru sprawia, ze kontrola spoteczna poprzez presje réwiesniczg
jest nieskuteczna.

W zwigzku z tym zawezenie dziatan zbiorowych jedynie do relacji opartych na tworzeniu
wiezi nie zapewnia dostepu do catego zakresu zasobdw potrzebnych do zapewnienia
petnej integracji gospodarczej drobnych rolnikow.

Czym s3 relacje budujgce mosty?

Kapital spoleczny budujacy mosty dotyczy powigzan partnerskich migdzy podobnymi
organizacjami (s3 to relaCJe migdzygrupowe). Takie relacje to poziome pow1qzan1a laczace
ze sobg grupy rolnikow i zarzadcow gruntow, aby tworzy¢ wigksze organizacje w postaci
zwiazkow, federacji i sieci rolnikow lub pracownikéw rolnych. W zwigzkach i federacjach
organizacje cztonkowskie dzielg czg¢s$¢ swoich uprawnien decyzyjnych; w luznych sieciach
kazda organizacja zachowuje pelna autonomig.

Efektywno$¢ ma kluczowe znaczenie dla pozycjonowania organizacji rolnikow na rynkach
krajowych i s'wiatowych Wzrost jest niezbedny, aby osiqgnqé dostateczng wielko$¢
krytyczna, zeby moéc zdobyé wpltyw na rynek 1 wygenerowaé korzys$ci skali. Jednak wzrost
oznacza przyciaganie nowych cztonkow i rozszerzenie oferty produktow i ustug. Jesli
organizacja koncentruje si¢ na efektywnosci w generowaniu korzysci skali (obnizaniu
kosztow) 1 uzyskiwaniu wigkszej sily przetargowej (wzrost dochodoéw), pozytywne efekty
wzrostu moga zrownowazy¢ negatywny wpltyw rozpadu wiezi pomiedzy cztonkami: jest to
tak zwany dylemat wielko$ci organizacji.

Z biegiem czasu organizacje rolnikéw odnoszace sukcesy rosng, umozliwiajac wickszej
liczbie rolnikow dostep do wigkszej liczby produktow i ustug na lepszych warunkach. Ale w
duzych organizacjach spoldzielczych poszczegolni cztonkowie nie znajg si¢ i nie odbywaja
si¢ juz tak czeste ani regularne spotkania twarzg w twarz. Komunikacja migdzy cztonkami
staje si¢ bardziej skomplikowana. Spoldzielnia nie jest juz grupa oparta na wspoélnej
tozsamosci 1 bliskosci. Cztonek grupy nie zostanie napietnowany spotecznie, jesli nie
podejmie wysitkdw na rzecz swojej spotdzielni. Wraz ze wzrostem spotdzielni, wiezi stabna.
W miarg jak organizacja ros$nie, zycie spotdzielcze staje si¢ coraz bardziej ztozone. Moze to
prowadzw do zaniku spo%ecznych zache;t wynikajacych z kapitatu spotecznego tworzacego
wiezi, ktore dobrze funkcjonuja w organizacjach o niewielkich rozmiarach.
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Korzysci z relacji opartych na budowaniu mostéw.

Rozwdj relacji opartych na budowaniu mostéw pomiedzy podobnymi organizacjami, aby
tworzy¢ wieksze organizacije, jest istotng innowacjg organizacyjna, ktéra zapewnia ich
skuteczne witgczenie do taricuchow wartosci na poziomie krajowym i globalnym.
Wspdlnie moga rozwija¢ swojg konkurencyjno$¢ i wspieraé uczestnictwo cztonkow we
wspolnych inicjatywach. Dzieki relacjom opartym na budowaniu mostéw rolnicy z
réznych organizacji moga tgczy¢ swoje zasoby i kompetencje, aby pokonywacé bariery
rynkowe. W ten sposob kontrolujg wieksze czesci rynku i uzyskujg dostep do lepszej
jakosci informacji. Z kolei wieksza sita negocjacyjna przektada sie na korzystniejsze
warunki transakcyjne i znaczniejszy wptyw na inne podmioty.

Gtéwng korzyscig ptyngca z kapitatu spotecznego budujacego mosty jest osiggniecie
rozmiaru krytycznego, aby skutecznie konkurowac¢ na rynkach krajowych i globalnych.
Na przykfad, tagczac indywidualng sprzedaz, spotdzielnie zwiekszajg skale transakgiji i
osiggajg mase krytyczng. Zgrupowane transakcje zapewniajg duze korzy$ci skali w
poréwnaniu z sytuacjg, gdy realizuje sie je w sposob indywidualny. £aczenie
pojedynczych transakcji zapewnia nabywcom produktéw wyjsciowych dostep do duzych
ilosci produktéw bez posrednikéw. Daje to bezpieczenstwo dostaw i utatwia
ujednolicenie produktéw oraz procedury kontroli jakosci. Relacje polegajgce na
budowaniu mostow umozliwiajg réwniez tgczenie nowych zasobdéw (na przyktad:
wspotdzielenie w grupie zaktadu przetwdrczego, tgczenie obiektow dystrybucyjnych i
marketing pod wspdlng markg), kompetencji i zasobdw, aby sprostac¢ presji rynkowe; i
konkurowac¢ z prywatnymi firmami. Te relacje polegajace na budowaniu mostéw definiuje
sie jako sojusze dodawalne (ang. additive alliances, Filippi, Maryline; Triboulet, Pierre,
2011), czyli takie, ktére pozwalajg zmobilizowaé ten sam rodzaj zasobdéw réznych
spotdzielni, aby osiagngé mase krytyczna.

Oprocz tych sojuszy, organizacje rolnikéw moga tworzy¢ i rozwija¢ szereg
wyspecjalizowanych organdw, aby zapewni¢ swoim czionkom nowe aktywa i okreslone
kompetencje. Te sojusze uzupetniajace (Filippi, Maryline; Triboulet, Pierre, 2011) majg na
celu zbudowanie nowej przewagi konkurencyjnej, na przyktad poprzez partnerstwo z
lokalnymi organizacjami pozarzadowymi (NGO) w celu uzyskania dostepu do ustug
badawczych i doradczych lub z krajowymi organizacjami pozarzgdowymi w ramach
wejscia na nowe rynki, takie jak rynek sprawiedliwego handlu i produktéw ekologicznych.
Relacje polegajgce na budowaniu mostéw mogg poméc udostepnia¢ nowe zasoby i
tworzy¢ mozliwosci, ktére nie istniejg w pojedynczej spoétdzielni lub organizaciji rolnikow.

Dzieki tym kontaktom poszczegdlne organizacje mogg zachowac¢ duzg czes¢ swoich
uprawnien decyzyjnych. To pozwala im z kolei utrzymac¢ silng lokalng dziatalnos¢ i wiezi,
ktére mobilizujg lokalne organizacje do dziatania: ,mogg wykorzystywac zachety
spoteczne, aby osoby nalezace do poszczegdélnych matych grup przyczyniaty sie do
osiggniecia zbiorowego celu catej organizacji” (Olson, 1965, s. 63).” (Olson, 1965, p. 63).
Dlatego budowanie mostow — czyli sojuszy i sieci miedzyorganizacyjnych — wydaje sie
by¢ doskonatym sposobem na zachowanie bliskich wiezi korzystnych w ramach
lokalnego zakotwiczenia spotdzielni rolnikdw, przy jednoczesnym wykorzystaniu korzysci
skali — obnizeniu kosztéw i poprawie sity rynkowej — lub poszerzeniu swiadczen.

Podsumowujac, presja rynkowa powoduje, ze organizacje rolnikdw zwiekszajg swojg
konkurencyjnosé. Kapitat spoteczny budujgcy mosty oparty na gestej sieci relacji stanowi
interesujgce rozwigzanie dylematu wielkosci. W ramach sojuszy, partnerstw lub sieci
organizacje mogg taczy¢ i koordynowaé wykorzystanie wspélnych aktywéw, zasobdw i
kompetencji. W ten sposéb sojusze zbudowane na kapitale spotecznym polegajgcym na
budowaniu mostéw zapewniajg kazdej organizacji rolniczej elastyczny sposéb bycia
konkurencyjnym na swiatowych rynkach, przy jednoczesnym zachowaniu silnej
tozsamosci opartej na wieziach pomiedzy cztonkami.
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2. Metodologia nauczania

Czym s3 relacje oparte na taczeniu?

Relacje laczace to pionowe wiezi, ktére mozna tworzy¢ z wplywowymi podmiotami
nalezacymi do sfery gospodarczej lub politycznej, takimi jak prywatne przedsigbiorstwa lub
rzady. Dzieki silnym powigzaniom z podmiotami gospodarczymi rolnicy i zarzadcy gruntéw
moga uzyska¢ dostep do rynkéw krajowych i miedzynarodowych. Z kolei wicksza sita
negocjacyjna przeklada si¢ na korzystniejsze warunki transakcyjne i znaczniejszy wplyw na
inne podmioty.

Relacje taczace z decydentami pomagaja stworzy¢ sprzyjajace Srodowisko i warunki dla
organizacji, tak by prosperowaty i rozwijaly si¢ one w sposdb zrownowazony. Aby si¢ to
udato, te powigzania pomigdzy rolnikami, zarzadcami gruntow, podmiotami rynkowymi i
decydentami pohtycznyml musza prowadzi¢ do gry o sumie dodatniej, w ktorej WSZyscy
partnerzy zgadzajg si¢ wspotpracowa¢ w celu realizacji wspolnych intereséw, osiggania i
zwigkszania zyskoéw oraz dzielenia si¢ korzySciami i ryzykiem.

Korzysci z gczacego kapitatu spotecznego.

Odmiana kapitatu spotecznego opartego na tworzeniu potgczen moze dziata¢ jako
dzwignia; pomaga organizac;ji ,i$¢ do przodu”. Moze poprawi¢ warunki uczestnictwa grup
w gospodarce poprzez wzmochienie ich zdolnosci do udziatu w relacjach i dziataniach
handlowych oraz dostep do nowych mozliwo$ci. W spoteczenstwie pozbawionym
zaufania spotecznego (spoteczenstwie o niskim poziomie zaufania) drobni rolnicy i
operatorzy, zaréwno na wyzszym, jak i nizszym poziomie taricucha dostaw, nie majg
motywacji do wchodzenia na rynki wiejskie. Jest to zbyt ryzykowne i zbyt kosztowne.

Budujac tgczacy kapitat spoteczny za posrednictwem swoich organizacji, rolnicy mogag
korzysta¢ z okazji rynkowych. Stwarza to nowe mozliwosci ekonomiczne dla oséb
nalezgcych do stabszych lub wykluczonych grup rolnikéw. Jednak skutecznosc¢
taczgcego kapitatu spotecznego zalezy od zdolnoéci organizacji do nawigzywania,
zarzadzania i utrzymywania zrownowazonych relacji z poteznymi podmiotami, takimi jak
rzady (sita negocjacyjna) i podmioty gospodarcze (sita rynkowa).

Ani rolnicy, ani prywatni przedsiebiorcy nie bedg zawiera¢ transakcji handlowych, gdy
panuje brak zaufania. Z jednej strony, egzekwujgc umowy cztonkéw z prywatnymi
podmiotami, rolnicy zorganizowani w spétdzielnie zabezpieczajg dostawy pod wzgledem
ilosciowym i jakosciowym, budujg reputacje grupy i zapewniajg prywatnym podmiotom
wiarygodne dostawy i gwarancje optacalnych transakcji. Z drugiej strony, spotdzielnie
moga pozyskiwaé zyskowne transakcje dla drobnych producentéw poprzez inne
zréwnowazenie sity rynkowej. W transakcjach miedzy prywatnymi operatorami z gérnej i
dolnej czesci tancucha dostaw a spétdzielnig konkurencja prowadzi do podziatu wartosci
dodanej. Aby zagwarantowac¢ korzysci drobnym rolnikom, organizacja musi zapewnié
odpowiednie zachety. Komunikujgc sie i koordynujac wspodlne decyzje (poprzez
sprzedaz i zakupy grupowe), rolnicy w swoich spoétdzielniach moga tworzy¢ sprzyjajace
warunki rynkowe. Spétdzielnie mogg zwiekszy¢ site przetargowa drobnych rolnikow,
obnizy¢ ich koszty transakcyjne, dokona¢ uwspdlnienia ryzyka i wzbudzi¢ wieksze
zaufanie u operatoréw na wyzszym / nizszym fancucha dostaw.

Dzieki silnym powigzaniom z podmiotami gospodarczymi rolnicy mogg uzyskac dostep
do rynkow krajowych i miedzynarodowych. Relacje tgczgce z decydentami pomagajg
stworzy¢ sprzyjajace srodowisko i warunki dla organizaciji, tak by prosperowaty i
rozwijaty sie one w sposob zrownowazony. Aby sie to udato, te powigzania pomiedzy
rolnikami, podmiotami rynkowymi i decydentami politycznymi muszg prowadzi¢ do gry o
sumie dodatniej, w ktérej wszyscy partnerzy zgadzajg sie wspétpracowac w celu
realizacji wspolnych interesow, osiggania i zwiekszania zyskow oraz dzielenia sie
korzysciami i ryzykiem. Ponizszy rysunek przedstawia ilustracje trzech powigzanych ze
sobg typdw relacji, ktore Scisle na siebie oddziatujg i zwiekszajg korzysci ptyngce z
kazdej indywidualnej relaciji.

1
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RYSUNEK 1: RAMY RELACJI TWORZACYCH WIEZI, BUDUJACYCH MOSTY |
LACZACYCH

RELACJE WEWNATRZ GRUPY

Osobiste kontakty miedzy

Iczk)nkami organizacji rolnikow

RELACJE WEWNATRZ GRUPY
Formalne lub nieformalne kontakty
miedzy cztonkami organizacji
rolniczych w ramach sieci

RELACJE NA ZEWNATRZ GRUPY
Kontakty miedzy lokalnymi i
tkrajowymi zwigzkami organizacji
(rolniczych a partnerami i
linstytucjami

Czesto rozwdj jednej relacji zalezy od jednej lub obu pozostatych relacji; jednakze ich

sciezka ewolucji nie jest liniowa, automatyczna ani sekwencyjna. Jest to §wiadomy proces,

w ktorym rolnicy i zarzadcy gruntdow stajg si¢ gtéwna sila napgdowa rozwoju tych relacji

poprzez:
* budowanie zaufania i pewno§ci siebie wsrdod jednostek;

* rozwijanie wspdlnego zrozumienia sytuacji i problemow, z ktérymi si¢ borykaja, oraz
grupowe angazowanie si¢ w tworzenie wspotdzielonej wizji i planow dziatania; oraz

* zwickszanie dostepu do rynku i sily negocjacyjnej drobnych rolnikow w stosunku do
innych podmiotéw gospodarczych i politycznych.

Oto trzy filary, na ktorych zbudowano program szkoleniowy i dla ktorych wybrano tematy.
Przypisanie tematow do kazdego typu relacji byto wyborem autora, opartym na refleksji i
praktyce w zakresie teorii kapitatu spotecznego, dynamiki grupy i zastosowania metodologii

partycypacyjnych.

Mozliwosci stosowania metodologii

Tres¢ tego podrgcznika mozna wykorzystywa¢ w sposob modutowy, tj. w zaleznosci od
potrzeb organizacji lub grupy rolnikéw (potrzeba budowania zdolnosci wewnetrznych,
potrzeba budowania relacji miedzy organizacjami lub tworzenia powigzan z podmiotami
zewngtrznymi), poziomu wiedzy i zainteresowania uczestnikow réznymi tematami (np.
przywodztwem i zarzadzaniem, opracowywaniem planow dziatania, dialogiem i
dziatalno$cia rzeczniczg itp.) oraz od czasu dostgpnego na szkolenie (od jednego do pigciu
petnych dni szkoleniowych).
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3. Struktura szkolenia

Szkolenie zaplanowano jako pigciodniowy trening obejmujacy cale spektrum
proponowanych tematow dotyczqcych tworzenia WIQZI budowania mostow i lqczema
Sktada si¢ z 16 sesji (plus sesje na powitanie, otwarcie i zakonczenie). Dwa dni po§wigcone
sg tematom zwigzanym z budowaniem wiezi, dwa dni na relacje polegajace na budowaniu
mostoéw i jeden dzien na taczenie. Czas poswigcony na tworzenie potaczen mozna wydtuzy¢
do dwoéch dni, poniewaz odpowiednie tematy zwigzane z komunikacja i tworzeniem sieci
mozna réwniez wykorzysta¢ do rozwijania relacji taczacych. W zaleznoséci od potrzeb i

zainteresowan te pie¢ dni mozna skroci¢ do jednego, dwdch, trzech lub czterech dni®.

Ponizsza Tabela 1 przedstawia sugerowany pieciodniowy harmonogram szkolenia,

obejmujgcy wszystkie tematy uporzadkowane w nastepujacy sposob:

TABELA 1: PROGRAM SZKOLENIA

Dzien 1

Dzien 2

Dzien 3

Dzien 4

Dzien 5

Tworzenie wigzi:

Tworzenie wigzi:

Tworzenie wiezi i

Tworzenie wiezi i

taczenie: budowanie

budowanie potencjatu | budowanie potencjatu | budowanie mostéw: | budowanie mostéw: | powigzan z
wewnetrznego wewnetrznego od budowania od budowania podmiotami
potencjatu potencjatu zewnetrznymi
wewnetrznego do wewnetrznego do
nawigzywania relacji nawigzywania relacji
pomiedzy pomiedzy
organizacjami organizacjami
Powitanie i otwarcie SESJA 5 SKUPIANIE SIE NA | SESJA12 SESJA 15
Koncepcja PROCESACH Opracowywanie Dialog i dziatalnos¢
wspoétdzielenia strategii i planu rzecznicza
SESJA1 przywodztwa i SESJA9 - CZESC 1 dziatania

Grupy i organizacje
jako systemy ztozone

sprawiedliwosci

Analiza uczestniczgca
wynikow organizacji

SKUPIANIE SIE NA
LUDZIACH

SESJA 2
Pewnos¢ siebie

SESJA 6
Zarzadzanie
konfliktem

SESJA 9 - CZESC 2
Analiza uczestniczgca
wynikéw organizacji

SKUPIANIE SIE NA
PROCESACH

SESJA 13 - CZESC 1
Komunikacja na rzecz
wspotdziatania

SESJA 16 — CZESC 1
Negocjacje - Co?

SESJA 3 SKUPIANIE SIE NA | SESJA10 SESJA 13 - CZESC 2 SESJA 16 — CZESC 2
Zarzadzanie i CELACH Kwestionariusz oceny | Komunikacja na rzecz | Negocjacje - Jak?
przywodztwo wynikow wspotdziatania

SESJA7 SESJA 13 - CZESC 3

Zasady i wartosci Komunikacja na rzecz

spotdzielni wspotdziatania
SESJA 4 SESJA 8 SESJA 11 SESJA 14 Zamkniecie, ostatnie
Style przywodztwa Budowanie wspdinej Swiadczenie ustug Networking i refleksje i ocena

wizji doradczych dla partnerstwa

rolnikéw

Peten program szkolenia dla trenerow pomoze uczestnikom:

* Zdefiniowa¢ organizacj¢ jako zlozony system, taczacy ludzi, cele i procesy grupowe
(tworzenie wiezi).

* Okresli¢ konkretne narzedzia, aby zwigkszy¢ pewnos¢ siebie w réznych sytuacjach
(tworzenie wiezi).

* Zdoby¢ wiedzg i umiejetnosci, aby skutecznie przewodzi¢ czionkom organizacji
(tworzenie wigzi).

9 Zalgczniki 1i 2 zawierajg przyktady modutowosci, w tym, odpowiednio, czterodniowe szkolenie ,Wydajnosé,
sprawiedliwos$¢ i negocjacje dla organizacji rolnikéw” realizowane w Kordobie w Hiszpanii w dniach 26—29 wrzesnia
2018 r. oraz dwudniowe szkolenie w Coventry, w Wielkie Brytanii, od 6 do 8 lutego 2019 .
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Zrozumie¢ role konfliktu w transformacji organizacyjnej i zidentyfikowac strategie
zarzadzania konfliktem (tworzenie wigzi).

Przeprowadzi¢ refleksje nad warto$ciami i zasadami organizacji rolnikow (tworzenie
wiezi).

Uczuli¢ na znaczenie rownos$ci plci i wzmocnienia pozycji kobiet (tworzenie wigzi i
budowanie mostow).

Wyjasnié, jak wazne jest budowanie wspdlnej wizji (tworzenie wigzi).

Analiza wynikoéw organizacji, identyfikacja jej mocnych i stabych stron w odniesieniu
do jej misji (tworzenie wi¢zi i budowanie mostow).

Sformutowaé strategie wzmocnienia wynikow, sprawiedliwosci i zarzadzania
(tworzenie wigzi 1 budowanie mostow).

Ustali¢ plan dziatania na kolejne 12 miesigcy (tworzenie wigzi i budowanie mostow).
Zapoznac¢ si¢ z rolag doradcow rolniczych i omowi¢ role sieci rolniczych (budowanie
mostOw).

Wyjasni¢, jak wazna jest komunikacja strategiczna oraz jak formutowac i skutecznie
przekazywa¢ komunikaty (budowanie mostéw i taczenie).

Opisa¢ czym jest i z jakich elementow si¢ sklada konstruktywny dialog z
odpowiednikami rzadowymi i pomigdzy organizacjami rolnikow (budowanie mostow
i faczenie).

Okresli¢ rozne strategie i style negocjacji (faczenie).
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4. Przygotowanie szkolenia

Sytuacje szkoleniowe sg bardzo zréznicowane. Dlatego tez materialy i sugestic zawarte w
niniejszym podrgczniku powinny by¢ traktowane jako wskazowki na rzecz udanego
szkolenia. Doswiadczenie prowadzacego, poziom wiedzy i umiej¢tnosci uczestnikow oraz
kontekst szkolenia to czynniki, ktore nalezy wzia¢ pod uwage podczas planowania
warsztatow. Warsztaty szkoleniowe opisane w tym podreczniku zaplanowano na pig¢ dni.
Przygotowanie do tego szkolenia obejmuje kilka etapow:

Ocena potrzeb.

Dobor uczestnikow.

Utworzenie zespotu szkoleniowego.

Wyboér miejsca szkolenia i uktadu sali.

Przygotowanie materiatow i sprzetu szkoleniowego.

NhEWOD =

Organizatorzy szkolenia powinni rozpoczaé przygotowania mniej wigcej dwa miesiace przed
samym szkoleniem, szczegolnie jesli istnieje potrzeba przetlumaczenia materiatu na jezyki
lokalne i dostosowania przykltadow. Opr(')cz czasu zwykle potrzebnego na przygotowanie sie;
do warsztatu szkoleniowego, nalezy wzig¢ pod uwagg, ze pelne zrozumienie proponowanej
metodologu oraz dobra znajomo$¢ tego podrecznika i sposobu jego wykorzystanla moze
wymagac dodatkowego czasu na przygotowania. Inne kluczowe czynniki rowniez moga
mlec wplyw na potrzebny czas, a mianowicie:
to jak dobrze prowadzacy zna tematy (takie jak wyniki, sprawiedliwosc¢,
administracja, zarzadzanie, negocjacje itp.);
* potrzeba dostosowania materiatow szkoleniowych do lokalnego kontekstu i
zidentyfikowania odpowiednich przyktadow; oraz
* potrzeba przettumaczenia materialow szkoleniowych na jezyk lokalny Iub jezyki
lokalne.

Zalecana jest dokladna ocena tych elementow przed przystapieniem do przygotowan, aby
realistycznie zaplanowa¢ prace 1 czas potrzebne do prawidlowego przygotowania i
przeprowadzenia szkolenia.

Ocena potrzebn

Srodowisko, w ktorym dzialaja organizacje rolnikow, ciagle ewoluuje Trzeba zatem
zdobywa¢ nieustannie nowe umigjetnosci, jednak samo szkolenie moze nie by¢ w stanie
rozwigzac Wszystkich probleméw danej organizacji Warto jest przeprowadzié wstepng
samooceng organizacji w celu okredlenia, jakie zmiany sg potrzebne i czy mozna rozwigzac
problem poprzez szkolenie. Jesli szkolenie jest rozw1a,zanlem organlzator szkolenia lub
prowadzacy powinien dotozy¢ wszelkich staran, aby zaangazowac cztonkdéw organizacji. W
malej organizacji moze to oznaczaé zaangaZowanie wszystkich czlonkow. Jesli organizacja
rolnikow jest duza, moze to nie by¢ mozliwe, a oceny potrzeb dokonujg wowczas
cztonkowie jej wladz, zarzadu lub grup roboczych. Im silniej cztonkowie angazuja si¢ w
samookreslenie potrzeb szkoleniowych, tym bardziej bedg zaangazowani we wspolne cele
swojej organizacji.

10 Informacje nt. oceny kontekstu i potrzeb edukacyjnych zob. modut szkoleniowy FAO nr 3 Dobre praktyki na rzecz
efektywnego rozwoju potencjatu organizacji (2013).
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Dobor uczestnikow

Zaleca si¢ co najmniej 10 i maksymalnie 30 uczestnikow, aby moc zachowaé spojnosé
szkolenia. W zakresie ich doboru warto wziag¢ pod uwagg:

* Rozklad geograficzny.

* Roéwnowage plei i wieku wérdd uczestnikow, aby umozliwi¢ mezczyznom, kobietom i
mtodziezy uczestnictwo w szkoleniu i korzystanie z niego. Jesli planowana jest
partycypacyjna sesja szkoleniowa w kraju, w ktéorym kobietom nie wolno wyrazaé
opinii na spotkaniach z me¢zczyznami, nalezy zachowad szczegdlng ostrozno$c.
Konieczne moze by¢ zorganizowanie oddzielnych grup dyskusyjnych.

* Silna motywacja w zdobywaniu wiedzy i umiejetnosci oraz w ich upowszechnianiu.

* Pewna empiryczna znajomos¢ tematow.

* Potencjalny efekt mnoznikowy upowszechniania wiedzy na terytorium / w
spotecznosci, gdzie mieszkaja uczestnicy.

Jesli szkolenie obejmuje uczestnikow z réznych organizacji rolnikow, wazne byloby, aby
wybra¢ przedstawicieli organizacji rolniczych nalezacych do réznych sektoréw lub rodzajow
dziatalnosci, aby umozliwi¢ wymian¢ do§wiadczen z punktu widzenia organizacji.

Trener/trenerka i jej/jego rola

W zalezno$ci od celu lub czasu trwania szkolenia, zespo6t szkoleniowy mozna utworzy¢ z
duzym wyprzedzeniem. W idealnym uktadzie zespot powinien by¢ ZaangaZowany w caly
proces: od etapow przygotowawczych, poprzez realizacj¢ szkolenia az po dziafania
monitorujace i oceniajace po szkoleniu. W zaleznos$ci od czasu trwania szkolenia zalecane
jest posiadanie dwoch moderatorow szkoleniall, ktorzy na przemian prowadza zajecia i
wspierajg prowadzacego. Personel pomocniczy bedzie réwniez odgrywal wazng role w
przygotowywaniu materialow szkoleniowych, kopiowaniu dokumentéw i pomaganiu
moderatorowi(om) podczas szkolenia. Zaleca sig, aby personel pomocniczy byt dostepny w
pelnym wymiarze godzin przez co najmniej trzy dni przed rozpoczgciem szkolenia.
Dodatkowo nalezy wyznaczy¢ osob¢ do dokumentowania szkolenia poprzez robienie
notatek i zdjg¢ oraz przygotowanie raportu ze szkolenia.

Zdecydowanie zaleca si¢, aby trener lub zespot szkoleniowy, we wspotpracy z organizacja,
ktéra ma by¢ szkolona, zapoznali si¢ z niniejszym podrecznikiem przed szkoleniem, aby
uzyskaé pelne 1 powszechne zrozumienie metodologii, materiatoéw i kontekstu kazdej sesji.
Za przygotowama przed szkoleniem odp0w1ada trener lub zespot szkolemowy, a zatem to
trener i zespdt z gory okreSlaja role i obowigzki w ramach kazdej sesji. Trener lub zespét
szkoleniowy powinni sporzadzi¢ liste tego, co nalezy przygotowac z wyprzedzeniem, jakie
sg potrzebne materialy, jakie obowigzki nalezy wykona¢ i jak wyglada harmonogram. Istotne
jest rowniez, aby przeznaczy¢ jeden dzien na probe przed szkoleniem. Omowienie i
prze¢wiczenie kazdej sesji pozwala w pelni wykorzysta¢ wskazowki z podrecznika i pomaga
trenerowi lub zespolowi szkoleniowemu przemysle¢ proces i upewnié sie, ze wszystkie
materialy sa gotowe. Trener lub zespot szkoleniowy powinien réwniez da¢ sobie czas na
przyswojenie tresci zawartych we wskazowkach technicznych dla kazdej sesji oraz
informacji dotyczacych prowadzenia zajgc.

1 W krajach, w ktérych nie mozna stworzy¢ grup mieszanych, warto, aby byt jeden mezczyzna i jedna kobieta do pomocy
réznym grupom.
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4. Przygotowanie szkolenia

Rola trenera 12

Trener lub zespodt szkoleniowy petni trzy role. Oto one:
* moderator(zy);
* osoba(y) zachecajaca(e) i mobilizujaca(e) do pracy; i
* osoba (y) zajmujgca(e) si¢ materiatami.

Jako moderator, trener pozostaje neutralny w stosunku do tresci kursu i nie ma zadnego
udzialu w pode]mowanych decyzjach. Pomaga jedynie grupie odkry¢ jej potencjal poprzez
kreatywna i wspdlng prace. Zajmuje si¢ procesem dyskusji i podejmowania decyzji.
Obow1qzk1em moderatora jest:

Tworzenie srodowiska, w ktorym uczestnicy czuja si¢ komfortowo i swobodnie.

* Kierowanie dyskusjami i wprowadzanie kolejnych sesji.

* Podsumowywanie.

* Docenianie pogladow i opinii uczestnikow.

* Upewnienie si¢, ze w grupie jest dobra komunikacja. Wazne jest, aby prosi¢ i
zachgca¢ wszystkich do sluchania si¢ nawzajem i wnoszenia wktadu do dyskusji. Jest
to szczegblnie istotne w niektdrych przypadkach w odniesieniu do oso6b zazwyczaj
nie$miatych, ktore wstydzg si¢ zabra¢ glos na spotkaniach (na przyklad kobiety i
mtodziez).

* Zastanowi¢ si¢ doktadnie, jak uczestnicy reaguja na siebie.

* Motywowac do dziatania.

* Zadawac¢ pytania.

* Stucha¢ uwaznie.

* Dba¢, zeby dyskusja nie zbaczata na boczny tor.

Moderator powinien sktania¢ uczestnikow do dzielenia si¢ swoimi doswiadczeniami i
poszukiwania rozwigzan ich problemow. Powinien pomagaé czitonkom grupy nabraé
pewnosci siebie w poruszaniu tematow 1 kwestii omawianych podczas szkolenia.

Rola trenera w ramach mobilizowania uczestnikow polega na wzbudzeniu ich
zainteresowania i pomocy w identyfikowaniu problemoéw i znajdowaniu nowych rozwigzan.
Jesli proces utknie, musi pomoéc grupie poradzi¢ sobie z tym w konstruktywny sposdb. Na
przyktad, jesli nie ma konsensusu w pewnym poruszanym temacie, kwesti¢ mozna
zanotowac jako umieszczona w ,,zamrazalce”. Oznacza to, ze grupa przyznaje, ze nie mozna
osiggna¢ konsensusu i kwestia zostaje ujeta w raporcie ze szkolenia do wykorzystania lub
udokumentowania w przyszlosci.

Jako osoba dysponujaca zasobami, trener dostarcza grupie informacji na wybrane tematy,
aby umozliwi¢ im zdobycie wiedzy i utozy¢ dyskusje. Powinien réwniez kompensowac luki
w wiedzy miedzy réznymi cztonkami grupy i upewnic sig, Ze wszyscy sa w stanie zrozumiec¢
proponowany material. Na szkoleniu dla danej organizacji mozna bowiem mie¢ liderow z
wyzszym wyksztatceniem oraz rybaka lub rolnika, ktéry jest na zupetlnie innym poziomie
zaawansowania.

Podczas szkolenia potrzebne sg wszystkie role. Na poczatku sesji, na przyktad, trener
dostarcza tresci (jako osoba zajmujgca si¢ materialami), ale gdy uczestnicy juz poczujg si¢
ze sobg bardziej komfortowo i grupa si¢ troch¢ zzyje, trener moze sta¢ si¢ moderatorem i
pozwoli¢ grupie w wigkszej mierze kontrolowac tresci poprzez dzielenie si¢ wlasng wiedza.
Gdy sesja dobiega konca, trener moze zmobilizowa¢ uczestnikow i skupi¢ ich uwage, aby
wydoby¢ kluczowe wnioski i zacheci¢ grupe do przejscia od dziatania do refleksji (funkcja
mobilizujaca).

12 Tekst tej czesci zostat zaczerpniety z ,,FAO Agriculture cooperative development. A manual for trainers” (1998); oraz
modutu szkoleniowego FAO nr 3 ,Good learning practices for capacity development” (2013) (Dobre praktyki nauczania
dla rozwoju zdolnosci).

17

PODRECZNIK DLA TRENEROW BOND Wzmochnienie pozycii rolnikéw i ich organizacji poprzez tworzenie kapitatu spotecznego



18

Wybor miejsca szkolenia i uktadu sali

Wyboér odpowiedniego miejsca i uktadu sali to wazne dziatania dla zapewnienia sprawnego
przebiegu warsztatow.

Potozenie geograficzne miejsca, jak réwniez dostepna fizyczna przestrzen, wielkosé
pomieszczen i uktad sali, moze znaczaco wplyngé¢ na wynik szkolenia. W budynku powinna
by¢ przestronna sala umozliwiajaca uczestnikom swobodne poruszanie si¢. Idealnie byloby,
gdyby pojemnos¢ sali byta w przyblizeniu dwukrotnie wigksza niz liczba uczestnikow (np.
sala na 40 os6b w przypadku warsztatow z 20 uczestnikami). Krzesta powinny dawac si¢
tatwo przesuwac i ustawia¢ na r6zne sposoby, jak pokazano ponizej, w zaleznosci od liczby
uczestnikow. Idealnym uktadem do dyskusji partycypacyjnej i podsumowan sg: zebranie,
wyspy, kasyno i podkowa.

Wazne jest, aby przed spotkaniem sprawdzi¢ caly sprzet: na przyktad czy klimatyzacja jest
glodna i moze w ten sposob uniemozliwi¢ rozumienie moéwcy, czy wszystkie mikrofony sa
sprawne, itp.

Sala konferencyjna Widownia Wyspy

Klasa Kasyno Podkowa

Zrédto: Adaptacja z materiatu formularza konferencji w Coventry

Do projektora LCD powinien by¢ przeznaczony maty stolik, chyba ze sala ma wbudowany
projektor. Moderator i zespot szkoleniowy powinni najlepiej siedzie¢ z uczestnikami w
uktadzie w ksztalcie podkowy lub przy jednym malym stole, blisko uczestnikow. Jesli nie
jest to mozliwe, nalezy unika¢ uktadu, gdzie prowadzacy siedzi za duzym stotem
prezydialnym z przodu. Idealnie byloby zapewni¢ duze biale tablice suchoscieralne lub
tablice na kredg. Jesli tablice nie sa dostepne, powinno by¢ duzo miejsca na Scianie do
umieszczenia na niej przedmiotow, takich jak arkusze flipchart. Oprocz duzej sali, idealnym
rozwigzaniem jest zapewnienie miejsc, w ktorych trzy lub cztery mniejsze grupy, liczace
mniej wigcej pie¢ do szesciu osdb, beda mogly sie spotyka¢ oddzielnie do pracy grupowe;.
By¢ moze potrzebnych bedzie wigcej niz jeden pokdj.

Poczestunek 1 positki nalezy podawaé¢ w pobliskiej restauracji lub dostarczaé na miejsce
zgodnie z harmonogramem szkolenia, aby unikna¢ niepotrzebnych op6znien.
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Przygotowanie materiatéw szkoleniowych

Szkolenia uczace poprzez uczestnictwo i doswiadczanie sg bardziej ztozone pod wzglgdem
logistycznym niz konwencjonalne kursy. Na kazda sesj¢ potrzebne sg roznorodne materiaty,
a wielu ustalen logistycznych nalezy dokona¢ z wyprzedzeniem:

Dostosuj i przygotuj materiaty

Przejrzyj materiaty zwigzane z sesjami, dostosuj je do kontekstu szkolenia i zdecyduj, ktore
materialy powinny by¢ rozdane uczestnikom w wersji papierowej. Moze by¢ potrzebne
thumaczenie na Je;zyk lokalny, jesli uczestnicy nie opanowali jezyka, w ktorym napisane sg
materialy. Upewnij sig, Ze jest wystarczajaco duzo kopii materialow, zeby wystarczyto dla
kazdego uczestnika i upewnij si¢, ze materiaty zostaly skserowane, pozszywane i utozone
tak, zeby tatwo je bylo pobra¢ do danej sesji. Najlepiej nie rozdawaé od razu wszystkich
materialow.

Wyslij uczestnikom program i ankiete dotyczaca wynikéw organizacji
Na miesigc przed wydarzeniem trener powinien przestaé¢ uczestnikom program wydarzenia
(lub przynajmniej liste celow i tematdow, ktore zostang poruszone podczas warsztatu). Jesli
temat wynikéw organizacji jest czes$cig szkolenia, prowadzacy powinien im tez przesta
kwestionariusz oceny wynikow, proszac ich o wypelnienie go w oparciu o postrzeganie
wynikow wlasnej organizacji i o zwrdcenie go w okreslonym terminie. Trener bedzie mogt
wowczas przeanalizowac dane i zaprezentowac je podczas warsztatow w ramach sekcji 10.

Kupuj materiaty wedtug listy kontrolnej.

Wazne jest, aby kupowa¢ materialy roztropnie i z wyprzedzeniem, zwlaszcza jesli miejsce
szkolenia jest daleko od sklepow. Lista kontrolna powinna zawiera¢ lokalne nazwy
materiatlow, a osoba dokonujgca zakupu powinna mie¢ mozliwo$¢ jej wydrukowania.
Poniewaz szkolenie obejmuje ¢wiczenia grupowe z wykorzystaniem kart i duzych arkuszy
papieru, potrzebnych jest wiele materiatow, dlatego zawsze lepiej jest nieco zawyzy¢ ich
iloé¢, jesli liczba uczestnikow jest niepewna. Jesli jednak musimy mie¢ duzo materialow
drukowanych, nalezy drukowac po obu stronach kartek i w uktadzie po kilka slajdow na
stronie. Nie uzywaj duzych czcionek w przypadku dtugich dokumentow i, jesli to mozliwe,
udostepniaj wersje elektroniczne zamiast kopii papierowych itp.

Wyznacz czas i miejsce na przygotowanie materiatéw.

W przypadku koniecznosci przygotowania duzych plakatow jako narzedzi do szkolenia,
zaleca si¢ przygotowanie ich wszystkich przed rozpoczeciem szkolenia. Przetestuj projektor
LCD podczas proby, co najmniej dzien przed rozpoczeciem szkolenia. Nie czekaj do
rozpoczgcia szkolenia w przypadku wystgpienia problemu.

Lista kontrolna materialéw szkoleniowych

Wszyscy uczestnicy powinni przynies¢ lub otrzymacé zeszyty/notatniki 1 dlugopisy do
wykorzystania podczas warsztatow.
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Dodatkowe materiaiy pomocnicze
Jest nlezwykle wazne, by zespot szkoleniowy przejrzat nastepujgce materiaty pomocnlcze
FAO ,,Good practices in building innovative rural institutions to increase food
security” (2011), http://www.fao.org/3/i2258¢/12258e00.pdf
* FAO ,,Good practices in building innovative rural institutions to increase food
security” (2011), http://www.fao.org/3/ap209e/ap209e.pdf
* Kurs e-learningowy FAO dotyczacy analizy i rozwoju organizacji, www.fao.org/
elearning/#/elc/en/course/OAD
* Modut szkoleniowy FAO nr 3 ,Dobre praktyki na rzecz efektywnego rozwoju
potencjatu organizacji” (2013), http://www.fao.org/3/a-12532¢.pdf
* Modut szkoleniowy FAO nr 4 ,Analiza i rozw0j organizacji” (2013), http://
www.fao.org/3/a-13538e.pdf
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SESJE SZKOLENIOWE | MATERIALY

Powitanie i otwarcie

Ta sesja sktada si¢ z nastgpujacych czgsci:
* Powitanie 1 otwarcie;
* przedstawienie programu i podsumowania poprzedniego dnia;
® czas na lepsze poznanie si¢; oraz
* oczekiwania uczestnikow, plakat informacyjny i podstawowe zasady.

Powitanie i uwagi wstepne
Cel:
Zaznaczy¢ formalne rozpoczecie szkolenia.
* Poinformowac o celach szkolenia.

Sugerowany czas trwania sesji:
30 minut

Potrzebne materiaty:
Informacja dla méwcy(-6w)

Zasoby:
Brak

Dodatkowe zasoby dla tego tematu:
Brak

Notatki trenera:
Proponowane kroki do przeprowadzenia w czasie sesji:
1. Uzgodnij wczesniej, kto bytby dobrym moéwca(-ami) i zapros te osobe/te osoby do
wziecia udzialu w otwarciu. Popro$ o wygloszenie wstepnych uwag trwajacych okoto
10 do 15 minut. W tym czasie do méwcy nalezy tez przedstawienie celow warsztatu.
2. Glowny moderator warsztatow (zwykle jeden z organizatoréw) przedstawia mowce(-
ow).

Przedstawienie programu dnia
Cel:
Poinformowanie uczestnikow o dziataniach planowanych tego dnia

Sugerowany czas trwania sesji:
10 minut

Potrzebne materiaty:
Flipchart lub prezentacja PowerPoint z programem dnia

Zasoby:
Brak

Dodatkowe zasoby dla tego tematu:
Brak
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Notatki trenera:
Proponowane kroki do przeprowadzenia w czasie sesji:
1. Wyjasénij uczestnikom program, przedstawiajac krotki przeglad tego, co beda robié
podczas kazdego ¢wiczenia.
2. Wyznacz cel dnia i wyjasnij, jakie sg oczekiwane wyniki na koniec dnia.

Poznajemy sie
Cel:
* Uczestnicy powinni si¢ sobie przedstawi¢ i uzyska¢ informacje o tym, czym si¢
zajmuja zawodowo i jakie majg doswiadczenia.
* Chodzi o to, by pomdc uczestnikom poczué si¢ swobodnie w swoim towarzystwie.

Sugerowany czas trwania sesji:
* 5 minut na rozmowy
* 20 minut dla uczestnikow na przedstawienie sig¢

Potrzebne materiaty:
Notatniki

Zasoby:
Brak

Dodatkowe zasoby dla tego tematu:
Brak

Notatki trenera:
Proponowane kroki do przeprowadzenia w czasie sesji:
1. Podziel uczestnikdw na pary, proszac ich o znalezienie partnera, o ktorym wiedza
najmniej.
2. Pary przeprowadzaja ze soba rozmowy przez okolo pie¢ minut.
3. Po rozmowach zbierz uczestnikbw w duzy krag i popros kazdego z nich o
przedstawienie swojego partnera catej grupie.
4. Popro$ obu uczestnikdéw, aby wstali, gdy si¢ przedstawiajg.

Uwagqi i wskazowki:

* Proces wzajemnego przedstawiania si¢ uczestnikéw moze zaja¢ ponad 20 minut, w
zaleznosci od liczby uczestnikow.

* Mozna przygotowac przykladowe pytania i rozmiesci¢ je w sali. Oprocz zwyktych
pytan dotyczacych doswiadczenia zawodowego, dodaj mniej formalne pytania, takie
jak:

- Jaka jest Twoja ulubiona potrawa?
- Ktore zwierze najbardziej Cig przypomina?
Te pytania skutecznie przetamuja lody i rozluzniajg atmosfere.

* Mozna tez zastosowac inne ¢wiczenia rozluzniajgce atmosfere i, w zaleznosci od
kontekstu, zorganizowa¢ zabawne przerywniki, ktéore wptyna na nastrdj uczestnikow
szkolenia: Lego Serious Play to doskonata aktywnos¢ przetamujgca lody (The
Association of Master Trainers w The Lego Serious Play Method, 2020).

* Zakladamy tutaj, Zze uczestnicy si¢ nie znaja.
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Powitanie i otwarcie

Oczekiwania uczestnikéw, plakat informacyjny i

podstawowe zasady

Cel:
* Ocena oczekiwan uczestnikow w odniesieniu do celu ogélnego szkolenia, celéw

szczegotowych i tresci szkolenia.

* Da¢ uczestnikom mozliwo§¢ powiedzenia codziennie, co im si¢ podobato, a co nie
podczas warsztatow.

* Umozliwienie trenerowi/moderatorowi szybkiej reakcji na wszelkie kwestie
poruszone podczas warsztatow.

* Ustalenie podstawowych zasad plynnego przebiegu szkolenia.

Sugerowany czas trwania sesji:
35 minut: 20 minut na opis oczekiwan, 5 minut na plakat informacyjny i 10 minut na
podstawowe zasady

Potrzebne materiaty:

¢ Karty
Markery
Karty flipchart
Przygotowany wcze$niej plakat ,,Co mi si¢ podobato?”
Przygotowany wczesniej plakat ,,Co mi si¢ nie podobato?”
Plakat przedstawiajacy podstawowe zasady

Zasoby:
Brak

Dodatkowe zasoby dla tego tematu:
Brak

Notatki trenera:
Proponowane etapy do przeprowadzenia czesci szkolenia na temat oczekiwan uczestnikow:
1. Rozdaj karty kazdemu z uczestnikow i popro§ go o zapisanie swoich osobistych
oczekiwan — czego maja nadziej¢ nauczy¢ si¢ podczas warsztatow. Karty mozna
przyklei¢ do innego duzego kawalka papieru.
2. Pogrupuyj i podsumuj oczekiwania tematycznie.
3. Na koniec warsztatu wro¢ do oczekiwan uczestnikow na temat tego, czego chcg si¢
nauczy¢ i wspolnie z uczestnikami sprawdz, czy zostaty spelnione.

Proponowane etapy do przeprowadzenia czesci szkolenia na temat plakatu informacyjnego:
1. Zaprezentuj plakaty ,,Co mi si¢ podobato?/Co mi si¢ nie podobato?” i wyjasnij, ze
plakat zostanie umleszczony poza salg warsztatows, aby umozliwi¢ uczestnikom
anonimowe wyrazenie tego, co im si¢ podoba, a co nie.
2. Podkresl, ze krytyka powinna by¢ konstruktywna, a informacje o tym, co idzie dobrze,
sg dla wszystkich wspanialym zrodtem motywacji.
3. Umies¢ plakat ,,Co mi si¢ podobato?/Co mi si¢ nie podobalo?”” na $cianie przed sala.

Uwagqi i wskazowki:

* Od czasu do czasu przypominaj uczestnikom o plakacie informacyjnym i zachqcaj ich
do wpisania czego§ na nim. Na koniec kazdego dnia sprawdzaj zapisane tam
informacje i uwagi.

* Odnos$ sie do uwag uczestnikow w trakcie szkolenia.
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Sesje ta mozna dostosowaé¢ do lokalnych norm. Mozna na przyklad skorzysta¢ z
anonimowej skrzynki na uwagi lub, alternatywnie, przeprowadzi¢ szybka oceng ustng
pod koniec dnia z prosbg o informacj¢ zwrotng na temat gtdéwnych pozytywnych i
negatywnych aspektéw dnia.

Proponowane etapy do przeprowadzenia czesci szkolenia na temat podstawowych zasad:

1.
2.

Popro$ grupe o ustalenie wlasnych zasad, a prowadzacy ja zapisze na flipcharcie.
Mozna réwniez zasugerowac, aby grupa zdecydowata o mechanizmie egzekwowania
niektorych przepisow. Na przyktad grupa moze zdecydowac, ze osoby, ktorych telefon
komoérkowy bedzie dzwonit podczas zaje¢, beda musialy zaptaci¢ grupie niewielka
grzywne, ktora postuzy do kupienia poczestunku dla wszystkich uczestnikow
nastepnego dnia. Przydatne moze by¢ réwniez wybranie kontrolera czasu danego
uczestnikom, ktoéry pomoze w zapanowaniu nad dtugoscia sprawozdan z prac réznych
grup roboczych podczas sesji plenarne;.

Codzienne podsumowanie — poczatek dnia

Cel:

Podsumowanie gtéwnych dziatan i wynikow z poprzedniego dnia

Sugerowany czas trwania sesji:
15-20 minut

Potrzebne materiaty:
Flipchart, papier i markery

Zasoby:
Brak

Dodatkowe zasoby dla tego tematu:

Brak

Notatki trenera:
Proponowane kroki do przeprowadzenia w czasie sesiji:

1.
2.
3.

4.

5.
6.

Podziel uczestnikow na grupy o dowolnej wielkosci.

Popro$ grupy o spisanie listy stow kluczowych z poprzedniego dnia.

Popro$ kazda grupe, aby wybrata trzy stowa kluczowe ze swojej listy i wyjasnita na
ich podstawie, jakich nowych rzeczy nauczyla si¢ poprzedniego dnia.

Popros kazda grupe o przedstawienie na sesji plenarnej listy swoich trzech stow
kluczowych.

Zapisz odpowiednie stowa kluczowe na flipcharcie.

Potacz i podsumuyj, jesli jest to potrzebne.

Uwagqi i wskazowki:
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Wyswietlaj program w sali i aktualizuj go kazdego dnia, jesli sa zmiany.

Wyraznie przydziel czas na kazda sesje i przestrzegaj harmonogramu.

Popros$ jednego lub wigcej uczestnikow, aby pomogli kontrolowacé czas.

Mozna tez przewidzie¢ inne codzienne ¢wiczenia podsumowujace. Ogolnie rzecz
biorac, dobrze byloby tez zmienia¢ sposoby codziennego podsumowywania w
przypadku szkolenia trwajacego dtuzej niz dwa dni.



SESJE SZKOLENIOWE | MATERIALY

SESJA 1
Grupy i organizacje jako
systemy zlozone

Struktura sesji

Cele nauczania:
Po zakonczeniu tej sesji, uczestnicy bedg umieli:
* Opisac trzy filary organizacji (cel, procesy i ludzie).
* Prowadzi¢ refleksj¢ nad dynamika grupy i korzysta¢ z piramidy potrzeb.
* Identyfikowaé cztery przestrzenie emocjonalne w grupie (podejmowanie decyzji,
zarzadzanie emocjami, tworcze dociekanie i1 spojnosc).
* Pozyska¢ wiedz¢ na temat wybranych technik przydatnych do zarzadzania
emocjonalnymi przestrzeniami w grupie.

Kluczowe przestanie:

Grupy 1 organizacje to ztozone i dynamiczne systemy oparte na trzech filarach: celach,
procesach i ludziach. Ludzie sg podstawowymi sktadnikami systemu, a tacza ich relacje.
Jako ztozony system, organizacja lub grupa moze opracowywac strategie, struktury i procesy
stuzace rozwojowi i samodostosowywaniu si¢ do zmian w $rodowisku, w ktorym dziata. W
takim podejsciu zarzadzajacy musza nauczy¢ si¢ odgrywania nowych rél jako przewodnicy
ulatwiajacy udang transformacje¢ organizacyjna.

Sugerowany czas trwania sesji:
2 godziny

Potrzebne materiaty:
Projektor, ekran, laptop, markery, flipcharty, kolorowe karty i tasma

Zasoby:
* Prezentacja Powerpoint
* Podstawy techniczne dotyczace gtdéwnych koncepcji i technik

Uwagi i wskazowki:

Ta sesja jest niezwykle wazna, poniewaz wyznacza ramy dla calego programu
szkoleniowego. Celem jest poruszy¢ kilka tematow zwigzanych z organizacjami, dynamika
grupy, rola liderow w budowaniu lub hamowaniu dynamiki grupy oraz inteligencja
emocjonalng, a takze wspomnie¢ o technikach zarzgdzania emocjonalnymi przestrzeniami
grupy. Czas przeznaczony na to wszystko moze by¢ niewystarczajacy i prowadzacy moze
zdecydowaé o ustaleniu priorytetdow i skoncentrowaniu si¢ na wybranych tematach lub
wykorzysta¢ dwie sesje trwajace pottorej godziny, aby omowic¢ wszystkie tematy.

Dodatkowe zasoby dla tego tematu:

Goleman, D. 2011. Leadership: The Power of Emotional Intelligence. Northampton MA:
More than sound.

Goleman, D. 2012. Emotional Intelligence (10 th Ed.). New York: Bantam Books Wyd.
polskie 1997, Media Rodzina, Inteligencja emocjonalna.
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Notatki trenera
Pare stéw od trenera i aktywnos¢ na rozruch 20 minut

Wprowadz pierwszg sesj¢ poprzez ¢wiczenie rozruchowe i1 zainicjuj rozmowe¢ na temat
ro6znic i podobienstw migdzy organizacjami i grupami.

Celem jest wypracowanie uzgodnionej wspélnie odpowiedzi na pytania: ,,Czym sa
organizacje?” ,,Czy r6znig si¢ od grup czy tez sa do nich podobne?”

Popro$ uczestnikow, aby przedstawili si¢ w swoich grupach i podzielili si¢ swoimi
doswiadczeniami na ten temat. Nastepnie popro$ ich o zdefiniowanie dwoch kategorii, czyli
grup i organizacji, majac na wzgledzie dwa nastepujace elementy:

* ich wartoSci;

* ich cele.

Uczestnicy powinni zapisywa¢ swoje pomysty na kartach (jeden pomyst na karte) Iub na
flipcharcie 1 klasyfikowaé grupy oraz organizacje zgodnie z ich warto$ciami i celami.

Uczestnicy stopniowo wieszajg swoje definicje na tablicy lub na flipcharcie, a trener zaczyna
juz grupowaé¢ pomysty i eliminowa¢ wszelkie dublujace si¢ — ulatwi to proces
podsumowywania.

Pare stéw od trenera 5 minut

Trener wprowadza slajd na temat trzech filarow w organizacji, ilustrujacy ideg, ze
organizacje s3 kompleksowymi systemami ztozonymi z ludzi, proceséow i celéow, a
najbardziej skomplikowanym elementem jest zarzadzanie ludzmi.

Zajecia grupowe 30 minut

Trener pokazuje slajd z instrukcjami dla grupy: uczestnicy podzieleni na grupy proszeni sg o
zastanowienie si¢ nad ponizszymi zagadnieniami:

* skutecznos¢ ich organizacji w trzech wyrdznionych obszarach (ludzie, procesy i cel);

* co musi si¢ zmieni¢ w tych trzech obszarach;

* jak sie do tego zabrac.

Zajecia grupowe sg okazja do refleksji nad poziomem ztozonosci i efektywnosci ich
organizacji lub grupy.

Podsumowanie na sesji Qlenarnei 20 minut

Podczas podsumowania na sesji plenarnej trener lub uczestnlcy moga podsumowac wyn1k1
¢wiczenia, proszac grupy o podzielenie si¢ niektorymi najwazniejszymi tematami z rozmow.

Pare stow od trenera 10 minut

Trener kontynuuje i wyjasnia nowe role, jakie petnig zarzadzajacy i liderzy w organizacjach i
grupach, biorgc pod uwage ztozono$¢ takich struktur oraz przedstawia piramidg potrzeb
Maslowa 1 jej znaczenie dla dynamiki grupy. Krotkie wprowadzenie na temat inteligencji
emocjonalnej i znaczenia przestrzeni emocjonalnych w grupach prowadzi do koncowego
¢wiczenia grupowego. Dalsze wyjasnienia poj¢¢ znajdujg si¢ w dziale kwestii technicznych

Zajecia grupowe 20 minut

Trener pokazuje slajd z instrukcjami grupowymi na temat ,,Przestrzeni emocjonalnych w
grupie”. Na tej podstawie uczestnicy z kazdej grupy proszeni sa o oceng, ktorej przestrzeni
emocjonalnej poswieca sie wiecej czasu w ich organizacjach oraz o przemyslenie
konkretnych momentow, kiedy takie przestrzenie byly skutecznie wykorzystywane.
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SESJA1 Grupy i organizacje jako systemy zlozone

Podsumowanie na sesji plenarnej 15 minut

Skorzystaj z ostatnich 15 minut sesji, aby podkresli¢ kluczowe przestanie, ktére si¢ pojawito
i podzieli¢ si¢ niektorymi technikami, takimi jak burza mozgéw lub budowanie przez
wzmacnianie, ktore mozna wykorzysta¢, aby zacheci¢ do udziatlu i w grupach i
organizacjach . Dalsze wyjasnienia technik znajduja si¢ w dziale kwestii technicznych

Kwestie techniczne
Grupy i organizacje jako systemy zlozone
— Patrz slajd ,, Trojkat: trzy filary pracy z organizacjg”
Grupy 1 organizacje to zlozone i dynamiczne systemy oparte na trzech filarach: ludziach,
procesach i celach. Podstawowymi elementami systemu sg ludzie, ktorych tacza relacje (w
tym relacje plciowe). Jako ztozony system, organizacja lub grupa moze opracowywac
strategie, struktury i procesy sluzace rozwojowi i samodostosowywaniu si¢ do zmian w
srodowisku, w ktorym dziata.

Grupy moga rozwija¢ si¢ spontanicznie, gdy jednostki zaczynajg dziata¢ w skoordynowany
Sposob.

Grupy wspoldziatajg ze swoimi cztonkami i sg osadzone w fizycznym i kulturowym
srodowisku, organizacjach lub spotecznos$ciach, w ktorych dzialaja.

Z czasem mogg zmienia¢ swoja strukture i zachowanie, w zalezno$ci od stopnia swojej
dojrzato$ci. Zmiana cze$ciowo wynika ze skutkow doswiadczenia i historii, a czgsciowo z
adaptacyjnej reakcji grupy na wydarzenia, ktore na nig wptywaja.

Interakcje mi@dzy cztonkami oparte sg na idei koordynacji — czlonkowie grupy musza
dostosowywac si¢ do siebie interpersonalnie, aby koordynowac cele, lepiej si¢ rozumiec i
zapewnic¢ sprawniejsze dziatanie.

W wyniku wielu cykli interakcji wylaniaja si¢ wzorce, ktore daja poczatek tozsamosci
grupowej 1 strukturom definiujagcym ogdlng dynamike grupy. Na grupe moga réwniez
wplywa¢ pisane i niepisane normy, ktére nakazujg dane zachowanie, oczekiwania dotyczace
rol cztonkow oraz sieci powiazan miedzy cztonkami (takie jak status, przycigganie i sieci
komunikacyjne). Interakcje migdzy cztonkami grup zaleza w duzym stopniu od sktadu grupy
pod wzgledem pici i kontekstu zwigzanego z picia.

Koncepcja grup i organizacji jako zlozonych systemow zdolnych do wprowadzania
zmiennych strategii, struktur i proceséw oraz samodostosowywania si¢ do zmian w
otoczeniu, zaktada, ze ich zarzadcy pelnia nowe role i inaczej si¢ uczg. Sa bowiem
przewodnikami utatwiajacymi udane przemiany organizacyjne.

Dynamika grupy i piramida potrzeb Maslowa

— Patrz slajd ,,Plramlda potrzeb Maslowa i dynamika grupy”

Aby wprowadzi¢ efektywna dynamik¢ grupy, mozemy wspomoc si¢ piramidg potrzeb
Maslowa. Zanim grupa ludzi bedzie mogta dzieli¢ si¢ i angazowa¢ we wspotpracg, musi
przejs¢ przez szereg etapow budowy grupy. W tej piramidzie odwotujemy si¢ do teorii
indywidualnego zaspokajania potrzeb. Podstawowe potrzeby kazdego cztowieka zaczynaja
si¢ od potrzeb fizjologicznych, takich jak zaspokoi¢ gtdd, nie by¢ spragnionym, wyspac si¢
itp. Drugi poziom dotyczy bezpieczenstwa: nie czu¢ si¢ zagrozonym. Trzeci poziom to
poczucie przynaleznosci i uczucia. Na czwartym poziomie mies$ci si¢ poczucie wlasnej
warto$ci i pewnosc siebie, a pigty poziom odpowiada spelnieniu i osiggnigciom.
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Zastosujmy t¢ teori¢ do grupy w organizacji rolniczej. Wezmy przyktad jej zebran: pierwszy
poziom oznacza, ze kazdy uczestnik powinien dobrze czu¢ si¢ fizycznie podczas spotkania.
Drugi poziom to zapewnienie poczucia bezpieczenstwa, mozliwos¢ wyrazania pomystow i
pewnos¢ siebie. Trzeci poziom dotyczy posiadania wspolnego celu, jakim jest stworzenie
poczucia przynalezno$ci. Czwarty poziom obejmuje uznanie, jakim cieszymy si¢ w grupie, a
piaty poziom to poczucie, ze jesteSmy w stanie wnies¢ swdj wktad w proces. Ten proces
konstruowania grupy prowadzi do powstania zaufania, ktdre ros$nie z czasem i tworzy wigzi
miedzy czlonkami.

Inteligencja emocjonalna

— Patrz slajd ,,Organizacja i grupy jako system zfozony”
Kluczowym filarem rozwoju grupy i organizacji jest zarzadzanie ludzmi, ktérzy ja
wspottworza.

Dane naukowe wskazuja, ze istniejg rézne poziomy i formy inteligencji. W ciggu ostatnich
20 lat wzrosta liczba badan na ten temat, szczegélnie w odniesieniu do inteligencji
spotecznej 1 jej wpiywu na prac¢ 1 ZzZycie. Intehgenqa emocjonalna polega na
wykorzystywaniu emocji do ksztaltowania myslenia i uzywaniu myslenia do rozumienia
emocji oraz zarzadzania nimi.

Inteligencja emocjonalna to inteligencja, ktéra dotyczy naszych interakcji spolecznych i
emocjonalnych (Mayer, Salovey i Caruso, 2008). Badania wskazuja, Ze organizacje wynosza
wigkszy zysk, jesli dzialaja w nich wysoce inteligentni emocjonalnie liderzy (Goleman,
2011).

Inteligencja emocjonalna stanowi zatem wazng cech¢ kazdego na dowolnym poziomie grupy
lub organizacji, ale jest szczegolnie wazna dla tych, ktorzy zajmuja stanowiska kierownicze.

Jest to zdolno$¢ rozpoznawania, rozumienia i radzenia sobie z wlasnymi emocjami oraz
emocjami otaczajacych nas ludzi. Wedlug Daniela Golemana, amerykanskiego psychologa,
ktory pomogt upowszechni¢ koncepcje dotyczace inteligencji emocjonalnej, sktada si¢ ona z
pieciu kluczowych elementow:

1. samo$wiadomo$¢ (zawsze musisz by¢ w pelni swiadomy tego, jak si¢ czujesz i
rozumie¢ wplyw, jaki twoje uczucia i dziatania mogg wywiera¢ na otaczajacych cie
ludzi kazdej plci; wazne jest, aby mie¢ nastawienie petne pokory);
samoregulacja (zachowuj kontrolg nad swoimi emocjami i reakcjami);
motywacja (konsekwentnie pracuj nad swoimi celami i inspiruj grupg);
empatia (empatia jest tym, co pozwala ci postawi¢ si¢ na miejscu innych ludzi i
rozwazy¢ ich niepowtarzalny punkt widzenia); oraz
5. umiejegtnosci spoteczne (jestes $wietny w komunikacji, tworzeniu sieci i

nawigzywaniu kontaktow, a takze umiesz uczciwie i szybko rozwigzywa¢ wszelkie

powstaly spory).

bl

— Patrz slajd ,,Rola lideréw”
Im bardziej liderzy begda zarzadza¢ z uzyciem kazdego z tych obszaréw, tym wyzsza bedzie
ich inteligencja emocjonalna. Rola lideréw jest utatwianie funkcjonowania i budowania
grupy. Tylko wtedy, gdy uczestnicy poczuja si¢ bezpiecznie i zaufaja sobie nawzajem, grupa
bedzie mogla dynamicznie rozpocza¢ dziatania.

— Patrz slajd ,,Cztery wazne przestrzenie w grupie”
W relacjach nalezy by¢ $wiadomym czterech emocjonalnych przestrzenil3, ktérych
potrzebuje grupa:
Chwile na kreatywnos¢, kiedy rzucane i zapisywane s3 pomysly wszystkich
uczestnikow zwigzane z tematem, to takze wowczas rodza si¢ wspolne pomysty;
* Chwile decyzyjne, kiedy zapadaja postanowienia;
* Chwile zarzadzania emocjami, kiedy dzielimy si¢ emocjami i radzimy sobie z nimi
(zarzadzamy nimi); i
* Chwile na $wietowanie, w tym nieformalnych wydarzen, lub spontaniczne
uroczystos$ci, podczas ktorych grupa moze cieszy¢ si¢ z wynikéw i osiggniec, a przez
to je podkreslac.

13 Ta czes¢ zostata zaczerpnigta z raportu Uniwersytetu w Kordobie na temat metodologii partycypacyjnej w pokonywaniu
barier w dziataniu zbiorowym, pakiet roboczy 2, zadanie 2.1.
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SESJA1 Grupy i organizacje jako systemy zlozone

— Patrz slajd ,,Przydatne techniki zarzagdzania przestrzenia emocjonalng”
Wsrdd przydatnych technik!4, ktéore mozna zastosowaé do zarzadzania emocjonalnymi
przestrzen1am1 w gmple nalezy wymienic:
burzg mozgoéw
* budowanie przez wzmacnianie
® otwarta przestrzen
* World café.

BURZA MOZGOW!5

Burza mézgow moze by¢ wykorzystywana w matych lub duzych grupach do zainicjowania
dyskusji, szybkiego znalezienia pomystéw i stymulowania kreatywnosci w czasie sesji
tworczych w grupie. Zachgca si¢ uczestnikdbw do swobodnego rzucania pomystow.
Poczatkowo pomysly te sa zapisywane dokladnie tak, jak zostaly sformulowane, bez ich
osadzania ani odrzucania. Pomysty sa nastepnie grupowane w kategorie i analizowane.

Jak z tego korzystac?
Etap 1: Ustal kontekst
* Jasno okresl cel sesji burzy mozgow i spodziewany wynik.
® Podkresl gléwne pytanie: na przyklad co mozemy zrobi¢, aby promowac udziat
mlodych dziewczat w naszej organizacji?

Etap 2: Pomysly na burze mézgow

* Burza mézgow indywidualnie -— popro$ kazda osobe, aby zanotowata pi¢¢ lub szesé
pomystow w odpowiedzi na pytanie gtowne.

* Popro$ uczestnikow, aby podzielili si¢ swoimi najlepszymi / najwyrazniejszymi
pomystami w parach. Popro$ o wyeliminowanie dublujacych si¢ pomystow, ale tez o
szacunek dla roznorodnosci w Wyborze od pigciu do siedmiu kluczowych
propozycji, ktorymi mozna podzieli¢ si¢ z calg grupa.

Etap 3: Grupy pomyslow laczone ze wzgledu na podobienstwo tresci
® Zbierz pomysty od uczestnikow burzy mozgow na kartach lub zapisz je na
flipcharcie.
®* Po kazdej rundzie zbierania kart lub zapisywania pomystow zapytaj grupe, ktore
karty mozna pogrupowac i na podstawie odpowiedzi przenie$s karty / pomysty do
réznych grup lub kolumn. W nastepnym kroku grupy zostang poproszone o
zidentyfikowanie nazwy lub pomystow nadrzednych dla kazdej kategorii pomystow.

Etap 4: Nazwij grupy pomystow

® Podkresl sedno kazdej grupy pomystow. Popro$ uczestnikdéw, aby opisali, co
reprezentuje kazda z grup pomystow i jaka kluczowa idea taczy karty w jedna
kategorig.

* Popro$ uczestnikow, aby uzgodnili nazwe (uzyj od trzech do pigciu stow) dla kazde;j
kategorii. Podaj nazwe tak konkretna, jak to tylko mozliwe. Idealnie byloby, gdyby
wybrana nazwa tgczyla propozycje od wigcej niz jednej osoby. Praktyczng zasada
przy dochodzeniu do konsensusu jest nie zezwalanie uczestnikom na odrzucenie
proponowanej nazwy bez przedstawienia alternatywnej sugestii. W ten sposob grupa
w koncu osiggnie etap ,,mamy to!”.

®* Wpisz nazwe grupy pomystow na oddzielnej karteczce i umie$¢ ja na gorze
kolumny.

14 FAO i inne organizacje ONZ opracowaty materiaty i zestawy narzedzi dla takich technik. Wiecej informacji mozna
znalez¢ na nastepujacych stronach internetowych: Wiecej informacji mozna znalez¢ na nastepujacych stronach
internetowych: https://www.kstoolkit.org/kstools, http://www.kstoolkit.org/kstools, a takze warto pozna¢ zestaw narzedzi
ITC ILO Compass (zestaw narzedzi Compass). Mozna tam znalez¢ dodatkowe przydatne pomysty i wyjasnienia na
temat réznych technik i metod.

15 Na podstawie ,Handbook in stakeholder participation and consultation in ADB operations,, (2001) i modutu
szkoleniowego FAO nr 4 ,Analiza i rozw6j organizacji” (2013).
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Etap 5: Ewaluacja
* Wspolnie z grupg przyjrzyj si¢ temu, co zrobiliScie do tej pory i zastanéwcie sig,
jakie sa mozliwosci dalszego dziatania. Burza m6zgéw czesto w naturalny sposob
prowadzi do dalszej pracy w matych zespotach w celu poglebionego przemys’lenia
danej grupy pomystow. Praca ta moze obejmowaé na przyktad badanie rozwigzan
dla wykrytych problemow, omawianie wykonalno$ci proponowanych dziafafi lub
opracowywanie planow dziatania na podstawie przedstawionych zalecen.

APPRECIATIVE INQUIRY (FAO, 2012; HANEBERG, L., 2005)

Budowanie przez wzmacnianie (ang. appreciative inquiry) to metodologia, ktéra przenosi
punkt cigzkosci dialogu z probleméw na mozliwosci 1 wizje. Moze by¢ uzywana w sesjach
tworczych, przy podejmowaniu decyzji oraz w chwilach wyrazania emocji w danej grupie
lub z poszczegdlnymi osobami. Opiera si¢ réwniez na docenianiu i podkre§laniu
dotychczasowych sukcesow grupy. Budowanie przez wzmacnianie pozwala zatem grupom
zarzadzaé wszystkimi czterema przestrzeniami emocjonalnymi. Jest to proces poszukiwania
droga pozytywnego myslenia, ktory wykorzystuje seri¢ stwierdzen.

Jak z tego korzystac¢?
Budowanie przez wzmacnianie wykorzystuje cykl pigciu etapow zwany modelem 5-D:

1. Zdefiniuj - Define: Ustal przedmiot i zakres badania poprzez rozmowe z grupa.

2. Odkryj - Discover: Okre$l dziatania i obszary, ktore sie; sprawdzily w przesztosci: Co
robilismy wowczas, gdy wczesniej udato nam si¢ rozwigzaé podobny problem"

3. Rozmarz si¢ - Drearn Wyobraz sobie mozliwosci 1 przyszie osiaggnigcia,
jednoczesnie zadajac sobie takie pytania jak: Jaki jest najlepszy mozliwy wynik,
ktoéry mozemy uzyskaé, rozwigzujac ten problem?

4. Projektuj - Design Opracuj ,,mentalng $ciezk¢” prowadzaca do wdrozenia dziatan,
zadajac pytania takie jak: Od czego najlepiej zaczac? Czego potrzeba, aby odnie$¢
sukces?

5. Do celu! - Destiny (lub Realizacja - Deliver): Wyobraz sobie realizacje
proponowanego zadania, zadajac pytania takie jak: Co pomaga nam utrzymac¢ si¢ na
wiasciwej drodze? Czego si¢ uczymy w trakcie?

OPEN SPACE (Knowledge Sharing Toolkit, 2020; Heft, L., 2020)

Metoda otwartej przestrzeni (znana rowniez jako Open Space Technology lub OST) to
metoda mobilizacji grupy wokot konkretnego, waznego pytania lub rozwiazywania
wspolnego problemu, poprzez powierzenie im odpowiedzialnoSci za tworzenie zaréwno
wlasnego programu dziatan, jak i doswiadczen. Najlepiej stosowac ja, gdy mamy co
najmniej pot dnia do dwoch dni do dyspozycji. Kluczowym zadaniem moderatora jest
zidentyfikowanie pytania / problemu, ktory taczy ludzi, zaproponowanie prostego procesu
dzialania, a nastepnie wycofanie si¢, aby pozwoli¢ uczestnikom wykona¢ prace.

Jak z tego korzystaé?
OST ma na celu stymulowame naturalnego przeptywu pomys%ow Opiera si¢ na zatozeniu,
ze w kazdej grupie ludzi istnieje ogromna ilo$¢ madrosci i wielkie zasoby doswiadczenia.

Popros cztonkow grupy, aby usiedli razem w kregu, a nastepnie zidentyfikowali problemy i
tematy, ktore leza im na sercu. Chodzi o tematy, ktorymi sie pasjonujg i wokot ktorych
chetnie poprowadziliby grupe dyskusyjna.

Dyskusje w matych grupach odbywajg si¢ nastgpnie przez caly dzien, a uczestnicy
przechodzg z grupy do grupy, gdy czuja, ze nie moga juz wnies¢ wktadu w dang dyskusje.

Wiecej informaciji:
http://openspaceworld.org/wp2/explore/
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WORLD CAFE (IMARK, 2011)

World café to metoda interakcji grupowej, skupiajgca si¢ na organizowaniu rozmow wokot
waznych pytan. Rozmowa w ,kawiarni Swiata” to tworczy proces prowadzenia dialogu
opartego na wspolpracy, dzielenia si¢ wiedza i opracowywania dziatan w réznej wielkosci
grupach.

Od czterech do szesciu oséb siedzi wokot stotu 1 prowadzi rozmowy w kolejnych rundach
dotyczace jednej lub wiecej kwestii przydzielonych do tego stotu. Pod koniec kazdej rundy
jedna osoba pozostaje przy kazdym stole jako gospodarz, podczas gdy inni udajg si¢ do
kolejnych stotow. Gdy zapewnimy ludziom mozliwo$¢ uczestnictwa w kilku rundach
rozmow, pomysty, pytania i tematy zaczng si¢ taczy¢ i tworzy¢ spojng catose.

Spotkania typu world café maja charakter partycypacyjny, integracyjny, a nawet moga by¢
prowadzone w wielu jezykach.

Jak z tego korzystac?

Popro$ cztery do szeSciu osob, aby usiadty przy stotach lub w grupach konwersacyjnych i
rozpoczgly rozmowy w kolejnych (zwykle trzech) rundach trwajacych okoto 15-30 minut.
Wyznacz gospodarza kazdego stotu. Zache¢ gospodarza i czlonkéw do zapisywania (lub
rysowania) pomystow uczestnikow rozmowy przy ich stole.

Po zakonczeniu pierwszej rundy rozmowy popro$ jedng osobe, aby pozostala przy stole
(,,gospodarza”), a pozostale, aby byly ,,podréznikami” Iub ,,ambasadorami znaczen” i
przeszty do innego stotu.

Popro$ gospodarzy stolu, aby podzielili si¢ gtldwnymi pomystami z pierwszej rozmowy z
nowymi gos$émi.

Gospodarz zacheca uczestnikow do taczenia wlasnych pomystow z tymi z poprzednich
rozmow przy tym stole. Pod koniec drugiej rundy wszystkie stoty znajda si¢ juz w zasiggu
nowych pomystow.

W trzeciej rundzie rozméw ludzie mogg powrdci¢ do swoich ,,pierwotnych stolow”, aby
podsumowac swoje odkrycia, lub moga kontynuowac¢ podréz, siadajac do nowych stotow.

Po kilku rundach rozmowy popro$ cala, duza grupe, aby razem porozmawiata. Uchwy¢
wyniki na flipchartach lub na duzych grafikach $ciennych.

Wiecej informacji:
http://www.theworldcafe.com/key-concepts-resources/world-cafe-method/
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PREZENTACJA POWERPOINT
Grupy i organizacje jako systemy ztozone

Slajd 1

Cele

Dowiedzie¢ sie, czym jest organizacja i jakie sg jej trzy

filary.

Zastanowic sie nad
dynamika grupy.

Okresli¢ cztery

(wazne przestrzenie

w grupie.

Pozyska¢ wiedze na
temat wybranych
technik przydatnych
do zarzadzania
emocjonalnymi
' przestrzeniami w

grupie.

Slajd 2

Grupy i
organizacje

Jakie sg podobienstwa migedzy
tgrupami i organizacjami?

(
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SESJA1 Grupy i organizacje jako systemy ztozone

Slajd 3

Trojkat:
trzy filary pracy z organizacja

Zawsze istnieje jakis$ proces,

nawet jesli czasami jestesmy

tego nieswiadomi lub jest on
chaotyczny

' Najbardziej ztozona czes¢

" Najbardziej widoczna Najbardziej widoczna
. czes¢

Jak wykonywaé prace, aby
osiagnac cele?

Jaka jest skutecznos$é Co nalezy zmieni¢? Jak mozesz to
Twojej grupy / organizacji zmieni¢?
w tych trzech obszarach’7

“ICwiczenie B
wse
Sw

Pomysl o organizacji lub grupie, do ktérej nalezysz
przez pryzmat trzech elementéw — ludzi, procesow i
celu

2 3

What is the What needs to change? How can you go about
effectiveness of your changing it?

group/organization in
. these three areas?

Slajd 5



_—_—_1

Piramida potrzeb Maslowa i dynamika
grupy

‘ Samospetnienie .
Mitos¢ / poczucie
przynaleznosci

Bezpieczenstwo

Fizjologia
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Slajd 6

Organizacja i grupa jako system
ztozony

Sugeruj nowe role i obszary nauki dla menedzerow i
przywodcéw - sg przewodnikami i moderatorami udanych

transformaciji organizacyjnych

Przywddcy i menedzerowie odgrywajg wazng role jako
moderatorzy procesow i interakcji

Slajd 7

Rola przywoédcow

Slajd 8

Utatwiajg budowanie i prawidtowe funkcjonowanie

grupy.

Gdy uczestnicy poczujg sie bezpiecznie i bedg mogli
sobie nawzajem zaufa¢, ksztattuje sie dynamika

grupy.

Po osiagnieciu pierwszych czterech poziomdéw
pojawia sie motywacja i zaangazowanie grupy.

Cztery wazne przestrzenie w grupie

Umyst jest na
pierwszym miejscu
W naszej kulturze jest to
jedyna przestrzen, ktéra
| cieszy sie takim
uznaniem, by mogta by¢
obecna we wszystkich
f grupach

Wspieramy wiedze
zbiorowg

Podejmowanie

decyzji
Spotkania,

Kreatywne
dociekanie
Czas na innowacje i
odkrycia

Zarzadzanie
emocjami
Wymiany dwustronne

~ Spéjnosé
Swietowanie, integracja

Serce jest na pierwszym
miejscu
Odkrywanie sit
napedowych dziatajgcych
W grupie

Dzielimy si¢ bogactwem
grupy
Uznanie wspodlnego
sukcesu
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SESJA 1 Grupy i organizacje jako systemy zlozone

Slajd 9
Zastanowcie sie i porozmawiajcie o Pomysl o konkretnych momentach, kiedy
przestrzeniach, ktérym poswiecacie w swojej organizacji dziatacie w tych
wiecej czasu v‘swmch przestrzeniach z powodzeniem (10

organizacjac

Cwiczenie
[ |

B Exercise e

1 2

Reflect and share on the spaces you Think about specific moments of
dedicate more time to in your your organization where you have
organizations/groups (5 minutes) successfully engaged In these

spaces (10 minutes)

Przydatne techniki zarzgdzania
przestrzenia emocjonalng

Slajd 10

@ Burza mézgoéw: ﬁ'() Budowanie przez wzmacnianie:
ustali¢ kontekst, uzywac pytan 1. Zdefiniuj — na czym polega problem?
skupiajgcych uwage, tworzy¢ pomysty, 2. Odkrywaj — jakie sg najlepsze praktyki?
faczy¢ pomysty w grupy, oceni¢ 3. Rozmarz sig — co chcesz osiggna¢ w ciggu 5 lat?

4. Projektuj — czy mozesz podsumowac to jednym
zdaniem lub na rysunku?

5. Do celu! — co konkretnie zamierzasz?

6. ...

*" Otwarta przestrzen « World café.
http://openspaceworld.org/wp2/explore/ http://www.theworldcafe.com/key-concepts-
resources/world cafe-method/

Slajd 11



Kiedy masz do czynienia z ludzmi, pamietaj, ze nie sg to istoty
logiczne, ale stworzenia emocjonaine
Dale Carnegie

Uczucia sg jak fale, nie mozemy ich powstrzymac, ale mozemy
wybrac, po ktérej poserfujemy
Jonatan Martensson
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SESJA 2
Pewnosc¢ siebie

Struktura sesji
Cele nauczania:
Po zakoficzeniu tej sesji, uczestnicy beda umieli:

* Beda leple] rozumieli Wlasny poziom pewnosci siebie;

* rozumie¢ i przezwycigzy¢ bariery zw1qzane z wiarg w siebie;

* okresla¢ strategie zwigckszania pewnosci siebie.

Kluczowe przestanie:

Pewnos¢ siebie jest w nas. Jest czyms, co czujemy w $rodku. Ten wglad w siebie lub osad
jest niezbedny w zyciu. Zmieniajac go mozemy osigga¢ cele dla nas samych i dla
organizacji, ktdrej jesteSmy czes$cig. Aby moc spojrzeé trzezwo na siebie samego, musimy
by¢ $wiadomi tego, kim jesteSmy, jakie sa nasze mocne strony i jak pozby¢ sie¢
ograniczajacych przekonan, szkodliwych mysli i lgkow.

Sugerowany czas trwania sesji:
2 godziny

Potrzebne materiaty:
Flipcharty, markery i tasma

Zasoby
Prezentacja Powerpoint
* Kwestie techniczne
* Film Simona Sinka o przeksztatcaniu pewnos$ci siebie w odwage i wytrwatos¢ https://
www.youtube.com/watch?v=1Bcfu9eBwF0 (opcjonalnie)
https://www.youtube.com/watch?v=Q-VWBIfZDNA

Uwagi i wskazowki:

Moderator musi stworzyc przyjazne Srodowisko, w ktorym uczestnicy czujg si¢ na tyle
komfortowo, aby zajrze¢ w glab siebie i dzieli¢ si¢ pomysiaml z innymi. Postawa
prowadzqcego nadaje ton dyskusji uczestnikéw, dlatego wazne jest, aby wykazaé si¢
otwartoscia i cierpliwos$cia, a takze nie ocenia¢ wypowiedzi uczestnikow. Moderator moze
podzieli¢ sie spostrzezeniami ze swojego osobistego dos§wiadczenia, poniewaz opowiadanie
historii jest niezwykle skutecznym sposobem na przekazywanie wiadomosci na ten nieco
drazliwy temat. Przestania ideowe moga byc¢ lepiej zrozumiane i zapamigtane, jesli zostang
zilustrowane opow1esc1am1 Ponadto, Jesll moderator wykaze si¢ autentycznoscw( i
szczeroScia, dzielac si¢ z duzg pewnoscig siebie wlasnymi problemami, moze to
zainspirowaé uczestnikow do postgpienia taka samo.

Poniewaz temat pewnosci siebie moze by¢ trudny do poruszenia, prowadzacy moze rOwniez
zdecydowa¢ o wiaczeniu go p6zniej do programu szkolenia, na przykltad nie w pierwszym
dniu, ale raczej w drugim dniu lub w kolejnych dniach, kiedy poziom wzajemnego zaufania
uczestnikow wzrosnie.

Prezentacja PowerPoint moze pomodc moderatorowi w podkresleniu réznych czesci sesji i
dostarczeniu jasnych instrukcji, ale jej uzycie jest opcjonalne.

Salg nalezy przygotowac tak, by krzesta skierowane byty do wewnatrz i ustawione w kole.

Dodatkowe zasoby dla tego tematu:
Annie Ashdown, (2013): The confidence factor
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SESJA 2 Pewnos¢ siebie

Notatki trenera

Aktywnos¢ na rozgrzewke 5
minut

Celem tego ¢wiczenia na rozruch grupy jest sprawienie, by uczestnicy zaglebili si¢ w sobie i
znalezli ,,spokojne miejsce” tak, by mogli lepiej skupi¢ si¢ na sobie. Prowadzacy zaprasza
uczestnikow, aby usiedli wygodnie, a nast¢pnie zamkneli oczy. Woéwcezas prosi ich o
wykonanie powolnego, glebokiego wdechu, liczac do 5 podczas wdechu, a nastepnie
powolnego wydechu, liczac do 5 podczas wydechu.

Cwiczenie powtarza si¢ trzykrotnie.

Nastepnie prosi uczestnikow, aby wstali. Prowadzi seri¢ ¢wiczen rozciagajacych. Mogg to
by¢ skiony z dotykaniem palcoéw stop, skrety w prawo 1 w lewo, krazenie ramionami,
sigganie do sufitu z zaplecionymi palcami.

Nastepnie prosi wszystkich, aby ponownie usiedli, zamkneli oczy i po prostu siedzieli w
ciszy przez chwile, zanim rozpocznie si¢ szkolenie. Uczestnicy moga samodzielnie
wykonywaé te proste ¢wiczenia w dowolnym momencie, aby si¢ ponownie wyciszy¢ i
skupi¢ na sobie.

Wkiad trenera i uczestnikéw: Pewno$¢ siebie a umiejetnosci 5 minut

Moderator angazuje uczestnikow w dialog i refleksje na temat réznicy miedzy pewnoscia
siebie a umiejgtnosciami.

Prowadzacy wyjasnia, ze podczas tej sesji przyjrzymy su;, jak budowac pewnos¢ siebie.
Posiadanie umiejetnosci moze poméc Ci poczué si¢ pewniej, ale nie gwarantuje pewnosci
siebie. Cala sesja pomyslana jest jako dialog z uczestnikami. Moderator pyta uczestnikow,
czy widza jakakolwiek roznice migdzy stowem ,,pewno$¢ siebie” a stowem ,,umiejg¢tnos$c”.
Prowadzacy wiesza dwa arkusze papieru typu flipchart na $cianie. Na jednej stronie pisze
stowo ,,pewnos¢ siebie”, a na drugiej stowo ,,umiejetnos$¢”. Prosi uczestnikdw o podzielenie
si¢ swoimi przemys$leniami na temat tych dwoch koncepcji.

Ponizsze punkty mozna dodac¢ na flipcharcie, jesli nie zostang wymienione:

Pewnos¢ siebie
* Nie martwig si¢, co pomysla o mnie inni

* Czuje si¢ ze sobg dobrze

* Ufam sobie

* Wierze w siebie

*  Wiem, ze jestem kim§$ warto$ciowym

* Pewnos$¢ ta moze by¢ zwigzana z okre$lona umiejetnoscia, ale moze tez by¢ bardziej

ogolna

* To, ze posiadamy umiejetnosci, nie oznacza, ze jesteSmy pewni siebie

* Nie poddaje si¢, nawet jesli przezywam porazke lub gdy ludzie mnie zniechgcaja
Zdolnosci

* Zdolnos¢ do wykonania okreslonego zadania
* Zdolnos¢ do konsekwentnego osiggania okreslonego wyniku
* Cos, co moze pochodzi¢ z zewngtrznych zrodet

Wktad trenera i uczestnikéw: Pozorna a prawdziwa pewnos$¢ siebie 10 minut

Prowadzacy wyjasnia uczestnikom, ze niektérzy ludzie moga wydawaé si¢ bardzo pewni
siebie, poniewaz maja wiadze, ale w rzeczywistosci, w $rodku, nie sg wcale tacy pewni
siebie. Trzeba rozrézni¢ pomigdzy prawdziwg a pozorng pewno$cig siebie (wigcej
wyjasnien zawiera dziat Kwestie techniczne).
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Prowadzacy zacheca uczestnikow, aby przez kilka minut pomysleli o ludziach, ktérych
cechuje pozorna pewnos¢ siebie. Co ich wyrdznia? Czy naprawdg sg szanowani c¢zy po
prostu inni si¢ ich boja? Popro$ uczestnikow o podzielenie si¢ z grupg i zapisanie tego, co
powiedziano i zapisano na kartce zatytutowanej ,,Pozorna pewnos¢ siebie”.

Nastepnie popros$ uczestnikéw, aby pomysleli o ludziach, ktérych znaja, ktérzy sa naprawde
pewni siebie. Co ich wyroznia? Jak reaguja na nich inni ludzie? Zapisz to na osobnej kartce
zatytulowanej ,,Prawdziwa pewno$¢ siebie”.

Nastepnie prowadzacy prosi uczestnikow, aby zastanowili sie, jaki rodzaj pewnos$ci siebie
chcieliby w sobie zbudowac i dlaczego.

Wktad trenera i uczestnikéw: Obszary pewnosci siebie 5 minut

Prowadzacy zacheca uczestnikéw, aby poswiecili troch¢ czasu na zapisanie obszarow, w
ktorych czuja si¢ pewnie. Popro§ ich, aby sprobowali zapeli¢ cala kartke papieru
pomystami. Aby utatwi¢ im zadanie, mozesz podac przyktady: ,,Czuje sie¢ pewnie gotujac”
lub ,,Czuje si¢ pewnie prowadzac ciggnik”, a nastepnie inne, takie jak ,,Czuje si¢ pewnie w
prowadzeniu zaje¢ dla grupy” lub ,,Czuj¢ si¢ pewnie gdy wypowiadam si¢ przed innymi ”
Chodzi o to, aby pomdc uczestnikom uswiadomié, ze jest wiele obszaréw, w ktoérych juz
teraz czujg si¢ pewnie. Przydziel 5 minut na indywidualng refleksje.

Dyskusja na sesji plenarnej 15 minut
Nastepnie obejdz grupe i popro$ uczestnikow, aby podzielili si¢ z grupa dwoma ze swoich
glownych obszarow pewnosci siebie.

Zapisz je na flipcharcie, podajac imiona i nazwiska kazdej osoby oraz obszary, w ktorych
czuja si¢ pewnie. To Swietny sposob, aby pokaza¢ wszystkie roznorodne obszary pewnosci
siebie w grupie. I moze postuzy¢ po6zniej, jesli w organizacji lub w grupie uczestniczacej w
szkoleniu zostanie opracowana sie¢ wsparcia. Nastepnie rozwie$ karty flipcharta w pokoju.

Przypomnij uczestnikom, ze wszyscy maja obszary, w ktorych sg pewni siebie, i zachec ich,
by pamigtali o nich, gdy znajda si¢ w sytuacjach, w ktorych czuja si¢ niepewnie.

Wktad trenera: Rozumienie i przezwycigzanie barier zwigzanych z pewnoscig
siebie 30 minut

Prowadzacy wspomina uczestnikom, ze ta czg$¢ sesji koncentruje si¢ na zrozumieniu i
pokonywaniu barier na drodze do pewnosci siebie.

Prowadzacy tlumaczy grupie, ze w rzeczywistosci jesteSmy w naturalny sposob pewni
siebie. Pomyslmy na przyktad o matych dzieciach. Nie martwig si¢ tym, co pomyslg o nich
inni i nie zastanaw1ajq su;, czy zle wygladaja. Sa w naturalny sposob pewne siebie. Dlaczego
wige my nie czujemy si¢ pewni siebie? Dzieje si¢ tak, poniewaz z czasem zaczgliSmy
wierzy¢ w negatywne mysli na swoj temat, na przykiad ze nie jesteSmy wystarczajaco
dobrzy. Poswigcamy duzo energii, Zarnartwiajqc si¢ tym, co pomyslag o nas inni, zamiast
skupia¢ sie na naszych mocnych stronach.

Prowadzacy wyjasnia, Zze generalnie mozemy podzieli¢ nasze mysli na dwie kategorie: mysh
pomocne i mys$li szkodliwe. Szkodliwe mysh sg odpowiedzialne za nasz brak pewnosci
siebie. Prowadzacy moze podzieli¢ si¢ spostrzezeniami ze swojego osobistego
doswiadczenia. Przestania ideowe s3 lepiej rozumiane i zapamigtywane, Jesh zostana
zilustrowane opowiesciami. Ponadto, jesli moderator podzieli si¢ z duzg pewnoscia siebie
wlasnymi przemysleniami, moze to zainspirowac’ uczestnikow do postgpienia taka samo.

Na flipcharcie zapisz dwie kategorie: kategorie A dla dialogu z decydentami i kategori¢ B
dla dialogu w Twojej organizacji, a nastepnie popro$ grupe, aby okreslita, jakie mysli sa
pomocne, a jakie szkodliwe dla tych kategorii.
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Przyktady podano ponizej. Niech grupa najpierw zasugeruje przemyslenia, a nast¢pnie
prowadzacy moze je uzupetni¢ punktami przedstawionymi ponizej:

Kategoria A: Dialog z decydentami
* Pomocna mysl: Musze lepiej zapoznac si¢ z dang polityka, zanim si¢ z nimi spotkam.
* Szkodliwa mysl: Mam mniej wtadzy niz oni, nie potraktujg mnie wigc powaznie.

Kategoria B: Budowanie konsensusu na dany temat w organizacji
* Pomocna mysl: Nie wiem, co my$lg cztonkowie zespotu na ten temat, p6jd¢ do nich i
si¢ ich zapytam.
* Szkodliwa mysl: Nie jestem na tyle silnym liderem, by moéc budowac konsensus
wsrod cztonkow naszej grupy.

Moderator wyjasnia, ze sam fakt, ze szkodliwe mysli pojawiaja si¢ w naszym umysle, nie
oznacza, ze musimy w nie wierzy¢. Zacznijmy ¢wiczy¢ niewierzenie wlasnym myslom.
Ponizsze ¢wiczenie pomoze nam to zrobic.

Cwiczenie indywidualne 5 minut

Moderator wrecza kazdemu uczestnikowi kolorowa kartke i prosi, aby poswiecit kilka minut
na skupienie si¢ na sobie i zastanowienie si¢, jakie ma szkodliwe mysli o sobie, a ktore z
nich sprawiaja najwigcej ktopotow w pracy z organizacjg. Zanim zaczna pisa¢, wyjasnij, ze
po6zniej beda mieli okazje podzielic’ sie tymi my$lami, jeéli zechcy, ale mogg tez zachowac je
dla siebie, jesli wolg. Dzielenie si¢ takimi myslami moze by¢ trudne, jesli przed szkoleniem
nie ma odpowiedniego poziomu zaufania wsrdd uczestnikow.

Kiedy uczestnicy zapisza swoje mysli, moderator bedzie chodzit po grupie z koszem na
$mieci w rgku, a uczestnicy beda mieli okazje wyrzuci¢ do niego szkodliwe mysli.
Moderator wyjasni, ze wyrzucenie ich do $Smieci oznacza, ze nie beda juz w nie wierzyc.
Jesli przyjdzie im do glowy ta mysl, po prostu to odnotuja, ale nie zwrdca na nig uwagi.

Oczywiscie szkodliwe mysli to sprawa do$¢ osobista 1 jest w pelni normalne, Ze ludzie nie
chcg sie nimi dzieli¢. Ale jest tez duzy potencjat w ujawnianiu tych mysli, szczegdlnie w
przypadku 0sob, z ktérymi czgsto pracujesz i z ktorymi czujesz si¢ swobodnie. Gdy ludzie
dzielg si¢ tego typu myslami, czgsto odkrywaja, ze inni majg takie same mysli i powstaje
migdzy nimi wi¢z zaufania i zrozumienia. Jako moderator mozesz podzieli¢ si¢ swoja
paralizujacg mysla, jesli czujesz si¢ z tym dobrze, ale nie nalezy zachgca¢ innych do
dzielenia sig, jesli nie chcg. Daj im po prostu takg mozliwos¢, wedtug ich uznania.

Dyskusja na sesji plenarnej 15 minut

Popro$ uczestnikow, aby opowiedzieli, jak si¢ czuja, odkrywajac te mysli i stuchajac o
szkodliwych przemysleniach innych os6b. Czy mieli podobne mysli? Czy mozna
powiedzie¢, ze wielu z nas ma takie same negatywne mysli? Przypomnij uczestnikom, ze nie
muszg juz dtuzej trzymac¢ tych szkodliwych mysli w glowie.

Wyjasnij rowniez, ze szkodliwe mysli maja tendencje do nawracania, by znow nas drgczyc.
To normalne, poniewaz wierzymy w nie juz od tak dawna. Ale kiedy wcigz si¢ znow
pojawiajg, mozemy je dalej odrzuca¢, wspierajgc si¢ pomocnymi myslami, ktore s3 mocno
zakorzenione w rzeczywistosci. Na przykiad w sesji 1 rozmawialiSmy o technice budowania
przez wzmacnianie, ktorej mozna uzy¢ do przypomnienia sobie konkretnego osiggnigcia,
ktore sprawito, ze czulis’my si¢ dumni i ktére pomaga nam budowac¢ pewnos¢ siebie.
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Wktad trenera: Wizualizacja 20 minut

Moderator wyjasnia uczestnikom, ze czgsto czujemy si¢ niepewnie w danych sytuacjach,
poniewaz nie wiemy, jak si¢ sprawy potocza. Wydaje si¢, ze pakujemy si¢ w catkowicie
nieznang sytuacj¢. Wizualizacja to technika, ktéora moze poméc nam poczu¢ si¢ bardziej
komfortowo i pewniej w takich sytuacjach. Doswiadczenie wizualizacji jest w
rzeczywistosci forma wyobrazonej proby teatralnej, dzieki ktorej mozemy doszlifowac nasze
przestania i strategie, a my sami czujemy si¢ bardziej gotowi do stawienia czota sytuacji w
prawdziwym zyciu. To dobry sposéb na rozwoj naszych umiejetnosci, zmniejszenie
niepokoju i zwigkszenie pewnosci siebie.

Podstawowg ideg wizualizacji jest poswiecenie troche czasu przed samym wydarzeniem na
WyobraZenie sobie tego, jak si¢ sprawy potocza. Na przyklad jesli stresujesz si¢ udziatem w
waznyrn spotkaniu, mozesz wykona¢ nastgpujace czynnosci:
Zastanow su;, jak moze wyglqdac sala i ile 0s6b moze w niej przebywac
* Zastanéw si¢, co powiesz, jaka moze by¢ reakcja innych i jak mozesz im
odpowiedziec.
* Pomys$l o kluczowych przestaniach, ktore chcesz przekaza¢ (mozesz je réwniez
zapisac i zabra¢ ze soba).

Oczywiscie nie mozemy przewidzie¢ przyszlosci ani dokladnie tego, co si¢ wydarzy, ale
¢wiczenie wizualizacji moze pomodc nam zmniejszy¢ niepokdj z powodu nieznanych
sytuacji. Pomaga nam réwniez z wyprzedzeniem ustali¢, na jakie problemy mozemy si¢
przygotowac, aby czu¢ si¢ pewniej. Ponadto wszystko, co nowe, moze by¢ trudne. Jednakze
,»wychodzenie poza naszg strefe komfortu” jest praktyka, do ktérej zachecamy w ramach
budowania pewnos$ci siebie. Pod koniec sesji mozna réwniez poprosi¢ uczestnikow o
okreslenie lub wyszukanie sytuacji, w ktorych moga poprébowac.

Cwiczenie indywidualne 5 minut

Moderator prosi uczestnikdw, zeby zastanowili si¢ nad jaka sprawa, ktorg musza zatatwic dla
swojej organizacji, a co do ktorej czuja si¢ niepewnie. Moze to by¢ spotkanie z kim$ z
samorzadu lokalnego lub zgromadzenie generalne organizacji, negocjacje z lub co$ innego.
Uczestmcy muszg poswigci¢ pie¢ minut na wyobrazenie sobie sytuacji, ludzi, problemu i
najwazniejszych przestan, ktore chcieliby przekazac.

Dyskusja na sesji plenarnej 5 minut

Moderator zaprasza uczestnikdw do powiedzenia, czy to ¢wiczenie wizualizacyjne pomogto
im poczuc¢ si¢ spokojniej i pewniej w danej sytuacji.

Prowadzacy moze roéwniez zamkng¢ sesje, wysSwietlajac film Simona Sinka o
przeksztatcaniu pewnosci siebie w odwage 1 wytrwatosé1e.

18 Film Simona Sinka: https://www.youtube.com/watch?v=IBcfu9eBwFO0 https://www.youtube.com/watch?v=zvi1lc5Pjxc
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Kwestie techniczne

,»,Kto poznaje ludzi jest wnikliwy. Kto poznaje siebie zdobywa

prawdziwg madrosé. Kto potrafi pokonaé innych jest silny.

Kto potrafi pokonac¢ siebie zdobywa prawdziwg potege. Kto jest zadowolony ze swojego stanu
posiadania jest bogaty”.

Tao Te Ching, ttumaczenie polskie Wojciecha P.P.Zielinskiego, 2009, Laozi

Pewno$¢ siebie jest czym$ subtelnym. Jest czyms, co czujemy w S$rodku. Odczuciem
wewngtrznym. Trudno je zmierzy¢, ale wiemy, kiedy je czujemy — to tak jak z mitoscig. Jest
0 nasz sposob patrzenia na siebie, i to czy podoba si¢ nam, to co widzimy, czy tez nie. Ten
wewnetrzny wglqd w siebie Iub samo-osad jest nlezbe;dny zeby odpow1edn10 wies¢ swoje
zycie, zmienia¢ je i osigga¢ cele. Zmiana sytuacji, lub zmiana organizacji oznacza robienie
czego$, podjecie dziatania i1 poczucie prawdmwej pewnosc1 siebie, czyli w1ar¢ w to, ze
podejmujemy wlasciwe decyzje dla siebie i dla organizacji, ktorej jesteSmy czgscia.

Pierwszym krokiem jest zatem spojrzenie do wewnatrz, lepsze zrozumienie siebie i
zobaczenie obszarow, na ktorych nalezy si¢ skupic, aby sta¢ si¢ bardziej pewnym siebie.
Pewno$¢ siebie moze by¢ rowniez powigzana z umiej¢tno$ciami, jednak posiadanie
umigj¢tnosci moze pomoc nam poczué si¢ pewniej, ale nie gwarantuje pewnosci siebie.

Kluczowym obszarem, w ktérym liderzy organizacji rolniczych mogg zglasza¢ brak
pewnoSsci siebie jest budowanie konsensusu z czlonkami lub rozwiazywanie konfliktow.
Ten program szkoleniowy, w sesjach 6 i 8, daje mozliwos$¢ przeéwiczenia tych tematow i
zwigkszenia pewnosci siebie w takich sytuacjach.

Ponadto wazne jest, aby odréznic prawdziwq pewnos¢ siebie od tej pozornej. Niektorzy
ludzie moga wydawac si¢ bardzo pewni siebie, pomewaz maja stanowisko dajqce wladze;,
ale w rzeczywistosci, w $rodku, nie sg wcale tacy pewm siebie. Po prostu uzywajg swojej
wladzy do tego, by kontrolowac ludzi, a potem czerpig z tego wiar¢ w siebie. To pozorna
pewnosc¢ siebie. Prawdziwa pewno$¢ siebie to co$, czego nie mozna komus$ odebra¢, nawet
w przypadku utraty wtadzy lub statusu. Jest stabilniejsza i bardziej niezawodna.

Istnieje siedem aspektow pewnosci siebie, ktore nalezy uwaznie wzig¢ pod uwage:

1. szacunek do samego siebie (gdy czujemy si¢ dobrze sami z soba);

2. uznanie dla siebie (bycie zyczliwym dla siebie w swojej glowie i odpuszczanie surowej

wewnetrznej krytyki);

3. samoakceptacja (kiedy zaakceptujesz siebie, z tatwoScig bedziesz soba);

4. samokontrola (sam decydujesz, co ci odpowiada i si¢ sprawdza i masz pelng jasno$¢ co do
tego);
wiara w siebie (znajdujesz okazje do przeksztatcenia stabosci w mocne strony);
odpowiedzialno$¢ za siebie (jestes kowalem wlasnego losu i nie obwiniasz za niego innych);
asertywnos¢ (uczysz si¢ sztuki komunikowania si¢, aby wptywa¢ na innych i przekonywaé
ich).

oW

Zwykle te etapy nie sa opanowane lub sg stosowane tylko czeSciowo. Czasami ulegamy
negatywnym myslom, ktore mamy o sobie; ze nie jesteSmy wystarczajqco dobrzy, ze nie
wiemy wystarczajaco duzo, ze inni sg lepsi. Posw1e;camy duzo energii, zamartw1ajqc si¢ tym,
co pomyslg o nas inni, zamiast skuplac si¢ na naszych mocnych stronach. Krétko mowiac, w
naszej indywidualne;j anahzle wazne jest, aby odrozni¢ mysli pomocne od szkodliwych. W
wielu przypadkach nie czujemy si¢ pewni siebie, poniewaz wierzymy we wilasne szkodliwe
mysli.

* Pomocne mysli sa zwykle zwigzane z praktycznymi sprawami i nie pozostawiajg w
naszym umyS$le poczucia braku pewnosci siebie. Oto przyklady: ,,Musze i§¢ kupic
mleko” lub ,,Musze spotkac si¢ z czlonkami komisji finansowej, aby omowi¢ nowa
inwestycje”.
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Sa dos$¢ jasne 1 generalnie prowadzg do jakiegos produktywnego dziatania.

Sg to takze mysli, ktore pomagajg nam skupi¢ si¢ na celu wyzszym niz nasze wlasne
ja. Na przyklad, gdy mam do czynienia z zadaniem, do ktoérego nie czuj¢ si¢
wystarczajaco kompetentny(a) i chce przesta¢ martwic si¢ o to, jak nieadekwatny(a)
si¢ czuj¢, najlepszym sposobem jest skupienie si¢ na tym, ze TRZEBA to zrobi¢ i
przypomnie¢ sobie, dlaczego nalezy to zrobi¢ (cel). Ponadto nalezy zaakceptowac
fakt, zZe moim zadaniem jest to zrobi¢ (albo dlatego, ze inni ludzie mi w tym
wzgledzie zaufali, albo dlatego, ze nie ma nikogo, kto mogiby to zrobi¢). Czesto
wyniki dzialania podwazajg negatywne mysli, ktore pojawialy si¢ przed rozpoczgciem
dziatania. Dzi¢ki temu nastgpnym razem, gdy bede musial(a) wykonaé to samo
przerazajace zadanie, bedzie trochg mniej straszne, i tak dalej. Ale czasami wyniki nie
sg tak dobre. Wowczas staram si¢ po prostu przezwyciezy¢ poczatkowe uczucie
wstydu i rozczarowania, probuj¢ uczy¢ si¢ na wiasnych btedach i mam nadziejg, ze
nastepnym razem poradze sobie lepie;j.

* Szkodliwe mysli s3 bardziej zwigzane z poczuciem zagrozenia i braku pewnoSci
siebie. Sprawiaja, ze czujemy si¢ ze soba zle i nie jesteSmy pewni siebie. Kilka
przyktadow: ,Jesli przemoéwie do wszystkich, pomysla, ze jestem ghupi(a)” lub ,,Nie
jestem na tyle silny(a), aby moc co$ zmieni¢ w spolecznosci”.

Kiedy przychodza nam do gltowy szkodliwe mysli, nie musimy w nie wierzy¢. Nalezy
obserwowac pojawiajace si¢ mysli i nie poswigcac im naszej uwagi ani nie dawac im wiary.
Na przyktad na targu mozesz spojrze¢ na zgnily owoc, ale nie musisz go kupowaé, mozesz
po prostu i8¢ dalej. Mozemy zrobi¢ to samo z tymi ,,zgnitym owocem” czyli szkodliwymi
myslami, ktore sprawiajg nam ktopoty. To, ze mys$l przychodzi nam do gtowy, nie oznacza,
7ze jest ona prawda lub Zze musimy w nig wierzy¢. Techniki medytacyjne stluza do
oczyszczenia umystu z negatywnych mysli. Do przezwyciezenia lekéw stosuje sie z kolei
techniki wizualizacji.

Zrédta: sesja zaadaptowana z modutu szkoleniowego FAO Confidence building for farmers’ organizations from the
Integrated Agricultural Productivity Project Technical Assistance Component (2015); Annie Ashdown, (2013): The
confidence factor; Hachette UK, (2017): Five minutes in the morning — A focus journal. www.hachette.co.uk
www.hachette.co.uk
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PREZENTACJA POWERPOINT
Pewnos¢ siebie

Slajd 1

Cele

. o Rozumiec i o n .
Lepiej rozumieé przezwyciezyé Okreslac strategie

wiasny poziom bari ; zwiekszania
i i ariery zwigzane z SR
I pewnosci siebie pewnoscia siebie pewnosci siebie

|
\ H B

) 4
1 1 we
Cwiczenie ~=
PEWNOSC SIEBIE A UMIEJETNOSCI (5 minut) o
ICzy widzisz réznice miedzy pewnoscig

siebie a umiejetnosciami?

imom
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Slajd 3

Jakie majg cechy? Jak reagujg na nich inni
ludzie?

1 HE EEEETE
Cwiczenie s,

PRAWDZIWA A POZORNA PEWNOSC SIEBIE &‘

Pomysl o ludziach z pozorng i prawdziwag pewnoscig siebie:

1 2

Wez kawatek papieru Zroéb liste obszaréw, w
ktorych czujesz sie
pewnie

B B e e
~xCwiczenie

- TWOJE OBSZARY PEWNOSCI SIEBIE (10 minut)

Slajd 4

Take a
paper
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Slajd 5

4 ] n .
Cwiczenie =
ROZUMIENIE | PRZEZWYCIEZANIE BARIER ey

ZWIAZANYCH Z PEWNOSCIA SIEBIE (5 MINUT)

Zapisz na karcie najbardziej szkodliwg my$| o sobie,
jakag miate$/miatas, a ktéra powoduje problemy w
Twojej organizacji

Slajd 6
Pomysl o czyms, co musisz Wizualizuj w swoim umysle
zrobic¢ dla swojej organizacji, ludzi, miejsce, problem i
co do czego nie masz kluczowe wiadomosci, ktére
pewnosci siebie. chcesz przekazac.

Cwiczenie o

POTEGA WIZUALIZACJI (5 minut)

1 2

Think about something Visualize in your mind the
you need to do for your people, the place, the issue
organization that you do and the key messages you

I not feel confident about wish to convey.
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SESJA 3
Zarzadzanie i przywodztwo

Struktura sesji
Cele nauczania:
Po zakoficzeniu tej sesji, uczestnicy beda umieli:

* poznajg koncepcje Zarzqdzama i przywodztwa,

* docenig znaczenie rozwijania umiejetnosci przywodczych.

Kluczowe przestanie:

Ludzie s3 sercem kazdej grupy lub organizacji. Ci, ktorzy zajmujg stanowiska decyzyjne
muszg umiec tworzy¢ srodowisko, gdzie kazdy wie, czego si¢ od niego oczekuje i gdzie
kazdy czuje si¢ zmotywowany do wykonywanla $wietnej pracy. Przywodztwo jest
podstawowa umieje¢tnoscig dla wszystkich lideréw i menedzeréw odnoszacych sukcesy.
Powinni sig¢ stale go uczy¢ i je rozwijac.

Sugerowany czas trwania sesji:
1 godz., 30 minut

Potrzebne materiaty:
* Projektor, ekran, laptop, markery, flipcharty i tasma
* Materiaty do rozdania: kolorowe karty do rozdania (po dwie na uczestnika)

Zasoby:
* Prezentacja PowerPoint: ,,Zarzadzanie i przywodztwo”
* Do rozdania uczestnikom na koniec sesji: ,,Quiz: Przywodztwo"

Uwagi i wskazowki:
Sesja zarysowuje ramy do dyskusji i refleksji nad koncepcjami i praktykami zwigzanymi z
zarzadzaniem i przywodztwem.

Jesli chodzi o pierwszy obraz przedstawwgqcy ,,Zarzqdzanle i przywodztwo”, wazne jest, aby
wyjasni¢ w trakcie lub pod koniec ¢wiczenia, ze obraz ten ma jedynie zache;cw do refleksji
nad tymi umiejetnosciami lub cechami, ale nie sugeruje, ze te funkcje powinny by¢
rozdzielone.

Dodatkowe zasoby dla tego tematu:
HBR, 2011, On leadership; Cristina Osborn, 2015, “Leadership”
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Notatki trenera
Pare stéw od trenera 20 minut

Moderator wprowadza sesje, laczac ja z sesja 1 i omawia ide¢ grup/organizacji jako
ztozonych systemow, ktorych podstawowym filarem sa ludzie. Prowadzacy przechodzi do
rozmowy na temat koncepcji przywodztwa i zarzadzania. W organizacjach rolnikéw wybor i
mianowanie lideréw i menedzeréw, kierowanie oraz monitorowanie sg waznymi obszarami,
w ktorych wymaga si¢ ciaglego uczenia si¢ i rozwoju.

Prowadzacy pokazuje pierwszy slajd prezentacji PowerPoint ,,Zarzadzanie i przywodztwo”,
na podstawie ktorego zachgca uczestnikow do przemyslenia listy cech tych dwoch rol.
Wrynikiem tej dyskusji powinny by¢ dwie listy, kazda zapisana na flipcharcie ze stowami
opisujacymi przywodztwo na jednej, a stowami opisujacymi zarzadzanie na drugiej. Trener
moze sam notowacé lub poprosié dwodch uczestnikow o zapisywanie stow z dyskusji.
Prowadzqcy musi wyjasni¢, ze obraz jest jedynie instrumentem do rozpoczecia refleksji nad
waznymi atrybutami zarzadzania i przywédztwa. Te dwie funkcje moga by¢ wykonywane
przez t¢ samg osobe lub przypisane do réznych osob.

Podsumowanie na sesji plenarnej 10 minut

Moderator wymienia cztery gtéwne elementy zarzadzania (planowanie, organizowanie,
koordynowanie, kontrolowanie) ale moze réwniez oméwi¢ okreslone funkcje (zarzadzanie
finansami, zarzadzanie ryzykiem, zarzadzanie marketingiem, zarzadzanie zasobami
ludzkimi). Prosi uczestnikow, aby przylozyli te elementy lub funkcje do swojej grupy lub
organizacji i omowili wszelkie problemy, ktorych mogli doswiadczy¢.

Pare stow od trenera 60 minut

Prowadzacy skupia si¢ teraz na przywodztwie i wyjasnia, ze istnieje kilka mitoéw na temat
tego, czym jest przywodztwo. Niektore odpowiadajg rzeczywistosci, a inne sg falszywe.
Nastepnie prowadzacy rozdaje dwie kolorowe karty na osobe (jedna zielong i jedng
czerwong) i przeprowadza quiz / gr¢. Prowadzacy czyta seri¢ zdan i prosi uczestnikdw o
glosowanie przy kazdym zdaniu za pomocg kolorowych kart. Zielona kartka oznacza, ze
zgadzaja si¢ ze zdaniem, czerwona kartka oznacza, ze si¢ nie zgadzaja. Uczestnicy musza
glosowac jednoczes$nie. Po kazdym glosowaniu nastepuje krotka dyskusja, podczas ktore;
uczestnicy musza wyjasni¢, dlaczego tak glosowali. Nastepnie prowadzacy ujawni
odpowiedz zaczerpnigta z literatury zarzadzania i zawarta w prezentacji PowerPoint
»Zarzadzanie i przywodztwo” i popr051 uczestnika o Jej przeczytame Mozna rozdac ulotke;
»Przywodztwo” na koniec sesji. Pod koniec ¢wiczenia prowadzacy moze wzmocnié
przestanie z tej czes¢, podkreslajac, ze podstawowa rdznica migdzy zarzadzaniem a
przywodztwem polega na tym, ze liderzy niekoniecznie zajmuja stanowisko kierownicze;
liderem moze by¢ kazdy. Ludzie naturalnie podazaja za liderami, poniewaz maja oni silne
warto$ci, daja przyktad oraz inspirujg i motywuja ludzi, z ktérymi pracuja.

Kwestie techniczne

W organizacjach i spoldzielniach rolnikow wazne struktury lub role decyzyjne umozliwiaja
aktywny udziat czlonkéw w wyznaczaniu celdow, procedurach kontrolnych, rozwoju
dziatalnosci itp. Te role petnig ludzie. W zaleznosci od poziomu ztozono$ci lub dojrzatosci
organizacji rolnikow mozna wyrozni¢ dwie wazne role: przywodztwo i zarzadzanie.
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Menedzer to czlonek organizacji odpowiedzialny za wykonywanie czterech waznych
funkcji dla organizacji, tj. za planowanie, organizowanie, koordynowanie i1 kontrolowanie.
Odpowiada za dziatalno$¢ biezgcg i planowanie na przysztos¢ Wielu menedzerow jest takze
liderami, ale tylko wtedy, gdy odpowiednio wypelniajq jako liderzy obowiazki kierownicze,
ktore obejmujq komunikacj¢, motywacje, inspirowanie i dawanie wskazowek. Niestety
nie wszyscy menedzerowie sg liderami i czgsto osoby, ktore majg z nimi kontakt, podazaja
za nimi, poniewaz s do tego zobowiazani, a nie dlatego, ze osoby te je inspiruja.

Podstawowa roznica migdzy zarzadzaniem a przywodztwem polega na tym, ze liderzy
niekoniecznie zajmujg stanowiska kierownicze; liderem moze by¢ kazdy. Liderzy sa
nasladowani, poniewaz zazwyczaj wyznajg silne wartosci i biora odpowiedzialnos¢ za
wlasne wybory. Daja przykiad i wykazujq sui; duza pasja do swojej pracy i ludzi, z ktorymi
pracujg, oraz chetnie wspierajg w osigganiu sukcesow tych, ktorzy za nimi podazajg,
umozliwiajagc im osigganie swoich celow. Liderzy potrafia wzbudza¢ zaufanie i okazywaé
zrozumienie dla aspiracji cztonkow grupy oraz przekazywaé wiasciwe komunikaty w
ramach grupy i na zewnatrz.

Jako$¢ przywodztwa odgrywa kluczowa rol¢ w powodzeniu kazdej organizacji. Nie
ogranicza si¢ do ludzi charyzmatycznych, poniewaz przywodztwo mozna rozwija¢, szkoli¢ i
pielggnowac.

Zrédta: UPADI, 2014. LSGDT, Programme Ill — Action paysanne démocratique. Genre & Leadership; FAO, ILO, ITCILO,
2017. ApexFinCoop.
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SESJA3 Zarzadzanie i przywoédztwo

PREZENTACJA POWERPOINT
Zarzadzanie i przywédztwo

Slajd 1

Cele
Po zakonczeniu tej sesji, uczestnicy bedg umieli:
poznajg koncepcje docergig Mﬁjr;?]ﬁzgenie .
Z?zrz\?vgfjirtuvaal umiejetnosci .
przy ’ przywddczych. I

Slajd 2

TAKI JEST
MENEDZER

b

Zarzadzanie i
przywodztwo

.
Stworzmy liste stow .
opisujgcych te 2 koncepcje
‘ TAKI JEST LIDERg
B v
“
AN q

Zaadaptowane z FAO-ILO-ITCILO APEX FIN COOP TRAINING (2018)
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Slajd 3

Zarzadzanie i
przywodztwo

Zarzadzanie: odpowiada za
dziatalnos¢ biezgcg i planowanie
na przysztosc

Przywédztwo: kierowanie
osobami lub prowadzenie ich w
ramach organizagciji

Slajd 4

2

Quiz:
Przywédztwo?

Slajd 5

Pytanie 1
Aby by¢ liderem, trzeba mie¢ formalny tytut
lub stanowisko w grupie lub w organizacji.

[ )PRAWDA () FALSZ
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SESJA3 Zarzadzanie i przywoédztwo

Slajd 6

Pytanie 1: odpowiedz g‘

Aby by¢ liderem, trzeba mie¢ formalny tytut lub stanowisko w grupie
lub w organizaciji.

Wyjasnienie na podstawie literatury:

Wiele oséb kojarzy przywoédztwo z funkcja, tytutem lub oficjalnym
stanowiskiem. Jednak przywoédztwo nie pojawia sie automatycznie wraz z
przyznaniem statusu lidera lub szefa grupy. ,Przywédztwo przejawia sie w
procesie lub postawie, ktéra motywuje, angazuje, prowadzi, inspiruje lub
wplywa na grupe”. Funkcje lidera moze przyjac oficjalny szef, ale moze jg tez
petnic¢ nieformalnie kto$, kto ma duzy wplyw w grupie. Zalezy to gtéwnie od
zachowania, umiejetnosci i wartosci, ktérych doswiadczajg inni.

Zrédto: J. Kouzes & B. Posner (1991)

Slajd 7

Pytanie 2 ﬂ‘
Wszyscy przywodcy majg wspolng ceche:

charyzme. Dlatego przywodztwo to

umiejetnosé, ktorg posiada niewiele osob.

[ ) PRAWDA () FALsz

Pytanie 2: odpowiedz ﬂ‘

Wszyscy przywédcy majg wspolng ceche: charyzme. Dlatego
przywodztwo to umiejetnosc, ktdrg posiada niewiele oséb.
Wyjasnienie:

Przywodztwo nie jest niczym mistycznym, ani tajemniczym. Nie tgczy sie z
charyzma ani zadng inng cechg osobistg. Nie jest przywilejem niewielkiej liczby
0s6b. Kazdy moze w pewnym momencie przejgc przywodztwo, w zalezno$ci od
kontekstu.

Zrodto: J. Kotter
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Slajd 9

Pytanie 3

Przywdédztwo to umiejetnos¢ wrodzona. Tak
naprawde nie da sie go nauczyc¢ i by¢ potem
dobrym liderem. Albo jest sie dobrym
liderem, albo nie.

Pytanie 3: odpowiedz 9‘

Przywdédztwo to umiejetnos¢ wrodzona. Tak naprawde nie da sie go
;nauczyé i by¢ potem dobrym liderem. Albo jest sie dobrym liderem,
albo nie.

[ ) PRAWDA () FFAtsz

Wyjasnienie:

'Przywédztwo nie jest wrodzong ani naturalng umiejetnoscig. Osobowo$c jest
tylko jednym z elementéw przywédztwa i czesto nie jest najwazniejsza.
Przywodztwo zalezy od wielu okoliczno$ci, ale mozna sig go nauczyc:
,Jednostka moze rozwija¢ swoje umiejetno$ci przywoédcze, studiujgc historie
Sukcesow, a nastepnie dostosowujgc je do swojej sytuacji”. Mozliwe jest
iréwniez rozwinigcie wtasnej wiedzy i umiejetno$ci, aby stac sie lepszym
przywoédcg w grupach, dla ktérych pracujesz.

:Zrédlo: http://www.cgl.enap.ca.

Slajd 11

1 HE EEEETE
Pytanie 4 9‘

Im wiecej osoba dostarcza pomystéw w
grupie, tym bardziej jest ona liderem.

) PRAWDA (O [FALsz

r_
imm
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SESJA3 Zarzadzanie i przywoédztwo

Slajd 12

Pytanie 4: odpowiedz ﬂ‘

Im wiecej osoba dostarcza pomystéw w grupie, tym bardziej jest ona
liderem.

Wyjasnienie:

Oczywiscie trzeba umiec przekazywac¢ swoje pomysty i opinie, aby méc
wywrze¢ wptyw na grupe. Jednak przywodztwo nie jest kojarzone z byciem
L2wielkim moéweg”. ,Niektorzy ludzie méwig bardzo mafto, ale i tak przyciggajg
uwage wszystkich innych. Inni méwig duzo, ale grupa moze ich nie stuchac.

,Czyj$ wplyw na grupe jest raczej powigzany z trafno$cig pomystéw lub
motywacja, ktérq dana osoba przekazuje”.

Zrédto: Pfeiffer & Goodstein, 1991

Slajd 13

Pytanie 5

Dobrzy liderzy zwykle majg wizje.

. PRAWDA () FALsz

Pytanie 5: odpowiedz ﬂ‘

Dobrzy liderzy zwykle majg wizje.
Wyjasnienie:

Liderzy muszg miec wizje i pomyst na droge, ktérg nalezy obrac. Jednak wizja
ta niekoniecznie wynika z bycia wielkim wizjonerem przysztosci grupy (np.
Gdzie bedziemy za 10 lat?). Wizja moze by¢ owocem prostego, ale
oryginalnego pomystu, ktéry sprawia, ze grupa czyni postepy. Moze pochodzi¢
od danej osoby lub wynikac z inspiracji poddanej przez kogos innego.
Zasadniczo, aby wykazac sie przywodztwem, wystarczy z przekonaniem
zaproponowac jasny i stymulujgcy pomyst dla grupy.
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Slajd 15

Pytanie 6

Aby by¢ skutecznym i wiarygodnym liderem,
lepiej by¢ neutralnym, zdystansowanym i
wyrazac sie bez okazywania emocji.

[ ) PRAWDA () [FALsz

Slajd 16
Pytanie 6: odpowiedz g‘

Aby by¢ skutecznym i wiarygodnym liderem, lepiej by¢ neutralnym,
zdystansowanym i wyrazac sie bez okazywania emocji.

i mom

Wyjasnienie:

Wrecz przeciwnie. Kiedy przywdédcy moéwig o tym, z czego sg najbardziej
dumni, ,czesto pojawiajg sie stowa takie jak inspiracja, pasja, radosc,
intensywnos$c, wyzwanie, uwaga, czutosc, a nawet mito$¢. Dlatego liderzy
powinni by¢ energiczni i entuzjastyczni”, wyrazajgc swoje pomysty.

Zrédto: J. Kouzes & B. Posner (1991)

Slajd 17

E FE B "R =
Pytanie 7 9‘

Lider wywiera wiekszy wptyw czynami niz
stowami i przemowieniami.

_ )PRAWDA () [FAtsZ

i mm
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Slajd 18

Pytanie 7: odpowiedz ﬂ‘

Lider wywiera wiekszy wplyw czynami niz stowami i przeméwieniami.

Wyjasnienie:

,Czyny przywdédcy sg znacznie wazniejsze niz jego stowa”. Mozna wpfywac na
innych stowami, ale to ,wiarygodno$¢ czyich$ czynéw decyduje na dfuzsza
mete, czy ludzie podazg za liderem, czy nie”. Na przyktad, jesli lider podsuwa
pomyst: ,powinni$my postepowac w ten sposob, aby lepiej osiagnac cele”, ale
sam tego nie robi, wczesniej czy pdzniej straci wiarygodnosc i wptyw na grupe.

Zrédto: J. Kouzes & B. Posner (1991)

Slajd 19

Pytanie 8 9‘
W grupie moze pojawiac sie negatywne
przywoédztwo.

_ prRAWDA () [FALSZ

Slajd 20
Pytanie 8: odpowiedz ﬂ‘

W grupie moze pojawiac sie negatywne przywddztwo.
Wyjasnienie:

Rzeczywiscie, mozna moéwic o pozytywnym przywddztwie, gdy dana osoba
zwigksza produktywno$c¢ grupy, a jej wptyw pozwala grupie lepiej realizowac
swoje cele. Negatywne przywodztwo pojawia sie w przypadku, gdy czyje$
zachowanie zagraza produktywno$ci grupy. Pewne zachowania mogg wrecz
uniemoZzliwi¢ niektérym osobom wspoétprace, a nawet sprawic, ze te osoby
przestang sie wypowiadac i dzieli¢ przemysleniami w grupie.

Zrédto: P. Mongeau & J. Tremblay (1988)
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Slajd 21

Pytanie 9 g‘
W niektérych sytuacjach wskazane jest, aby

lider kontrolowat swojg grupe i zarzgdzat nig,
wydajgc jasne polecenia, aby uzyskac

zamierzone rezultaty.

. JPRAWDA () FAtsz

Pytanie 9: odpowiedz g‘

W niektorych sytuacjach wskazane jest, aby lider kontrolowat swojg
grupe i zarzadzat nig, wydajgc jasne polecenia, aby uzyskac¢
|zamierzone rezultaty.

Wyjasnienie:

|W niektérych sytuacjach lider musi mie¢ kontrole i dawac jasne wskazoéwki. Na
\przyktad, jesli kraj cierpi z powodu powtarzajgcych sie szokéw klimatycznych
wptywajgcych na zapasy zywnosci, lider musi uwrazliwic rolnikbw na tworzenie
zapasow zywnosci, uzyskiwac informacje od odpowiednich wtadz i udziela¢
wskazowek, jak przygotowac sie na takie Kryzysy.
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Slajd 23

Pytanie 10 ﬂ‘
Termin lider” moze byc¢ kojarzony zaréwno z
osoba, jak i z grupa.

. prRAWDA () FArsz

]

Pytanie 10: odpowiedz ﬂ‘

Termin ,lider” moze by¢ kojarzony zaréwno z osobg, jak i z grupg.
Wyjasnienie:

Przywodztwo moze pochodzi¢ od jednej osoby lub od grupy oséb. W niektorych
grupach jedna osoba bedzie gtéwnym liderem, w sposéb formalny lub
nieformalny. W innych grupach przywédztwo bedzie podzielone miedzy
cztonkow. W tym przypadku kazdy w znacznym stopniu przyczynia sie do
osiggniecia celéw grupy, w zaleznosci od rodzaju uczestnictwa w kierowaniu,
swoich umiejetnosci, cech osobistych lub pomystow.

Zrédio: Zaadaptowano z UPADI, 2014. LSGDT, Programme Ill — Action paysanne démocratique. Genre & Leadership.
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MATERIALY DO ROZDANIA
Quiz — Przywédztwo

1. Aby by¢ liderem, trzeba mie¢ formalny tytut lub stanowisko w grupie lub w organizaciji.

o Prawda

m Falsz

Wyijasnienie na podstawie literatury:

Wiele 0s0b kojarzy przywodztwo z funkcjg, tytutem lub oficjalnym stanowiskiem. Jednak
przywodztwo nie pojawia si¢ automatycznie wraz z przyznaniem statusu lidera lub szefa
grupy. ,,Przywodztwo przejawia si¢ w procesie lub postawie, ktora motywuje, angazuje,
prowadzi, inspiruje lub wplywa na grupe”. Funkcje lidera moze przyjac oficjalny szef, ale
moze ja tez pelni¢ nieformalnie ktos, kto ma duzy wptyw w grupie. Zalezy to gltéwnie od
zachowania, umiejetnoSci i wartos$ci, ktorych doswiadczajg inni.

Zrédto: J. Kouzes & B. Posner (1991)

2. Wszyscy przywddcy majg wspolng ceche: charyzme. Dlatego przywddztwo to
umiejetnosé, ktérg posiada niewiele osdéb.

o Prawda

m Falsz

Wyjasnienie na podstawie literatury:

Przywédztwo nie jest niczym mistycznym, ani tajemniczym. Nie tgczy si¢ z charyzmq ani
zadng inng cechg osoblsta} Nie jest przywilejem niewielkiej liczby osob. Kazdy moze w
pewnym momencie przejaé przywodztwo, w zaleznosci od kontekstu.

Zrédto: J. Kotter

3. Przywodztwo to umiejetno$é wrodzona. Tak naprawde nie da sie go nauczy¢ i by¢é potem
dobrym liderem. Albo jest sie dobrym liderem. albo nie.

o Prawda

m Falsz

Wyjas$nienie:
Przywodztwo nie jest wrodzong ani naturalng umiejgtnoscia. Osobowos¢ jest tylko jednym z
elementow przywddztwa i czesto nie jest najwazniejsza.

Przywodztwo zalezy od wielu okolicznosci, ale mozna si¢ go nauczy¢: ,Jednostka moze
rozwija¢ swoje umiej¢tnosci przywodcze, studiujac historie sukcesdéw, a nastgpnie
dostosowujac je do swojej sytuacji”’. Mozliwe jest rowniez rozwini¢cie wlasnej wiedzy i
umiejetnosci, aby stac si¢ lepszym przywddca w grupach, dla ktorych pracujesz.

Zrédto: http://www.cql.enap.ca.
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4. Im wiecej osoba dostarcza pomystéw w grupie, tym bardziej jest ona liderem.

o Prawda

m Falsz

Wyjas$nienie:

Oczywiscie trzeba umie¢ przekazywac swoje pomysty i opinie, aby moc wywrze¢ wplyw na
grupe. Jednak przywddztwo nie jest kojarzone z byciem ,,wielkim mowcg”. ,,Niektérzy
ludzie mowig bardzo malo, ale i tak przyciggaja uwage wszystkich innych. Inni méwig duzo,
ale grupa moze ich nie stuchac. ,»Czyj$ wplyw na grupe jest raczej powiazany z trafnoscw,
pomystoéw lub motywacja, ktorg dana osoba przekazuje”.

Zrédio: Pfeiffer & Goodstein, 1991

5. Dobrzy liderzy zwykle majg wizje.

m Prawda

o Falsz

Wyjas$nienie:

Liderzy musza mie¢ wizj¢ i pomyst na drogg, ktorg nalezy obraé. Jednak wizja ta
niekoniecznie wynika z bycia wielkim wizjonerem przysztosci grupy (np. gdzie bedziemy za
10 Iat?). Wizja moze by¢ owocem prostego, ale oryginalnego pomyshu, ktory sprawia, ze
grupa czyni postepy. Moze pochodzi¢ od danej osoby lub wynika¢ z inspiracji poddanej
przez kogo$ innego. Zasadniczo, aby wykaza¢ si¢ przywodztwem, wystarczy z
przekonaniem zaproponowac jasny i stymulujacy pomyst dla grupy.

6. Aby by¢ skutecznym i wiarygodnym liderem, lepiej by¢ neutralnym. zdystansowanym i
wyrazac sie bez okazywania emocii.

o Prawda

m Falsz

Wyjas$nienie:

Wrecz przeciwnie. Kiedy przywodcy mowia o tym, z czego sa najbardziej dumni, ,,cz¢sto
pojawiaja si¢ slowa takie jak inspiracja, pasja, rados$¢, intensywno$¢, wyzwanie, uwaga,
czulos¢, a nawet mitos¢. Dlatego liderzy powinni by¢ energiczni i entuzjastyczni”, wyrazajac
swoje pomysty.

Zrédto: J. Kouzes & B. Posner (1991)

7. Lider wywiera wiekszy wplyw czynami hiz stowami i przemoéwieniami.

m Prawda

o Falsz

Wyjas$nienie:

,Czyny przywddcy sa znacznie wazniejsze niz jego stowa”. Mozna wptywaé na innych
stowami, ale to ,,wiarygodnos$¢ czyich$ czynow decyduje na dtuzsza mete, czy ludzie podaza
za liderem, czy nie”. Na przyklad jesli lider podsuwa pomyst: ,,powinni§my postepowaé w
ten sposob aby lepiej osiagnac¢ cele”, ale sam tego nie robi, wezesniej czy pozniej straci
wiarygodnos$¢ i wpltyw na grupe.

Zrédto: J. Kouzes & B. Posner (1991)
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8. W grupie moze pojawiac sie negatywne przywodztwo.

m Prawda

o Falsz

Wyjas$nienie:

Rzeczywiscie, mozna mowi¢ o pozytywnym przywodztwie, gdy dana osoba zwigksza
produktywnos¢ grupy, a ]ej wpltyw pomaga grupie leplej realizowac sw0Je cele. Negatywne
przywodztwo pojawia si¢ w przypadku, gdy czyje§ zachowanie zagraza produktywnosci
grupy. Pewne zachowania moga wrgcz uniemozliwi¢ niektorym osobom wspoélprace, a
nawet sprawic, ze te osoby przestang si¢ wypowiadac i dzieli¢ przemysleniami w grupie.
Zrédio: P. Mongeau & J. Tremblay (1988)

9. W niektérych sytuacjach wskazane jest, aby lider kontrolowat swojg grupe i zarzgdzat nia.
wydajgc jasne polecenia, aby uzyskac¢ zamierzone rezultaty.

m Prawda

o Falsz

Wyjasnienie:

W niektorych sytuacjach lider musi mie¢ kontrolg i dawac jasne wskazowki. Na przyktad,
jesli dany kraj cierpi z powodu powtarzajacych si¢ szokow klimatycznych wplywajacych na
zapasy zywnoS$ci, lider musi uwrazliwi¢ rolnikow na tworzenie zapasow zywnosci,
uzyskiwac¢ informacje od odpowiednich wtadz i udziela¢ wskazdwek, jak przygotowac si¢ na

takie kryzysy.

10. Termin ,lider” moze by¢ kojarzony zaréwno z osoba, jak i z grupa.

m Prawda

o Falsz

Wyjas$nienie:

Przywodztwo moze pochodzi¢ od jednej osoby lub od grupy osob. W niektorych grupach
jedna osoba bedzie gtownym liderem, w sposob formalny lub nieformalny. W innych
grupach przywodztwo bedzie podzielone migdzy czlonkéw. W tym przypadku kazdy w
znacznym stopniu przyczynia si¢ do osiaggni¢cia celow grupy, w zaleznosci od rodzaju
uczestnictwa w kierowaniu, swoich umiejetnosci, cech osobistych lub pomystow.
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SESJA 4
Style przywodztwa

Struktura sesji
Cele nauczania:
Po zakonczeniu tej sesji, uczestnicy bedg umieli:
* zapoznajg si¢ z roznymi stylami przywodztwa i ich wptywem na ludzi;
¢ zyskaja wieksza wiedze 1 umiejetnosci, aby skutecznie przewodzi¢ ludziom.

Kluczowe przestanie:

Przywodztwo jest odmiang relacji migdzyludzkich i moze przybiera¢ rozne formy. Istnieja
roézne teorie klasyfikujace style przywodztwa Laczy je to, jak wazne jest poprawienie
samoswiadomosci. Jest to niezbedna czg¢$¢ rozwoju przywoddcy, a uswiadomienie sobie
wplywu, jaki ty, jako lider, wywierasz na innych, jest podstawowa umiejetnoscia.

Sugerowany czas trwania sesji:
1 godz., 30 minut

Potrzebne materiaty:
* Markery, flipcharty i tasma

Zasoby:
Materialy do rozdania: ,,Style przywodztwa” - do rozdania uczestnikom na koniec sesji.

Uwagi i wskazdwki:

Sesja poswigcona jest odgrywaniu rél dla pokazania roznych styldéw przywodztwa. Na
poczatek wybierz matg grupe sposrod uczestnikow i1 popro$ ja, aby odegrata jeden z
przedstawionych scenariuszy. Zabawa fabularna jest podzielona na trzy etapy, ale zaleca sie,
aby pozostata ta sama grupa, zmieniajac jedynie osobe, ktora peini funkcje
przewodniczacego. Jednak prowadzacy moze zdecydowaé o zastosowaniu réznych
scenariuszy w kazdej fazie przedstawienia i przydzieli¢ inne grupy do innych faz. Po
odegraniu scenek, omawiane sg poruszone kwestie. Wazne jest, aby da¢ wystarczajaco duzo
czasu na dyskusje.

Dodatkowe zasoby dla tego tematu:

Daniel Goleman, “What makes a leader,” w Harvard Business Review On Leadership
(2011).
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Notatki trenera

Pare stow od trenera 10 minut

Prowadzacy wprowadza ¢wiczenie z odgrywaniem scenek, ktére jest przewidziane na tg
sesje. Zabawy fabularne to przyjemne i pozyteczne ¢wiczenia, ktore pozwalaja poruszy¢ w
grupie wiele aspektow tematu. Odgrywanie rdl pomoze uczestnikom zobaczy¢, jak
zachowanie liderow wptywa na grupe, z ktdrg pracuja.

Zabawa fabularna - odgrywanie scenek 40
minut
Odgrywanie rol jest podzielone na trzy fazy:

FAZA 1:

Okoto pieciu uczestnikOw musi wzig¢ udziat w scence. Kazdy uczestnik powinien zostac¢
poproszony o odegranie zebrania znanej mu grupy. Otrzymuja zadanie: podjecie decyzji w
sprawie quqcej przedmiotem og()lnego zainteresowania ich grupy lub organizacji, np. jak
najlepiej orgamzaqa powinna zwro6ci¢ si¢ do darczynicy o fundusze lub jak grupa powinna
zorganizowa¢ zbiorke swojego produktu i transport na rynek. Lub mozna wybra¢ jeden z
nastepujacych scenariuszy:

* Scenariusz 1: Rzad zwraca si¢ do organizacji rolniczej o wyznaczenie dwoch osob do
udziatu w szkoleniu. Proces nominacji nie jest przejrzysty. Lider chce narzuci¢ swoja
wizje.

* Scenariusz 2: Organizacja stoi w obliczu wewnetrznych konfliktow, poniewaz
wszyscy czlonkowie przyczyniajg si¢ do oszczgdnosci w organizacji, a jednak decyzje
o inwestycjach podejmuje tylko dwoch cztonkow Komitetu Wykonawczego.

Jedna osoba zostanie wybrana do roli przewodniczacego lub lidera.

Przywodca w fazie 1 ma odgrywac¢ role autokratycznego przywodcy, bardzo dyktatorskiego:
prosi¢ o pomysty, ale nie stucha¢ ludzi, thumic ich sugestie, narzuca¢ swoj punkt widzenia.

Pozostali cztonkowie grupy majg przypisane okreslone role:
* A ma wyraza¢ poparcie dla wszystkiego, co sugeruje przewodniczacy
* B sugeruje kilka mozliwo$ci
* Cwspiera B
* D zawsze przerywa i sprzeciwia si¢ przewodniczgcemu

Instrukcje moga by¢ przekazywane ustnie lub zapisane na tablicy, ale z dala od reszty
uczestnikow. Krzesta powinny by¢ ustawione tak, aby kazdy mogt dobrze styszeé i widziec.
Nalezy przypomnie¢ uczestnikom, aby mowili wyraznie.

Nastepnie przewodniczacy jest proszony o rozpoczgcie, a kazdy uczestnik musi odegraé¢
przydzielona mu role.

Publiczno$¢ jest proszona o robienie notatek na temat nastgpujacych zagadnien, ktore
prowadzacy zapisal przed rozpoczeciem odgrywania scenek:

* Co lider robi w tej grupie?

* Jak reaguje grupa?

Kiedy sytuacja stala si¢ jasna dla publiczno$ci, prowadzacy przerywa scenke i zastgpuje
przewodniczgcego innym uczestnikiem.
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SESJA 4 Style przywodztwa

FAZA 2:

Czlonkowie grupy muszg odgrywaé te samg rolg, ale jeden z nich jest proszony o
rozpoczecie. Nowy przewodniczacy zmienia swoj styl. Zostat poproszony o bycie bardzo
biernym. Lider wykazuje niewielkie zainteresowanie problemem, nie daje sugestii, nie
reaguje na sugestic grupy, nie pomaga w podejmowaniu decyzji ani rozwigzywaniu
konfliktow.

Ponownie prosi si¢ publicznos¢ o robienie notatek. Moderator zatrzymuje sytuacjg, gdy staje
si¢ ona jasna. Prowadzacy zbiera wszystkie odpowiedzi na posiedzeniu plenarnym. Jesli
grupa jest duza, prowadzacy moze poprosi¢ uczestnikdw, aby omawiali scenki przez pigc¢
minut w matych grupach, a nastgpnie ztozyli sprawozdanie na posiedzeniu plenarnym.

FAZA 3:

Wreszcie, odgrywanie scenki moze zosta¢ wznowione gdy zglosi sie kto$, kto bedzie
odgrywat role demokratycznego przywodcy. Moderator prosi uczestnikdw o utworzenie
malych grup w celu oméwienia réoznych rozwigzan dotyczacych tego, co ich zdaniem jest
realistyczne w ich organizacjach rolnikéw.

Podsumowanie na sesji plenarnej 40 minut

Po odgrywaniu scenek, prowadzacy zadaje kolejne pytanie:
* Co udaje si¢ zrobi¢ dobremu liderowi / przywodcy w grupie?

Prowadzacy probuje uzyskaé konkretne odpowiedzi i zapisuje je na flipcharcie.

Prowadzacy pokrétce podsumuje trzy style przywodztwa na podstawie rozdanych
materialow pt. ,,Lider autokratyczny, stosujacy leseferyzm lub bierna postawe a przywodca
demokratyczny”. Prowadzacy pyta uczestnikow, czy jest jeden preferowany styl. Nastepnie
wyjasnia, ze nawet jesli preferowany jest styl demokratyczny, to zalezy to od kontekstu.
Moderator pyta uczestnikow, w jakim kontekScie autokratyczny styl przywodztwa moze
zapewni¢ najlepsze rezultaty, a nastgpnie, kiedy nalezy preferowaé styl bierny lub
demokratyczny. Prowadzacy wyjasnia za pomoca rozdanych materialdow konsekwencje
kazdego stylu uzywanego w odpowiednim kontekscie.
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Przywodztwo jest jednym z wymiardw relacji miedzyludzkich. Jest to system dzialania
(Kotter) i moze przybiera¢ rézne formy. Istnieja rozne teorie klasyfikujace rodzaje
przywodztwa. Najprostsza klasyfikacja jest nastepujaca i obejmuje trzy gtdéwne style:

grupie / zespotowi

Aspekty Autokratyczny Bierny lub z Demokratyczny
leseferyzmem
Ogédlna Wptyw wywierany jest w Ograniczony wptyw — duzo Wptyw wywierany jest poprzez
definicja sposob nakazujacy swobody pozostawia sie interakcje z grupg / zespotem

Podejmowanie
decyzji

Lider podejmuje decyzje sam

Lider deleguje decyzje grupie
| zespotowi

Lider woli podejmowac¢ decyzje z grupa.
Budowniczy konsensusu

Zasady
funkcjonowani
a

Lider wydaje instrukcje. Lider
woli kontrolowac proces

Brak zdefiniowanych regut.
Grupa sie samodyscyplinuje

Zasady ustalane sa wspdlnie z grupg

Podziat zadan

Lider decyduje o podziale
zadan. Lider prowadzi

Lider woli dawac¢ przestrzen
innym. Nie jest bezposrednio

Lider preferuje partycypacyjny podziat
zadan

nadzieje, ze sprawy beda sie
toczy¢ samoczynnie

dziatania zaangazowany w dziatania
Dyskusja Lider ma postuch, kiedy Lider stucha innych; lider nie | Lider zacheca do wymiany informacji z
grupowa moéwi. Nie ma sktonnosci do | lubi interweniowac i stara sie | grupa i lubi z nig rozmawia¢

stuchania innych unika¢ konfliktow
Kiedy pojawia | Leader prébuje znalezé Leader nie angazuje sie w Lider porusza problem w grupie/zespole
sie problem szybkie rozwigzanie znajdowanie rozwigzan. Ma i prébuje znalez¢ akceptowalne

rozwigzania

Opracowanie
wizji

Lider przedstawia swojg
wizje i probuje przekonaé
grupe do jej zaakceptowania

Lider podaza za kierunkiem
wyznaczonym przez grupe.
Niska motywacja osobista

Leader probuje zdefiniowa¢ wspdlng
wizje lub wspdiny cel

Kiedy ten styl

W sytuacjach awaryjnych

Gdy grupa lub zespot jest

Inne przypadki

mniej czasu w pracy. Istnieje
kilka konfliktow.

wydajnosé

jest kompetentny, samodzielny i
odpowiedni odpowiedzialny. Kiedy zespot

ma wysoki poziom

dojrzatosci
Konsekwencje | Szybkie decyzje i Wymaga niskiego poziomu Styl demokratyczny pozwala na
,jeslisa dziatania. Wysoka wydajno$¢ | zaangazowania i pracy lidera | kreatywno$¢, wspoétprace, innowacje.
uzywane we Wydajno$¢ moze by¢ niska ilosciowo,
wihasciwym ale wysoka jakosciowo. Wysokie
kontekscie zaufanie
Konsekwencje | Ludzie zachowujg sie mniej Ludzie czujg sie zagubieni, Demokratyczne podejmowanie decyzji
, jesli sa odpowiedzialnie. Sg mniej nie na miejscu, brak im moze zaja¢ zbyt duzo czasu, gdy
uzywane w zaangazowani i mniej motywaciji. Role niejasno sytuacja wymaga szybkiej reakcji. Gdy
niewlasciwym | kreatywni. Mogg sta¢ sie zdefiniowane. Brak kontroli role i cele sg dobrze zdefiniowane, a
kontekscie bierni i oporni. Spedzajg nad zespotem i niska zespot dobrze wykonuje swoje zadania,

nadgorliwy przywodca demokratyczny
moze zaplanowac zbyt wiele spotkan,

co moze zosta¢ odebrane przez grupe
lub zespot jako strata czasu i wptyngé

na indywidualng motywacje cztonkéw

zespotu.

Wazne jest, aby podkresli¢, ze jedna osoba moze stosowac kilka stylow przywodztwa w
zalezno$ci od kontekstu i/lub sytuacji. Kluczowe znaczenie ma zdolno$¢ adaptacji do doboru
wlasciwej mieszanki stylow przywodztwa.

Zrédta: UPADI, 2014. LSGDT, Programme |1l — Action paysanne démocratique. Genre & Leadership; Mariagrazia Rocchigiani, 2015,

Facilitation guide on Leadership for Farmer Leaders, opracowany dla komponentu pomocy technicznej FA

Agricultural Productivity Project (IAPP TA), dokument niepublikowany.

Bangladesh Integrated
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SESJA 5
Koncepcja wspotdzielenia
przywodztwa i sprawiedliwosci

Struktura sesji

Cele nauczania:
Po zakonczeniu tej sesji, uczestnicy bedg umieli:
* stosowac koncepcje wspotdzielonego przywodztwa;
* okresli¢ sytuacje, w ktérych kobiety i mtodziez moga odgrywac¢ wiodaca role w
organizacji rolnikow;
* zastanowi¢ si¢ nad ideg sprawiedliwosci.

Kluczowe przestanie:

Przywoddztwo nie odnosi si¢ do jednej osoby w organizacji, ale powinno by¢ obecne na
wszystkich poziomach i nalezy je wspiera¢. Prawdziwi liderzy zdaja sobie sprawe, ze
przywddztwo nie polega na ich indywidualnym sukcesie, ale na wzmacnianiu i inspirowaniu
otaczajagcych ich oso6b. Bywa tak, ze pewni czlonkowie organizacji lub grup sa
marginalizowani, na przyklad kobiety lub mtodziez. Te dwie grupy wymagaja szczegolnej
uwagi i moga pelni¢ wazne role przywodcze, gdy organizacje rolnikow sa sprawiedliwe i
nastawione na integracje.

Sugerowany czas trwania sesji:
1 godz., 30 minut

Potrzebne materiaty:
* Ekran, projektor, laptop, markery, flipcharty i tasma

Zasoby:
* Materialy do rozdania 1: Role przywodcze
* Materiaty do rozdania 2: Ro6wnos¢ i sprawiedliwosé
* Materialy do rozdania 3: Sprawiedliwos¢ w organizacjach rolniczych

Uwagi i wskazowki:

W tej sesji przewidziano rozdawanie materialow informacyjnych. Ogdlnie rzecz biorac,
lepiej jest rozdawa¢ materiaty informacyjne na dtugo przed rozpoczeciem sesji lub po jej
zakonczeniu, poniewaz w przeciwnym razie uczestnicy mogg si¢ rozproszy¢ czytajac je,
zamiast skoncentrowa¢ si¢ na tym, co dzieje si¢ podczas sesji. Jednak nie czytaj im dtugich
tekstow, ktore sa nudne i niepotrzebne. Jesli chodzi o slajd z wizualizacja na temat
sprawiedliwosci, jest to potezne narzgdzie i nalezy zachecaé uczestnikow do jego uzycia we
wlasnej organizacji w celu stymulowania konstruktywnej dyskusji na temat sprawiedliwosci.

Dodatkowe zasoby dla tego tematu:
Harvard Business Review On Leadership (2011).
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Notatki trenera
Pare stéw od trenera 10 minut

Moderator wyjasnia, ze demokratyczny styl przywddztwa zaklada rowniez dzielenie roli
przywodczej z réznymi czlonkami grupy. W kazdej grupie lub organizacji rolnikow
potrzebne sa rézne i wzajemnie uzupelniajace si¢ role, aby zapewni¢ dobre funkcjonowanie.
Przywddcy autokratyczni starajg si¢ zagarnia¢ dla siebie wszystkie te role. Przywoddcy
demokratyczni wybierajg cztonkéw swojej grupy / zespotu o uzupetniajacych si¢ profilach i
zdolnosciach, ktore sg kluczowe dla zwigkszenia ogélnej wydajnosci grupy, a takze
pomagaja w podziale zadan. Prowadzacy prosi uczestnikow o podzielenie si¢ historig
sukcesu wspotdzielonego przywodztwa, ktorych doswiadezyli.

Praca grupowa 40 minut

Moderator zaplanuje sesje burzy moézgéw na temat réoznych rol, ktére moga petnic¢ liderzy w
zaleznos$ci od wykonywanego zadania lub procesow, w ktore sg zaangazowani na co dzien.
Prowadzacy podzieli uczestnikow na grupy, w ktorych:

* zrobig burze mdézgdw na temat swoich codziennych rél liderow;

* wyjasnig w prosty sposob na czym polegaja; i

* zdefiniujg je za pomocg stow kluczowych.

Stowa kluczowe powinny odzwierciedla¢ to, jak postrzegaja siebie, gdy wykonuja swoje
role. Kazda grupa zapisuje uwagi uczestnikéw na flipcharcie. Grupy maja 30 minut na burze
mozgoéw 1 10 minut na prezentacje na sesji plenarne;.

Podsumowanie na sesji plenarnej 30 minut

Moderator moze pokierowac¢ dyskusjg na sesji plenarnej na podstawie materiatow o ,,Rolach
przywodczych”, ktére wyjasniaja rdzne role przywodcze w zaleznosci od zadan i procesow,
w ktore zaangazowani sg przywodcy. Moze réwniez wspomniec, ze koncepcja przywodztwa
wigze si¢ z ideami zmiany, transformacji, §wiadczenia ustug i1 bycia wzorem do
nasladowania. I tak, coachowanie osoby, ktora probuje nauczy¢ si¢ nowych zadan, mozna
uzna¢ za form¢ przywodztwa.

Moderator zacheca uczestnikow do zastanowienia si¢ nad mozliwosciami, by kobiety lub
mlodziez mogli odgrywa¢ wiodaca role w grupach rolnikow i zapisuje informacje na dwoch
flipchartach (jeden dla kobiet i jeden dla mlodziezy), pytajac, dlaczego akurat te role i jak
mozna je wykonywaé. Flipcharty mozna zorganizowaé za pomocg tabeli z trzema
kolumnami:

* rola

* dlaczego?

* jak?

Pare stéw od trenera 20 minut

Prowadzacy konczy sesje ilustracja idei sprawiedliwosci (Materiat do rozdania:
»Sprawiedliwo$¢é w organizacjach rolniczych”). Moderator prosi uczestnikow o
skomentowanie obrazu wys$wietlanego na ekranie. Sg na nim trzy osoby probujace ogladac¢
mecz pitki noznej rozgrywany po drugiej stronie $ciany. Zobaczenie lub nie meczu pitki
noznej symbolizuje dobre samopoczucie osoby, $ciana reprezentuje Srodowisko zewnetrzne,
a stopnie to $wiadczenia oferowane czlonkom przez organizacje.

Obraz mozna wykorzysta¢ do przedstawienia rzeczywistych doswiadczen kobiet lub
mlodziezy w organizacjach rolnicze. Podczas dyskusji prowadzacy powinien jasno
powiedzie¢, ze organizacje rolnicze moga odgrywac role¢ w zwigkszaniu rownosci i
integracji poprzez udzial kobiet i milodziezy w $wiadczeniach, ktore oferujg swoim
cztonkom oraz w strukturach decyzyjnych organizacji.
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SESJA5 Koncepcja wspoétdzielenia przywoédztwa i sprawiedliwosci

Na podstawie ilustracji, role organizacji rolniczych mozna by zilustrowaé poprzez
podniesienie stopnia, na ktorym stojg kobiety, aby mogly lepiej oglada¢ mecz (Srodkowy
rysunek). Jednak istotna czg$¢ rozwigzania musi pochodzi¢ réwniez ze S$rodowiska
zewnetrznego, na przyktad poprzez zmiane kultury, polityk itp. Na rysunku zmiany te
odpowiadajg obnizeniu $ciany (rysunek na dole). Prowadzacy moze rowniez podkresli¢, ze
koncepcje rownosci maja zastosowanie nie tylko do plci, ale takze do wieku, pochodzenia
etnicznego itp.

Kwestie techniczne

Koncepcja wspotdzielonego przywodztwa opiera si¢ na idei podzialu waznych rél w zespole
lub grupie zaleznie od istniejagcych mozliwosci. Otwarte i integracyjne przywodztwo
wspotdzielone pozwala kazdemu wykaza¢ si¢ swoimi umiejetnosciami przywodczymi na
roznych poziomach organizacji. Wszyscy czltonkowie grupy moga rozwija¢ swoje
umiejetnosci przywodcze, a tym samym przyczyniaé sie do lepszego ogélnego przywodztwa
w organizacji. Organizacja, w ktorej wybiera si¢ taki model, czerpie korzysci z mocnych
stron wszystkich cztonkéw, w przeciwienstwie do sytuacji, gdy formalny lider probuje
zagarnia¢ wszystkie funkcje.

Podziat rdl przywodczych moze by¢ elastyczny i spontaniczny. Kazdy cztonek grupy moze
w pewnym zakresie wykaza¢ si¢ umiejetnosciami przywodczymi w okreslonych
momentach. Na przyklad, jesli grupa chce wspolnie sprzedawac¢ produkt, kto§ z silnymi
umiejetno$ciami podejmowania decyzji na podstawie konsensusu bgdzie mogt zjednac
producentdow dla realizacji planu. Kto$§ inny, kto zna dobrze procesy produkcyjne, bedzie
mogt przeszkoli¢ innych producentow w celu poprawy jakosci produktu Z kolei osoba,
ktéra ma wiedzg na temat spraw finansowych i jest znana ze swojej uczciwosci, moglaby
by¢ skarbnikiem, a cztonek organizacji, ktéry jest dobrym negocjatorem, moégtby
kontaktowac si¢ z potencjalnymi nabywcami i tak dalej. Razem stworzg zgrany zespot, ktory
poprowadzi inicjatywe do sukcesu.

Istnieje kilka sposobow klasyfikowania rol zwigzanych z przywodztwem w grupie:
* Role zwigzane ze Srodowiskiem wewnetrznym i role zwiazane ze Srodowiskiem
zewnetrznym:
Przyktadem roli zwigzanej ze $rodowiskiem zewnetrznym jest rzecznik. Przyktadem
roli zwigzanej ze srodowiskiem wewnetrznym jest trener (coach).

* Role oparte na zadaniu a role oparte na procesie:
Role zwigzane z wewngetrznym przywodztwem w grupie sg czgsto podzielone na dwie
duze kategorie: role zwigzane z zadaniem i role zwigzane z procesami (sposobem
pracy grupy). Przykladem roli zwigzanej z zadaniem jest ,,dostawca informacji”.
Przyktadem roli zwigzanej z procesem jest ktos, kto ,zacheca czlonkow do
wykonywania okreslonych zadan”.

Wspotdzielone przywédztwo i odpowiedzialnos¢
Bycie liderem to co$ wigcej niz zdobycie wptywowej funkcji i wladzy. Przywodca bierze na
siebie rowniez odpowiedzialnos¢ i rozlicza si¢ z osiggnietych wynikow.

Wspotdzielone przywodztwo wzmacnia odpowiedzialno$¢ zbiorowa poprzez:
* wigkszy udzial cztonkoéw w realizacji strategii i demokratycznym zyciu organizacji;
* zapewnienie rownego podziatu korzysci 1 sukcesow, ale takze roztozony ci¢zar ryzyka
1 porazek.
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Role przywédcze

Role powiazane z zadaniem: Koordynator, dostawca informacji i opinii, archiwista,
ewaluator, osoba odpowiedzialna za logistyke, inicjator-wspotautor, przewodnik, redaktor,

motywator, wizjoner.

Role Opis
Inicjator-wspétautor Wyjasnial cele, redefiniuje problemy i pr.oponuje rozwigzania, sugeruje
program i dba o ramy czasowe dyskusiji.
Dostawca informacii i opinii * Dopytujg o fakty, pom_ygly, wartoéci,_ opinie i wnosi inne istotne sugestie, aby
posung¢ do przodu biezgce dyskusje.
* Dzieli sig faktami, pomystami, warto$ciami, opiniami i sugestiami opartymi
Inicjator na wtasnym doswiadczeniu i wiedzy lub przeprowadza niezbedne badania,
aby pomaoc grupie osiagnac cele.
Wizi * Przewiduje wyniki, podaje przyktady i rozwija pomysty, aby moc je lepiej
izjoner .
zastosowac w praktyce.
* Zapewnia osiggniecie celow.
Kierownik * Dopasowuje wykryte talenty do odpowiednich zadan/obowigzkéw.
* Wiasciwie deleguje zadania
Koordynator * Syntetyzuje dyskusje i prowadzi grupe do realizacji dziatan i zadan.
* Ocenia osiggniecia grupy pod wzgledem jakos$ciowym i ilosciowym na
Ewaluator ; PN e .
podstawie wczesniej zdefiniowanych kryteridow.
Motywator * Motywuje grupe do realizacji celéw ilosciowych i jakosciowych.
. * Wspiera dziatania grupy, ksztattujgc otoczenie (np. sale spotkan) i
Logistyk L . ’
zapewniajac niezbedne narzedzia.
Archiwista * Rejestruje dziatania i osiggniecia grupy.

Role powigzane z procesami:
obserwator, tworca kompromisow.

Integrator, zwolennik, szafarz zache¢t, harmonizator,

Role

Opis

Szafarz zachet

Gratuluje cztonkom wktadu w rozwéj grupy.

Harmonizator

Zmniejsza napigcia i rozwigzuje konflikty.

Twérca kompromisow

Wycofuje sie ze swojego stanowiska, aby zachowa¢ harmonie w grupie.

Integrator * Zacheca kazdego czionka do udziatu i wniesienia wlasnego wkfadu.

* Obserwuje sposéb pracy grupy (procesy i dynamike) i informuje o tym
Obserwator grupe.

* Udziela informacji zwrotnej na temat swoich obserwac;ji.
Zwolennik * Uczestniczy w spotkaniach, stucha dyskusji i akceptuje decyzje

podejmowane przez grupe.

Zrédta: UPADI. 2014. LSGDT, Programme Il — Action paysanne démocratique. Genre & Leadership; Mariagrazia Rocchi?iani, 2015,

Facilitation guide on Leadership for Farmer Leaders, developed for the FAQO technical assistance component of the Bang

adesh

Integrated Agricultural Productivity Project (IAPP TA).
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SESJA5 Koncepcja wspoétdzielenia przywoédztwa i sprawiedliwosci

MATERIALY DO ROZDANIA 2
Roéwnos¢ i sprawiedliwos¢

Nierownosci spoleczne i gospodarce pomiedzy kobietami i mezczyznami prowadza do
mniejszego bezpieczenstwa zywnosciowego i hamuja wzrost gospodarczy oraz postep w
sektorze rolnym.

Réwnos$é plei jest wtedy, gdy kobiety i mezczyzni maja réwne prawa, mozliwosci i
uprawnienia w zyciu obywatelskim i politycznym.

Dla FAO réwnos$¢ pici oznacza rowny udziat kobiet i mezczyzn w podejmowaniu decyzji,
rowng mozliwo$¢ korzystania z praw czlowieka, rowny dostep do zasobow i ich kontroli
oraz korzy$ci z rozwoju, a takze rdwne szanse w zatrudnieniu i we wszystkich innych
aspektach zarabianie na zycie.

Raport FAO ..State of Food and Agriculture 2010-11” pokazuje, ze gdyby kobiety-rolniczki
miaty taki sam dostgp jak rolnicy do s$rodkéw produkcji i ushug, moglyby znacznie
zwigkszy¢ w swoich gospodarstwach plony i doprowadzi¢ do wzrostu catkowite; produkcji
rolnej w krajach rozwua]qcych si¢ 0 2,5-4 procent, co z kolei mogloby zmniejszy¢ hczbq
glodujqcych na $wiecie o 12-17%. W raporcie Banku Swiatowego stwierdzono, ze
zmniejszanie nierdéwnosci pici prowad21 do spadku $miertelnosci niemowlat i dzieci,
lepszego odzywiania si¢ ludnosci, wyzszej produktywnosci ekonomicznej i szybszego
wzrostu gospodarczego. Dla spoleczno$ci miedzynarodowej dazenie do roéwnosci plci jest
roOwniez zobowigzaniem, osadzonym w mi¢dzynarodowych umowach dotyczacych praw
czlowieka oraz zakorzenionym w Agendzie Zrownowazonego Rozwoju 2030. Rownos$¢ pici
1 wzmocnienie pozycji kobiet i dziewczat na obszarach wiejskich majg zasadnicze znaczenie
dla osiagnigcia zrownowazonego rozwoju, promowania pokojowych, sprawiedliwych i
integracyjnych spoteczenstw, wzmocnienia sprzyjajacego wiaczeniu spotecznemu i trwatego
wzrostu gospodarczego oraz produktywnosci, powszechnego wyeliminowania ubdstwa we
wszystkich jego formach i wymiarach oraz zapewnienia uniwersalnego dobrobytu.

Rownos¢ plei oznacza uczciwosé i bezstronnosé w traktowaniu kobiet i mezczyzn pod
wzgledem praw, swiadczen, obowigzkow i mozliwosci.

FAO umiescita wérod swoich kluczowych celow strategicznych w zakresie rolnictwa i
rozwoju obszarow wiejskich na nastepne 10 lat dazenie do réwnosci ptci w dostepie do
zasobow, towarow, ustug i podejmowania decyzji. Sprawiedliwos¢ plciowa oznacza
tworzenie relacji spotecznych, w ktorych zadna z plci nie jest dyskryminowana, co ma na
celu poprawe relacji i 16l ptciowych oraz osiggniecie rownosci.

Istotg sprawiedliwosci nie jest identyczne traktowanie — traktowanie moze by¢ rowne lub
rozne, ale zawsze powinno by¢ rownowazne pod wzgledem praw, korzysci, obowiazkow i
mozliwosci. Sprawiedliwe relacje miedzy plciami oznaczajg poczucie sprawiedliwosci
miedzy mezczyznami i kobietami,; naleganie na absolutng rownos¢ pod wzgledem liczbowym
nie zawsze jest sprawiedliwe. Kiedy kobiety i mezczyzni w danej spotecznosci majq nierowny
status i nierowny dostep do wiedzy oraz zasobow, kobiety potrzebujq specjalnego
traktowania i akcji afirmatywnych, zanim dojdzie do sytuacji, w ktorej ich ,, punkt wyjscia”
bedzie mozna uznaé za rowny z punktem wyjscia mezczyzn. lakie dziatania bywajq nazywane
pozytywnq dyskryminacjq. Poniewaz dominacja mgzczyzn w rodzinie, polityce publicznej i
instytucjach — nie tylko na obszarach wiejskich, ale na catym $wiecie — od dawna
przestania interesy i problemy kobiet, kluczowa strategia na rzecz réwnosci plci jest
wzmocnienie pozycji kobiet. Rozwdj musi obejmowac dlugoterminowe potrzeby i aspiracje
kobiet wiejskich, ich wiadze decyzyjna oraz dostep do kluczowych zasobow, takich jak
ziemia i ich wtasna praca, oraz kontrol¢ nad nimi.

Zaczerpniete z : http://www.fao. og/gender/gender home/gender-why/en/ oraz dokumentu FAO ,FAO Policy on Gender
Equality: Attaining Food Security Goals in Agriculture and Rural Development.” http:/www.f: rg/fileadmin/templat latilit:
Interagency_Report_to_the G2
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MATERIALY DO ROZDANIA 3
Sprawiedliwos¢ w organizacjach rolniczych

Zrédta: Zaadaptowano z UPADI-FAO 2015. Guide de Formation des formateurs “Elaboration d’une vision commune pour renforcer
la performance, I'équité, la gouvernance et la gestion de I'Organisation Professionnelle.” Projet Renforcement du réle des réseaux
des organisations professionnelles agricoles de la péche dans la sécurité alimentaire au Maghreb (TCP/SNE/3403).
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SESJA 6
Zarzadzanie konfliktem

Struktura sesji
Cele nauczania:
Po zakonczeniu tej sesji, uczestnicy bedg umieli:
* zidentyfikowac rozne zrodia konfliktow;
* okresli¢ podejscia do zarzadzania konfliktami i kluczowe kroki; i
* dzieli¢ si¢ do§wiadczeniami dotyczacymi rozwigzywania konfliktow.

Kluczowe przestanie:

Wazne jest, aby zidentyfikowaé przyczyny i zrodla konfliktu, aby moc wybraé skuteczng
strategi¢ jego rozwigzania. Przy wyborze strategii zawsze kluczowe jest okazywanie
szacunku 1 zainteresowania problemami, ludzmi i procesami oraz poszukiwanie wspdlnej
przestrzeni, w ktorej obie strony moga szuka¢ potencjalnych rozwiazan i opcji. Wazne jest,
aby nie utozsamia¢ problemu z osoba, ale raczej by¢ rzeczowym i podchodzi¢ do relacji z
szacunkiem.

Sugerowany czas trwania sesji:
1 godz., 30 minut

Potrzebne materiaty:
* Projektor, ekran, laptop, markery, flipcharty i ta§ma
* Kserokopie historii do pracy w grupach

Zasoby:
* Prezentacja Powerpoint
* Historia
* Kwestie techniczne

Uwagi i wskazowki:

Ta sesja oparta jest na scenariuszu konfliktu, ktéry uczestnicy musza przeanalizowac i dla
ktorego proponuja rozwigzania. Jesli proponowana historia nie jest odpowiednia,
prowadzacy ma nastepujace mozliwosci:

1. Moderator moze napisa¢ inng historie, ktora jest bardziej odpowiednia dla sytuacji i
profilu uczestnikdw, a nastgpnie poprosi¢ uczestnikow o wykonanie takiej samej
analizy jak ta przewidziana w ¢wiczeniu.

2. Lub prowadzacy moze poprosi¢ grupy o odegranie scenki z konfliktu, ktérego
doswiadczyli w swojej grupie/organizacji (20 minut na przygotowania plus 5 minut na
prezentacje na grupe). Zaprezentowanie wynikow odbedzie si¢ na sesji plenarnej.
Prowadzacy poprosi publiczno$¢ o robienie notatek, majac na uwadze nast¢pujace
pytania: ,,Jakie sg przyczyny konfliktu? Czy akceptujesz rozwigzanie? Co jeszcze
mogto si¢ wydarzy¢? ”

3. Moderator moze poprosi¢ kazda grupe o wybranie konfliktu, ktory zostal pomys$lnie
rozwigzany w ich organizacji. Maja omowi¢ go w swojej grupie, a nastgpnie
przedstawi¢ wyniki na sesji plenarnej. Majg opisaé, co si¢ stato i jakie rozwigzania
zostaty omoéwione (30 minut na dyskusje grupowa, od 5 do 10 minut na kazda
prezentacje grupowa i pozostaty czas na dyskusj¢ plenarng).
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Prowadzacy musi zwroci¢ szczeg6lng uwage na moderacje i przekierowanie dyskusji, jesli
grupa zaglebia si¢ nadmiernie w konkretne sytuacje (np. konflikty rodzinne, nawet jesli
wiele organizacji rolniczych jest prowadzonych przez rodziny i doswiadcza tego typu
konfliktow) 1 traci z oczu cel. Byloby roéwniez wazne, aby moderator powtdrzyt
najwazniejsze przestania pod koniec sesji.

Dodatkowe zasoby dla tego tematu:

Mary Lewnson, My management guide (2018)

Bharat Thangaraj, Soft skills for conflict resolution (2019)

Film: ,Konflikty jako sposob na wzmocnienie grupy. Narzedzia do wlaczenia wymiaru
emocjonalnego / konfliktu do naszej grupy “autorstwa Mamen Cuéllar Padilla z
Uniwersytetu w Kordobie (2020), przygotowany na potrzeby eksperymentu Lab w
Motdawii. Film mozna pobra¢ ze strony https://www.bondproject.eu/project-activities/
lab-experiment-in-moldova/

Notatki trenera
Pare stéw od trenera 10 minut

Prowadzacy rozpocznie sesj¢ od zadania dwoch pytan:
* ,,Co to jest konflikt?”
,,Czy mozesz podac¢ przyktad konfliktu, z ktérym spotkates(as) sic w swojej grupie lub
organizacji?”’

Pytania stuza do rozkrecenia grupy, maja zaangazowac uczestnikow w temat, ktory zwykle
Jest ,drazliwy”, a sesja moze wymaga¢ wigcej czasu niz dla niej przydzielono Jesli
uczestnicy wymieniajg przyklady, prowadzacy moze rowniez zapyta¢, czy i jak wowczas
rozwiazali konflikt. Nastepnie prowadzqcy zaproponuje ¢wiczenie, ktore uporzadkuje
dyskusje na temat konfliktow i mozliwych sposobow zarzadzania konfliktem. Ponizej
znajduje si¢ opis jednego z zaproponowanych ¢wiczen; jednak w sekcji ,,Uwagi i
wskazowki” dostepne sg rOwniez inne opcje.

Praca grupowa 40 minut

Prowadzacy podzieli uczestnikow na cztery grupy, a kazda grupa otrzyma kartke z opisem
nastepujace;j historii:

»W stowarzyszeniu 15 czlonkin pracuje razem nad matym projektem, ktdry ma przyniesc
organizacji dochod. Zaczely od sektora ogrodniczego i do tej pory radzily sobie catkiem
dobrze. Ale ostatnio pie¢ cztonkin grupy kupily trzy maszyny do szycia, dzigki ktorym
chciaty otworzy¢ szwalnie, majacg funkcjonowaé obok dziatalnosci ogrodnicze;.

Podczas dyskusji na spotkaniu po tym wydarzeniu wiascicielki maszyn do szycia zazadaty
wickszej czgsci wspolnego zysku, poniewaz maszyny byly ich wiasnoscig. Chciaty od
pozostatych cztonkoéw niewielkiej optaty za uzytkowanie maszyn. Pozostate cztonkinie sig
nie zgodzily: ,Jesli wilasdcicielki maszyn do szycia chcg szy¢ wyltacznie na swoich
warunkach, powinny opusci¢ grupg!”

Wiascicielki maszyn sg zdziwione, i poki co gotowe walczy¢ o swoje ,,prawa”. Pozostate
cztonkinie grupy tez sa zaskoczone. Komunikacja migdzy obiema frakcjami niemalze
utkneta w martwym punkcie. Kazda grupa chece wygra¢ ,,walke”.

Niektorzy cztonkowie nie czuja si¢ tak bardzo zaangazowani. Widza, ze co$ jest nie tak i
chcg to zmienic.

Co mogg zrobi¢?"
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SESJA 6 Zarzadzanie konfliktami

W kazdej gmple uczestnlcy muszg najpierw indywidualnie przeczyta¢ histori¢ (5 minut), a
nastepnie omowic nastqpuj ace kwestie:

* Co wydarzylo si¢ w tej grupie?

* Jak mozna rozwigza¢ konflikt?

* Co bys polecit(a) tym cztonkom, ktorzy chcg zmieni¢ sytuacje?

Po zapisaniu swoich pomystow, kazda z grup przedstawia je na sesji plenarne;.

Dyskusja plenarna i podsumowanie trenera 40 minut

Z kazdej grupy zostanie wyznaczona osoba, ktora przedstawi wyniki dyskusji grupowej na
sesji plenarnej. Kazda grupa bedzie miata 5 minut na omowienie dyskusji. Nastgpnie
prowadzacy wykorzysta prezentacje PowerPoint do wprowadzenia roéznych strategii
rozwigzywania konfliktow i poréwna je z rozwigzaniami podanymi przez grupy. Kazda
strategie¢ mozna zilustrowa¢ przyktadami z przypadkow, ktére zostaly przedstawione lub z
doswiadczen uczestnikow. Moderator moze rowniez odda¢ glos uczestnikom i poprosic¢ ich o
podzielenie si¢ w swojej grupie do§wiadczeniami sytuacji podobnych do tej z historii, jesli
takowe przezyli.

Kwestie techniczne
Konflikty istnieja w kazdej grupie lub organizacji, w tym w organizacjach rolnikow i
spotdzielniach.

Wiasciwe zrozumienie typologii réznych konfliktow pozwoli liderom i menedzerom
przyjrze¢ si¢ faktycznym przyczynom konfliktow grupowych i znalezé rozwigzania
pomocne w rozwigzywaniu problemow interpersonalnych. Chociaz konflikty sa
nieuniknione, decydenci powinni dazy¢ do zmniejszenia prawdopodobienstwa wystgpienia
konfliktu. Musza tagodzi¢ negatywne oddziatlywanie konfliktéw w grupie i staraé si¢
zwigkszy¢ pozytywne oddziatywanie tych konfliktow.

Czym jest konflikt?

Konflikt w grupie to problem wystepujacy mlqdzy cztonkami grupy i Wp%ywajqcy na Wymkl
jej pracy. Konflikty grupowe powstajg, gdy rownowaga migdzy percepcja, celami i / lub
wartosciami grupy nie jest zachowana, przez co ludzie nie mogg skutecznie wspotpracowac i
nie mozna osiggna¢ wspdlnych celow.

Zrédta konfliktow

Istme]q rozne rodzaje zrodel konfliktow:
Rozne warto$ci. Kazda osoba ma wtasne wartosci, ktore mogg rézni¢ si¢ od wartosci
grupy i na tym tle moze doj$¢ do konfliktu.

* Cele a oczekiwania. Czesto niewlasciwie wyznaczone cele nie maja zwiazku z
rzeczywistymi oczekiwaniami, co moze prowadzi¢ do konfliktu grupowego.

* Role i obowigzki. Jesli wlasciwym ludziom nie zostang przypisane wlasciwe
obowiazki i role, w grupie prawdopodobnie powstanie konflikt.

* Brak zasobow. Kazda grupa musi pracowaé przy ograniczonych zasobach — taka
sytuacja zwigksza ryzyko wystapienia konfliktu grupowego. Zazwyczaj ludzie
poswiecaja czas na dziatalno$¢ w organizacji rolniczej na zasadzie dobrowolnosci i
bez wynagrodzenia. Moze to by¢ kolejne Zrodio konfliktu.

* Slaba komunikacja lub brak komunikacji migdzy ré6znymi cztonkami grupy. Czesto
prowadzi to do braku porozumienia.
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* Wrazenie nieréwnosci, szczegolnie w podziale korzy$ci pomig¢dzy czlonkami grupy z
uwzglednieniem pracy lub zasobow, ktore wniesli.

* Rozne osobowosci i style pracy: Sposob podejscia do ludzi i problemow moze sig¢
rozni¢ w zalezno$ci od osobowosci i stylu pracy danej osoby. W $rodowisku
wielokulturowym kultura jest waznym czynnikiem, ktérego nie nalezy lekcewazy¢.
Co wigcej, niektorzy ludzie miewaja problematyczne lub niekompatybilne
osobowosci, ktore zwykle prowadza do konfliktow, niezaleznie od sytuacji Na
przyktad moga mie¢ stabg samokontrole, manipulowaé innymi, by¢ agresywni,
niepewni siebie, podejrzliwi wobec wszystkich, spragnieni uwagi lub odreagowywac
nierozwigzane problemy osobiste lub interpersonalne.

Te rodzaje konfliktow wymagaja od przywddcow wykorzystania swoich umiejetnosci
rozwigzywania konfliktéw w celu ustalenia pierwotnych przyczyn konfliktu grupowego.
Umiejetnos¢ zidentyfikowania konkretnej przyczyny konfliktu, z ktorym ma do czymema
lider, pozwoli mu lepiej poradzi¢ sobie z tymi wyzwaniami i pomoze grupie 0siggnac
konsensus.

Podejscia do zarzagdzania konfliktami
Istnieje sze$¢ podstawowych postaw, ktore ludzie mogg przyja¢ podczas radzenia sobie z
konfliktami.

1. UNIKANIE KONFLIKTU

Polega na zaprzeczaniu konfliktom; nie sa rozwigzywane przez zadng ze stron; lub sa
ukrywane albo thumione. Grupy, ktore unikaja konfliktow, nie sg w stanie nawigza¢ na tyle
glebokich relacji, aby zapewni¢ trwale wzajemne zaufanie. Brakuje im zaufania, przez co
niektorzy czlonkowie lub cate grupy moga albo przesta¢ uczestniczy¢ w dzialaniach
organizacji, albo ja opusci¢. Moze to by¢ ryzykowne podejscie. Nierozwigzane konflikty
moga przesadzi¢ o ,,by¢ lub nie by¢” grupy.

2. USUWANIE STRONY/STRON KONFLIKTU

Czlonkowie, ktorzy sprzeciwiaja si¢ celom grupy lub je zakltocaja, sa eliminowani z grupy
poprzez wydalenie, droga sankcji lub po prostu poprzez ignorowanie ich zyczen. Tacy
cztonkowie moga nastepnie tworzy¢ nowe grupy, ktore beda konkurowac z pierwotng. W
tym przypadku pierwotny konflikt nie jest rozwigzany.

3. POROZUMIENIE

Wigkszo$¢ rzadzi i decyduje, ale mniejszo$¢ zgadza si¢ z propozycjg. Bedzie to miato
miejsce w sytuacjach, gdy przegrani nie graja o wysoka stawke. Tutaj konflikt zostaje
rozwigzany poprzez akceptacje mniejszosci.

4. S0OJUSZ

Poszczegblne strony nie rezygnuja ze swoich opinii, ale uzgadniaja wspdlny cel
(krotkofalowy), ktory wszyscy uwazaja za korzystny. Konflikt wcigz trwa i moze si¢
ponownie pojawi¢ po osiggni¢ciu celu krétkoterminowego.

5. KOMPROMIS

Gdy strony konfliktu maja podobnie duze wptywy i1 wsparcie, moga szuka¢ kompromisu.
Kazda z nich oddaje tyle, ile potrzeba, aby w ostatecznym rozrachunku znalez¢ lepsze
rozww}zame W ten sposob czesto rozwigzuje si¢ konflikty. Nalezy Jednak przyjqc ze zadna
ze stron nie jest w pelni zadowolona z ostatecznego rozwigzania, poniewaz kompromis
oznacza z definicji mniej niz kazda ze stron chciataby uzyskac.

6. LACZENIE ROZNYCH STANOWISK W NOWE PODEJSCIE W POSTACI
KONSENSUSU

Strony ro6znig si¢ metodami, ale majg wspolny cel. Omawia si¢ r6zne opinie, porownuje je i
mierzy wzgledem wspdlnego celu. Cala grupa jest zaangazowana w proces rozwigzywania
konfliktow, a kazdy cztonek upewnia sig, ze jego zyczenia zostaty uwzglednione.
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Nowo znalezione rozwigzanie moze by¢ jeszcze lepsze niz rozwigzania przewidywane na
poczatku w ramach r6znych stanowisk. Ta metoda rozwigzywania konfliktow opiera si¢ na
konsultacjach.

Umiejetnosci rozwigzywania konfliktéw

UMIEJETNOSCI 1 - WSZYSCY WYGRYWAJA

W radzeniu sobie z konfliktem stosujesz podejscie korzystne dla wszystkich, biorac pod
uwage potrzeby i pragnienia drugiej strony, ale takze wtasne. Aby osiagnaé¢ korzystny wynik
w sytuacji konfliktowej, musisz chcie¢ wspotpracowac z innymi zaangazowanymi stronami i
uzyska¢ wyniki korzystne dla wszystkich.

UMIEJETNOSC 2 — KREATYWNE REAKCJE
Kreatywne podejsciu do konfliktu pozwoli ci dostrzec mozliwo$ci zmiany dotychczasowych
sposobOw postepowania w przysztosci. Musisz rozwazy¢ konflikt, przyjmujac odpowiednie
nastawienie, ktore pozwoli ci zrozumie¢ problem i zobaczy¢ rozwiazania. Mozesz
wprowad21c sie w 0dpow1edn1 stan umystu poprzez:
relaks fizyczny i psychiczny;
* wyrazanie si¢ W pozytywny sposob;
* postanowienie, Ze na pewno masz zamiar rozwigza¢ problem;
* zrozumienie, ze pomyslne rozwigzanie konfliktu doprowadzi do realizacji nowego
scenariusza, ktory bedzie bardziej pozytywny i produktywny dla wszystkich.

UMIEJETNOSC 3 — EMPATIA

W sytuacji konfliktowej nie zawsze masz racj¢! Empatia oznacza stuchanie i probe
zrozumienia punktu widzenia drugiej osoby. Czasami okre$la si¢ to jako ,,postawienie si¢ na
czyims$ miejscu”. Na twojg zdolno$¢ spojrzenia na sytuacje z perspektywy innej osoby moga
mie¢ wptyw takie czynniki, jak stereotyp lub uprzedzenia.

UMIEJETNOSC 4 — ZARZADZANIE EMOCJAMI

To wlasnie posiadanie emocji czyni nas ludzmi. Czesto konflikt generuje w nas emocje,
ktorych mozemy nie by¢ w stanie zidentyfikowac. Aby zarzadza¢ naszymi emocjami
podczas konfliktu, najpierw musimy umie¢ je zidentyfikowaé, przyzna¢ si¢ do nich i
zrozumie¢, dlaczego je mamy. Naucz si¢ mentalnie ,,cofa¢ si¢ o krok™ i mysle¢ o emocjach,
ktore odczuwasz oraz o ich zrddle.

Umiejetnos¢ rozpoznania poziomu emocji oraz che¢ lub pragnienie rozwigzania problemu to
wazne czynniki sukcesu. Jesli dwoje ludzi jest tak samo emocjonalnie przywiazanych do
swoich punktow widzenia, to nie beda w stanie otworzy¢ swoich umystéw na tyle, aby
nawet rozpocza¢ jakakolwiek rozmowe.

Kluczowe wskazéwki, jak skutecznie rozwigzaé konflikt:

®* Przebaczaj innym i wiedz, ze odpuszczenie trudnej sytuacji nie jest rOwnoznaczne z
byciem stabym lub pozbawionym cztowieczenstwa.

®* Sprobuj zostawi¢ problem za sobg i1 idz naprzod. Nie pozwol, aby konflikt
definiowat ciebie i twoje dziatania.

® Zrozum i zaakceptuj, ze kazdy ma inne podejScie, przekonania i poglady.

®* Wez pod uwagg, ze realizacja nowych pomystéw nie oznacza automatycznie, ze
stare trafiajg do kosza!

UMIEJETNOSC 5 — ODPOWIEDNIA ASERTYWNOSC
Bycie asertywnym oznacza, ze wyrazasz swoja opini¢ w sposob pewny i bezposredni.

7
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Nie nalezy tego myli¢ z agresywnosciag. Ta umiejetnos¢ pomaga ci wyrazi¢ swoj punkt
widzenia w jasny i1 zrozumiaty sposob.

UMIEJETNOSC 6 — UMIEJETNOSCI NEGOCJACYJNE
Posiadanie umiejgtnosci negocjacyjnych oznacza bycie w stanie zmusi¢ ludzi do wspoélnej
pracy nad rozwigzaniem.

UMIEJETNOSC 7 — BEZSTRONNY MEDIATOR

Konflikt moze by¢ bardzo emocjonalny, a ludzie moga mowi¢ rzeczy, ktorych tak naprawde
nie majg na mysli, lub robi¢ rzeczy, ktorych potem begda zatowaé, poniewaz daja si¢ poniesc¢
niekontrolowanym emocjom. Oznacza to, ze umieja z empatia wystucha¢ obu stron i
przekaza¢ kazdej ze stron swoje zrozumienie ich rzeczywistosci, zachowujgc obiektywizm i
pozostajac sprawiedliwym. Chodzi o to, by pomodc rozwigza¢ konflikt w sposéb, ktory
uwzgledni potrzeby i aspiracje wszystkich stron zaangazowanych.

Mediator to osoba, ktora pochodzi z innego miejsca i nie ma emocjonalnego zwiazku z ta
sprawa.

Potrafi by¢ obiektywny(a) i uczciwy(a) oraz pomodc rozwigzaé konflikt w logiczny i
neutralny sposob. Nie bedzie utozsamiac si¢ z konfliktem, ale raczej bedzie starac¢ si¢ pomodc
stronom trzymac si¢ samych faktow.

UMIEJETNOSC 8 — ROZSZERZANIE PERSPEKTYW

Twoj poglad to tylko jedna perspektywa na sytuacje. Chociaz mozesz nie zgadzaé si¢ z
punktem widzenia innej osoby, wazne jest, aby zrozumie¢, Ze ma ona wiasne opinie i ma
prawo do takiego punktu widzenia. Wazne jest, aby da¢ drugiej osobie w konflikcie prawo
do jej wlasnego punktu widzenia i uznaé¢ to stanowisko. Nie tracisz szacunku ani ,,pozycji
przetargowej”, uznajac punkt widzenia kogos innego na dany temat.

Kluczowe kroki prowadzace do rozwigzania konfliktu

1. MAPOWANIE KONFLIKTU

Pomocne moze by¢ okreslenie miejsca, w ktorym rozpoczat si¢ konflikt (tj. cofnigcie si¢ do
poczatku i ponowne przeanalizowanie problemu). Kazda osoba zaangazowana w konflikt ma
wlasne potrzeby, wartosci i cele. Opisanie ich moze pomdc tobie i innym zaangazowanym
osobom jasno okresli¢, na czym polega problem i co moze pomdc w znalezieniu
rozwigzania. Wazne jest rowniez, aby sprawdzi¢ z wszystkimi zaangazowanymi stronami, ze
dobrze rozumiesz problem.

2. OPRACUJ ROZNE OPCJE

Wymysl jak najwigcej réznych rozwigzan. Jesli to mozliwe, opracowuj te rozwigzania ze
wszystkimi stronami konfliktu. W ten sposdb bardziej prawdopodobne jest, ze znajdziesz
opcje, ktore beda odpowiadac potrzebom kazdego.

Mozesz:
* zrobi¢ burze mozgoéw (jakie sg obawy, jakie sa potrzeby, jakie sg srodki, jakie sa
opcje);
* podzieli¢ problem na mniejsze elementy;
* poszuka¢ wiecej informacji, aby uzyskac lepszy obraz.
Zrédia: na podstawie Mary Lewnson, My management guide (2018); Bharat Thangaraj, Soft skills for conflict resolution (2019); FAO,

r
ﬁ\/lgricqltura Cooperative J/evelopment (1998); modutu szkoleniowego FAO nr 4 ,Analiza i rozwdj organizacji” ; Tool Neeés and Fears
apping.
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PREZENTACJA POWERPOINT
Zarzadzanie konfliktem

Slajd 1

—--——,

Cele
Po zakonhczeniu tej sesji, uczestnicy bedg umieli:

s o dzieli¢ sie
zastanawia¢ sie nad olérgszlgfngggqsigla doswiadczeniami
~ réznymi zrédtami koaniI?tami i dotyczacymi

konfliktow; . rozwigzywania
kluczowe kroki; oraz konfliktow.

Konflikt:
co to jest?
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Slajd 3
Kazdy czyta historie Dyskusja w grupie i szukanie odpowiedzi na nastgpujace
indywidualnie (5 minut) pytania (40 minut):

Co wydarzylo sie w tej grupie?

Jak mozna rozwigzac¢ konflikt?

Co bys polecit(a) tym cztonkom, ktérzy chcg zmieni¢
sytuacje?

Cwiczenie oo

Uczestnicy dzielg S|e, na 4 grupy i wybleraja osobe,
ktéra podsumuje éwiczenie na sesji plenarne;.

2

Indivicually read the stary Discuss within the group and respond to the following
quesations (40 minutes)

What has happenad In this group?
How can the conflict be solved?

minutes)

What would you recammend 1o thase members who want
to change the situation?

— HEEEEE N B O
Zrodia konfliktow

) Rézne wartosci.
. o . - -
Niewtasciwie wyznaczone cele nie P -— <
(odzwierciedlajace oczekiwan. -

) IStaba komunikacja.

|Brak wzajemnego zrozumienia.

ABY ROZWIAZAC KONFLIKT,
NALEZY NAJPIERW
OKRESLIC JEGO

Brak zasobow. PRZYCZYNY!!!

(Osoby, ktére nie maja przypisanych
? lodpowiednich obowiazkéw i rél.
1

r_.-—
N~ ~
BN EHE 'EE

Slajd 5

Podejscia do zarzadzania
konfliktami

1. Unikanie konfliktu
‘Konflikty sg odrzucane; kryte lub ttumione

2. Usuwanie strony/stron konfliktu
Wydalenie cztonkdw, ktérzy sprzeciwiajg sie lub
‘zakk')cajq realizacje celow grupy.
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Slajd 6

Podejscia do zarzadzania
konfliktami

3. Zgoda na to, ze decyduje wiekszos¢.
Mniejszo$¢ zgadza sie na propozycje wiekszosci.

4. Tworzenie sojuszy
Strony zgadzajg sie dla szybkiej wygrane;j.

Slajd 7

Podejscia do zarzadzania
konfliktami

5. Kompromis
Kazda ze stron troche ustepuje drugiej.

6. Laczenie réznych podejs¢ w nowe wspolne.
Uznawanie réznych zyczenh dotyczgcych nowego
wspolnego rozwigzania.

Slajd 8

Kluczowe kroki w celu rozwigzania
konfliktu.

'.’ Mapowanie przyczyny konfliktu: @ |Opracowanie réznych opcji:
4 {
Dla kazdej osoby zaangazowanej (Opracowuj rozwigzania ze wszystkimi
w konflikt nalezy dokona¢ analizy stronami konfliktu. Mozesz:

potrzeb, wartosci i celéw.
— zrobi¢ burze mézgdw (jakie sg obawy,
jakie sa potrzeby, jakie sg $rodki, jakie
sg opcje);

—> podzieli¢ problem na mniejsze
elementy;

—> poszukac¢ wigcej informacji, aby
uzyskac lepszy obraz.
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Slajd 9
Umiejetnosci rozwigzywania konfliktéw

*  Wszyscy wygrywaja lub wspétpraca
* Kreatywne reakcje

* Odpowiednia asertywnos¢

* Empatia

* Zarzgdzanie emocjami

* Poszerzanie perspektyw

* Umiejetnosci negocjacyjne

. Bezstronna mediacja
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SESJA 7
Zasady i wartosci spotdzielni

Struktura sesji
Cele nauczania:
Po zakonczeniu tej sesji, uczestnicy bedg umieli:
* okresli¢ zasady spoldzielni;
* omoéwidé, jak te zasady mogg by¢ przydatne dla innych typdéw organizacji rolnikow.

Kluczowe przestanie:

Spotdzielnia to organizacja utworzona w celu promowania interesow swoich cztonkdw, ktora
ma struktur¢ stowarzyszenia i przedsigbiorstwa. Promuje wspolne interesy cztonkéw. W
skali globalnej spoétdzielnie przyjety siedem zasad przewodnich, ktore sg praktycznym
wyrazem wartos$ci stojacych za wspotpracg w spotdzielniach i budujg wspolng tozsamosé
takich organizacji.

Sugerowany czas trwania sesji:
1 godz., 30 minut

Potrzebne materiaty:
Projektor, ekran, laptop, markery, flipcharty i tasma

Zasoby:
* Prezentacja Powerpoint
* Materiat do rozdania o zasadach i wartosciach spotdzielczych

Uwagi i wskazowki:

Sesja ta zostata stworzona w celu przeprowadzenia otwartej dyskusji na temat zasad
spotdzielczosci, poniewaz te zasady zarzadzania maja roéwniez zastosowanie do innych
typdéw organizacji rolnikow. Moderator zacheca grupe do przedstawienia swoich przemyslen
na ten temat i obserwuje, jak i czy moga si¢ z nimi identyfikowac.

Dobrze bytoby, gdyby moderatorowi udato si¢ pokaza¢ film na temat do$wiadczen
spotdzielczych na $wiecie. Dobrym Zrédlem filméw o spotdzielniach na catym $wiecie jest:
http://aroundtheworld.coop

Dodatkowe zasoby dla tego tematu:

ICA. 2015. Guidance Notes to the Co-operative Principles. https://www.ica.coop/sites/
default/files/basic-page-attachments/guidance-notes-en-221700169.pdf

My.Coop: Managing your agriculture cooperative.  https://www.itcilo.org/en/areas-of-
expertise/rural-development/my-coop-manging-your-agricultural-cooperative

ILO Think.COQOP — an orientation on the cooperative business model. (https://www.ilo.org/
global/topics/cooperatives/publications/WCMS 616148/lang--en/index.htm)

ILO Start.COQOP — a participatory tool for launching a cooperative. (https://www.ilo.org/
global/topics/cooperatives/publications/ WCMS _644711/lang--en/index.htm)

Strona internetowa z filmami o spoéldzielniach: AroundtheWorld.Coop. http://
aroundtheworld.coop
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Notatki trenera
Pare stéw od trenera i aktywnos¢ na rozruch 20 minut

Trener zadaje uczestnikom dwa pytania:
* ,,Co to jest spotdzielnia?”
* ,,Co odréznia spotdzielnie od innych organizacji?”

Trener zbiera opinie uczestnikow i zapisuje je na ﬂipcharcie a nastepnie pokazuje
prezentacje PowerPoint ,,Zasady i wartosci spotdzielcze”, ze slajdem z definicja sp01d21eln1
przyjeta na arenie mi¢dzynarodowe] przez Mu;dzynarodowq Organizacj¢ Pracy i
Migdzynarodowy Zwiazek Spotdzielczy!”. Trener porownuJe definicje z odpowiedziami
udzielonymi przez uczestnikow i pyta ich, jakie sg najwazniejsze aspekty.

Zajecia grupowe 30 minut

Trener opisuje zadanie w grupach, podkreslajac, ze osoby wybrane do kierowania i
zarzadzania organizacja czerpia sile z wlasnych wartosci, z tego, w co wierza, a takze z
wyobrazenia o tym, jaka powinna by¢ ich rola w organizacji i znaczenie, jakie ich praca ma
dla nich.

Trener prosi uczestnikow o zastanowienie si¢ nad wartosciami i zasadami, ktore chcieliby
widzie¢ jako fundamenty wtasnej organizacji.

Warto$¢ mozna zdefiniowa¢ jako moralny punkt odniesienia, co$, w co dana osoba mocno
wierzy i co wptywa na jej wybory i dziatania.

Zasada jest regula lub normg i jest bardziej szczegotowa niz warto$¢. Przykltadem zasady
moze by¢ stwierdzenie ,,Spotdzielnie sa otwarte dla wszystkich 0sob, ktore moga korzystaé z
ich ushug”.

Trener pyta uczestnikow ,,Kto zna zasady pracy w spotdzielni?”

Nastepnie trener dzieli uczestnikow na grupy w zaleznosci od liczby 0sob i przypisuje im
jedng lub dwie zasady spoldzielcze. Grupy musza by¢ jak najbardziej zréznicowane pod
wzgledem ptci i roli. Kazda grupa ma za zadanie:
* Wytlumaczyé znaczenie zasady;
* wyjasnic, czy i jak taka zasada jest realizowana w rzeczywisto$ci, w ktorej Zyja;
. pod21ehc si¢ gldownymi sukcesami i/lub wyzwaniami zwiazanymi z wdrozeniem tej
zasady.

Podsumowanie na sesji plenarnej 40 minut

Podczas podsumowania na sesji plenarnej kazda grupa przedstawia wyniki przeprowadzonej
dyskusji. Trener lub uczestnicy moga podsumowa¢ najwazniejsze punkty swoich rozmow.
Trener moze rozda¢ materialy na temat zasad wspolpracy i wartosci oraz, w zaleznosci od
zainteresowania okazanego przez uczestnikow, dalej omawiac tresci z mater1a1ow.

17 Miedzynarodowy Zwigzek Spétdzielczy (International Cooperative Alliance - ICA), miedzynarodowe stowarzyszenie
non-profit zatozone w 1895 r. w celu rozwijania modelu spétdzielczego, jest wiodgcym zrzeszeniem spétdzielni na
catym Swiecie. Reprezentuje 317 federacji i organizacji spotdzielczych w 110 krajach (dane na wrzesien 2018).
Cztonkami Zwigzku sg spoétdzielnie na szczeblu krajowym, np. federacje, poszczegdlne organizacje spotdzielcze i
urzedy zajmujgce sig spotdzielniami. Co szdsta osoba na $wiecie nalezy do spotdzielni. Poprzez niezwykle szerokg
baze czlonkowska Zwigzek ICA reprezentuje 1,2 miliarda cztonkéw spétdzielni z 3 milionéw spoétdzielni na catym
Swiecie. Spétdzielnie zapewniajg zatrudnienie w niepetnym lub petnym wymiarze czasu pracy dla co najmniej 280
milionéw oso6b na catym $wiecie, w spotdzielniach lub w ramach spétdzielni, co stanowi prawie 10 procent catej
zatrudnionej populaciji.
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MATERIALY DO ROZDANIA
Zasady i wartosci spotdzielni

Spoéidzielnia jest autonomicznym stowarzyszeniem osob, ktére dobrowolnie zrzeszajg sie w
celu zaspokojenia wspdlnych potrzeb i aspiracji ekonomicznych, spofecznych i kulturowych

poprzez wspdélne i demokratycznie kontrolowane przedsiebiorstwo.
Definicja spotdzielni, International Cooperative Alliance, 1995

Spoldzielnie to przedsigbiorstwa, ktore sa wiasnoscia swoich cztonkow i sa przez nich prowadzone.
Niezaleznie od tego, czy czlonkowie s3 klientami, pracownikami czy producentami, maja
sprawiedliwy udziat w zyskach spotdzielni. Spéldzielnie to wyjatkowa forma biznesu z ludZmi w
sercu dzialalno$ci.

Spotdzielnie opieraja si¢ na wartosSciach samopomocy, odpowiedzialnoéci za siebie, demokracji,
rownosci, sprawiedliwos$ci i solidarnoséci. Chociaz spoétdzielnie sg réwniez przedsigbiorstwami,

glownym celem oséb zaktadajacych spotdzielnie lub przystepujacych do nich jest poprawa warunkow
ekonomicznych i spotecznych poprzez wspoélne dziatanie dla dobra wszystkich cztonkéw, a nie tylko
poprzez dziatania indywidualne.

Kazda zaktadana spotdzielnia powinna stosowac si¢ do deklaracji spotdzielczej tozsamoscei, ktora
obejmuje definicje, wartosci 1 zasady, przyjeta przez migdzynarodowy ruch spotdzielezy w 1995 r.
Siedem zasad spéldzielczos$ci to uzgodnione na szczeblu miedzynarodowym podstawowe zasady,
ktére stosowane w codziennym zarzadzaniu spétdzielniami umozliwiaja im osiggniecie celu, jakim
jest zaspokojenie potrzeb i aspiracji ich cztonkéw w danym kontekscie.

Te zasady spotdzielczosci sg zakorzenione w zasadach z Rochdale, opracowanych w 1884 roku przez
pierwszych spotdzielcow w historii nowozytnej. Od tego czasu zasady spétdzielcze byly poddawane
przegladom i przeformutowywane w 1937 r., w 1966 r. i wreszcie w 1995 r. Mimo to jednak, ich istota
pozostaje niezmienna. Wartosci spéldzielcze sa niezmienne, ale stosowanie zwigzanych z nimi
zasad wymaga nieustannej oceny w S$wietle zmian i wyzwan gospodarczych, spotecznych,
kulturowych, srodowiskowych i politycznych.

Istnieja rézne typy spotdzielni rolniczych: spotdzielnie produkcyjne i spotdzielnie ustugowe. W
spotdzielniach produkcyjnych czlonkowie wspolnie prowadza proces produkcyjny. W rolnictwie
cztonkowie wspoélnie wykorzystuja polaczone zasoby rolne, takie jak ziemi¢ uprawng lub maszyny
rolnicze. Kotchozy (zbiorowe gospodarstwa rolne) w bytym Zwigzku Radzieckim i kibuce w Izraelu
to przyklady rolniczych spoétdzielni produkcyjnych. Spoétdzielnie produkcyjne sprzedaja swoja
produkcj¢ osobom z zewnatrz. Jednak ich gltéwnym zadaniem jest zwigkszenie dobrobytu ich
cztonkow poprzez tworzenie warunkow dla bardziej wydajnego rolnictwa niz to bytoby mozliwe w
gospodarstwach indywidualnych. Wedlug danych Miedzynarodowego Zwigzku Spoétdzielczego
(International Cooperative Alliance ICA) spotdzielnie produkcyjne stanowig mniej niz 5 procent
wszystkich spo6ldzielni na $wiecie.

Z drugiej strony spoétdzielnie ustugowe to najwigksza 1 najbardziej reprezentatywna kategoria
spotdzielni w krajach rozwinietych i rozwijajacych si¢: sg to spotdzielnie §wiadczace ustugi swoim
cztonkom-producentom, ktorzy nadal samodzielnie prowadza wszelkg dziatalno$¢ produkcyjng na
wlasnym terenie. Spoéldzielnie ustugowe w wielu krajach majg duzy udzial w realizowanych
transakcjach, zwlaszcza w rolnictwie Na przyktad spotdzielnie zajmujace si¢ marketingiem rolnym,
przetworstwem i dostawami sa glownymi graczami na rynkach produktow rolnych i s$rodkow
produkcji rolnej w Ameryce Polnocnej, Europie Zachodniej, Japonii i Azji Potudniowo-
Wschodniej. W Stanach Zjednoczonych spétdzielnie rolnicze obstuguja okoto 30 procent catkowitego
obrotu gospodarstw i 28 procent catkowitych zakupéw srodkow produkcji rolnikéw. W Unii
Europejskiej udziat spotdzielni rolniczych jest jeszcze wigckszy: w krajach takich jak Holandia, Dania,
Irlandia 1 Szwecja 70-80% produktow rolnych jest sprzedawanych za posrednictwem spotdzielni, a
spotdzielnie odpowiadaja za 50-70% zakupdw srodkéw produkceji dla gospodarstw.
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Spoldzielnie ustugowe sa zwykle podzielone na spoldzielnie handlowe, spoldzielnie
przetworcze, spotdzielnie zajmujace si¢ dostawami surowcoéw 1 spotdzielnie maszyn
rolniczych. W przypadku rybolowstwa istniejg spotdzielnie rybackie wspierane przez dane
spolecznosci.

Siedem zasad spétdzielczosci

Na kongresie ICA w Manchesterze w 1995 roku ustalono siedem zasad spoétdzielczosci, na
bazie ktorych spoétdzielnie daza do urzeczywistnienia wartos$ci, na ktorych zostaty
zbudowane:

1. ZASADA: DOBROWOLNE | OTWARTE CZLONKOSTWO.

Spotdzielnie sg dobrowolnymi organizacjami otwartymi dla wszystkich oséb, ktore moga
korzysta¢ z ich ustug i chcg przyja¢ obowiazki wynikajace z cztonkostwa, bez dyskryminacji
ze wzgledu na pte¢, pozycje spoteczng, rase, poglady polityczne lub przynalezno$¢ religijng.

2. ZASADA: DEMOKRATYCZNE KIEROWANIE PRZEZ CZLONKOW.

Spotdzielnie sg organizacjami demokratycznymi, kontrolowanymi przez swoich cztonkow,
ktorzy aktywnie uczestniczag w ustalaniu polityki dziatania spoétdzielni i podejmowaniu
decyzji. Mezczyzni i kobiety, petnigcy w spéldzielni funkcje z wyboru, sg odpowiedzialni
wobec cztonkow. W spoéldzielniach czlonkowie majg rowne prawa glosu (jeden cztonek
jeden glos), a zwigzki spotdzielcze organizuje si¢ rowniez na demokratycznych zasadach.

3. ZASADA: EKONOMICZNE UCZESTNICTWO CZLONKOW

Cztonkowie rownomiernie sktadaja si¢ na majatek spotdzielni i demokratycznie go
kontroluja. Zazwyczaj cztonkowie nie otrzymujg lub otrzymuja bardzo mata dywidende od
swoich udziatéw , stanowigcych warunek ich cztonkostwa. Nadwyzki bilansowe cztonkowie
przeznaczaja na nastgpujace cele: rozwoj swojej spdldzielni, zwigkszajagc w miarg
mozliwosci fundusz rezerwowy, ktorego co najmniej czgs¢ staje si¢ niepodzielna, zyska dla
cztonkow proporcjonalnie do ich transakcji ze spotdzielnia, finansowanie innej dziatalnosci
zatwierdzonej przez cztonkow.

4. ZASADA: SAMORZAD | NIEZALEZNOSC

Spoldzielnie sa samorzadnymi, samopomocowymi organizacjami zarzadzanymi przez
swoich cztonkéw. W przypadku zawierania uméw z innymi jednostkami organizacyjnymi,
wlaczajac w to rzady lub gdy zwickszaja swoj kapitat korzystajac z zewngtrznych zrodet,
czynia to w taki sposob, by zapewni¢ demokratyczne zarzadzanie przez cztonkow i utrzymac
swoja spotdzielczg niezalezno$¢.

5. ZASADA: KSZTALCENIE, SZKOLENIE | INFORMOWANIE

Spoldzielnie zapewniaja mozliwos¢ ksztalcenia i szkolenia swoim cztonkom,
przedstawicielom wybranym do organow spoéldzielni, personelowi kierowniczemu i
pracownikom — po to, aby przyczyniali si¢ oni w bardziej efektywny sposob do rozwoju
swoich spotdzielni. Spotdzielnie informujg spoteczenstwo , a w szczegdlnosci mtodziez i
osoby ksztattujgce opini¢ publiczna, o celach spoétdzielczosci i korzys$ciach wynikajacych z
jej dziatalnosci.

6. ZASADA: WSPOLPRACA MIEDZY SPOLDZIELNIAMI

Spoldzielnie starajg si¢ stuzy¢ swoim czlonkom w sposob najbardziej efektywny oraz
wzmacnia¢ ruch spotdzielczy poprzez wspotprace w ramach struktur lokalnych, krajowych,
regionalnych i migdzynarodowych.

7. ZASADA: TROSKA O SPOLECZNOSCI LOKALNE
Spoldzielnie pracujg dla zapewnienia trwatego rozwoju spolecznosci lokalnych realizujac
polityke zatwierdzong przez swych cztonkow.
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SESJA7 Zasady i wartosci spoétdzielni

Warunki do spetnienia dla stworzenia spotdzielni
Organizacje spotdzielcze oplerajq si¢ na kilku podstawowych warunkach:

* Istniejacych probleméw i ograniczen nie da si¢ rozwiaza¢ indywidualnie. Potrzebna
jest grupa zmotywowanych oséb, ktoére maja wspdlne problemy.

* Korzysci wynikajace z czlonkostwa (dostep do towardw, naktadow, pozyczek, ustug,
rynkow itp.) przewazaja nad obowigzkami czlonkostwa (np. skladki pienig¢zne,
naklady czasowe, ziemia, sprzet itp.).

* Przynajmniej jedna osoba w grupie ma zdolnosci przywodcze i przejmuje inicjatywe,
aby reprezentowac grupg. Do udanej pracy niezbedne jest, aby byt to kto$ rzetelny i
inspirowal grupe.

* Nie istniejg zadne prawne ani polityczne ograniczenia dotyczace mozliwosci wyboru
przez grupe wiasnych przywodcow; wprowadzania na rynek wilasnych towarow;
osiggania zyskow 1 podejmowania wiasnych decyzji dotyczacych dystrybucji
nadwyzek itp.

Zrodla ICA. Guidance Notes to the Co-operative Principles. www.ica.coop; My.Coop Managing your agriculture cooperative (module
1); FAO Agriculture Cooperative Development. (1998), http://www.fao.org/3/a- x0475e pdf.
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PREZENTACJA POWERPOINT
Zasady i wartosci spétdzielni

Slajd 1
BEEEE BN S O E S 1
Cele
l Omowic, jak te
zasady mogg by¢

Okreslac¢ zasady

spoldzielczosci przydatne dia

innych typow
organizacji rolnikow.

Slajd 2

Wartosci

Warto$¢ mozna zdefiniowaé
jako etyczny punkt odniesienia,
cos$, w co dana osoba mocno
wierzy i co wptywa na jej
wybory i dziatania.
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SESJA7 Zasady i wartosci spétdzielni
Slajd 3
I Wartosci spoétdzielcze I
SPRAWIEDLIWOSC 'SOLIDARNOSC

OPIEKA OTWARTOSC
l DEMOKRACJA ’ ‘SAMOPOMOC
I ODPOWIEDZIALNOSC ZA juczciwosc

SIEBIE . SPOLECZNA
ROWNOSC ODPOWIEDZIALNOSC

Zasady

'Mogq to by¢ zasady lub

‘standardy do wdrozenia
i
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Slajd 5

Siedem zasad spoétdzielczosci

) Dobrowolne i otwarte cztonkostwo

» Demokratyczne kierowanie przez cztonkéw

) Wspéipraca miedzy spotdzielniami

) Samorzad i niezaleznos¢

) Ekonomiczne uczestnictwo czlonkéw
Troska o spotecznosci lokalne

) Ksztalcenie, szkolenie i informowanie

Slajd 6
Przeczytaj zasade i omoéw ja z druga osobg w Wyznaczcie osobe, ktéra
parze i okreslcie (15 minut): bedzie sprawozdawcg dla
kazdego zespotu i podzieli
— kluczowe cechy zasady; sie wynikami na sesji
— czy i jak wdrazasz jg w swojej organizacji; plenarnej

— gtéwne sukcesy i/lub wyzwaniami zwigzane (5 minut)
z wdrozeniem tej zasady.

~)Cwiczenie

L 2
Read the principle and discuss it with your Identify a person who
pair, identifying (| = rrinu will report for each team
and share the results
with plenary

= key features of the principle;

-» if and how you are implementing it in
your erganization;

= main successes and challenges for its
implementation
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SESJA 8
Budowanie wspolnej wiz

Struktura sesji

Cele nauczania:

Po zakonczeniu tej sesji, uczestnicy bedg umieli:
* wyjasni¢, jak wazne jest budowanie wspolnej wizji (tworzenie wigzi);
¢ Okresli¢ r6zne strategie budowania wizji.

Kluczowe przestanie: kierunek dzialan organizacji wyznacza jej wizja lub obraz
przysztosci, do ktoérej organizacja zmierza. Budowanie wspdlnej wizji to pierwszy krok w
procesie strategicznego planowania dziatalno$ci organizacji, a zaczyna si¢ od wyznaczenia
celu 1 warto$ci organizacji oraz potrzeb jej czlonkow.

Sugerowany czas trwania sesji:
1 godz., 30 minut

Potrzebne materiaty:
Projektor, ekran, laptop, markery, flipcharty i tasma

Zasoby:
* Prezentacja PowerPoint: ,,Budowanie wspolnej wizji w organizacjach rolniczych”
¢ Kwestie techniczne

Uwagi i wskazowki:

Ta sesja przedstawia koncepcje wspoélnej wizji 1 omawia jej znaczenie w organizacji
rolnikow w ramach opracowywania solidnych celow. Moderator moze zapyta¢ uczestnikow,
czy ich grupa lub organizacja ma wspolng wizje¢ i czy zostato to osiggnigte poprzez celowy
ustrukturyzowany proces lub uzgodnione nieformalnie. Pozwoli to uczestnikom na
zarysowanie powigzan miedzy ich do$wiadczeniem a podej$ciami zaproponowanymi w tej
sesji. Celem jest tez pobudzenie krytycznej refleksji nad procesem budowania wspdlnej
wizji.

W tej sesji proponujemy dwa rodzaje ¢wiczen grupowych. Jesli sesja jest zorganizowana dla
cztonkow jednej organizacji rolnikdéw, a celem jest rozpoczecie strategicznej refleksje nad
ich wizja, woéwczas mozna zastosowaé c¢wiczenie zaproponowane jako opcja 1
~Formulowanie wspoOlnej wizji”. Je$li sesja jest organizowana z udzialem réznych
organizacji, bardziej odpowiednie bedzie ¢wiczenie w opcji 2 ,,Debata” i wystarczy na nie
jedna godzina. Uwaga: zachowaj ostrozno$¢ podczas korzystania z opcji 2, gdyz w
zaleznosci od kontekstu lub kultury kraju/regionu moderator musi upewnic¢ si¢, ze uczestnicy
rozumieja, czym jest debata i podac przyktad.

Dodatkowe zasoby dla tego tematu:

Senge & Gauthier. 1991. The fifth discipline: the art and practice of the learning
organization

Wydanie polskie: Pigta dyscyplina, 2003, Oficyna Ekonomiczna Krakow.
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Notatki trenera
Pare stéw od trenera i aktywnos¢ na rozruch 5 minut

Na sesji plenarnej prowadzacy rysuje kotko na flipcharcie 1 wyjasnia, ze kotko reprezentuje
organizacj¢ rolnikoéw, a kropki wewnatrz reprezentuja jej cztonkdéw. Moderator podkresla
roOwniez, ze na ten krag wplywa to, co dzieje si¢ wokot niego, kontekst, w ktorym dziata
kazda organizacja (kwestie spoteczne, polityczne, ekonomiczne, srodowiskowe...).

Sesja rozpoczyna si¢ pytaniem na sesji plenarnej: ,.Jakie s najwazniejsze zmiany, ktore
zaobserwowate$(a§) w otoczeniu swojej organizacji w ciggu ostatnich 5-10 lat?” Po
otrzymaniu jednej lub dwoch odpowiedzi prowadzacy zaproponuje opcje ¢wiczenia 1 lub 2
(patrz Uwagi i wskazowki:).

Zajecia w grupach— opcja 1: Formutowanie wspolnej wizji 40 minut

Uczestnicy sg podzieleni na grupy i musza odpowiedzie¢ na dwa pytania (20 minut na
pytanie):
a. ,,Jak myslisz, jaki bedzie wygladat ogolny kontekst dziatania organizacji rolniczych i
same organizacje za 10 lat, jesli nic si¢ nie zmieni?”
b. ,Jakie zmiany, w og6lnym kontekscie dzialania/otoczeniu organizacji rolniczych
chcielibyscie zeby zaszty w waszych krajach do 2030 r.7”

Kazda grupa qume musiala podsumowac dyskusj¢ jednym Zdanlem ktére zostanie
udostepnione na sesji plenarnej, zaczynajacym si¢ od stow ,,Za 10 lat..

Podsumowanie na sesji Qlenarnei —Opcja 1 30 minut

Podczas podsumowania na SeSJl plenarnej kazda grupa przedstawia wyniki przeprowadzonej
dyskusji. Moderator powrdci do zdan, ktore powstaly w zadaniu grupowym 1 zacznie
tworzy¢ wspolne zdanie na bazie wktadu uczestnikow. Jedng ze strategii moze by¢ uzycie tej
sesji do podkreslenia stow kluczowych, ktére musza by¢ zawarte w zdaniu. Wybierz je
podczas przerwy ze wspotprowadzacym i udostepnij do zatwierdzenia.

Zajecia w grupach— opcja 2: Debata 20 minut
Prowadzacy prosi o zgloszenie si¢ szesciu ochotnikow. Utworza dwa zespoty, ktore beda

symulowa¢ debat¢ w ramach organizacji. Zespot 1 bedzie wspieral ideg, ze tylko liderzy
moga definiowaé wizje organizacji: ,Liderzy jako pierwsi definiuja wizje”; Zespot 2
poprze pomyst, ze nalezy ,najpierw skonsultowaé si¢ z czlonkami”. Be¢da siedzie¢ na
srodku sali, zwroceni ku sobie. Na zmian¢ i za kazdym razem z zachowaniem
naprzemienno$ci zespotow, kazdy cztonek przedstawia swoj argument na poparcie
stanowiska, ktorego broni (7 minut).

Trener moderuje wymian¢ informacji miedzy dwoma zespotami. Obejmuje to zadawanie
pytan wyjasniajacych, podkreslanie glownych punktow spornych miedzy dwiema grupami
itp. (8 minut). Ochotnicy mogg tez korzysta¢ ze wsparcia w postaci o§wiadczenia napisanego
na kartce papieru, jak podano ponizej.

Ponizej znajduje si¢ kilka sugerowanych argumentéw, ktére mozna poda¢ ochotnikom,
aby rozpoczac¢ debate. Jeden argument na osobe.

Zespot ,Liderzy jako pierwsi okreslaja wizje” najprawdopodobniej przedstawi takie
argumenty:

1. ,Czlonkowie organizacji nie wiedza, czego chca. Nigdy nie mysleli o tym
zagadnieniu. Musimy natychmiast pokaza¢ im, w jaki sposob wizja pomoze
spoldzielni, aby miata legitymacje dzialania w oczach cztonkow. Aby tak sie¢ stalo,
musimy przedstawi¢ dobrze opracowana wizj¢, z ktora beda gotowi si¢ utonamié.
Dlatego witasnie zostaliSmy wybrani”.
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SESJA 8 Budowanie wspodlnej wizji

2. ,Jesli nie przedstawimy jasnej wizji naszym cztonkom, nie bgda uwaza¢ nas za
liderow. Beda zadawac pytama na ktére mozemy nie mie¢ odpowiedzi, przez co
ryzykujemy utrate twarzy .

3. Jesli zapytamy ludzi, czego chca, nie stawiajac im zadnych granic, wysuna
nierealistyczne zadania. Stworzymy wytacznie oczekiwania, ktorych nie bedzie
mozna spetni¢ 7.

Zespol ,Najpierw skonsultuj si¢ z czlonkami” najprawdopodobniej przedstawi takie
argumenty:

1. Jesli chcemy zaspokoié¢ ich aspiracje, musimy najpierw zrozumie¢ potrzeby i opinie
naszych czlonkow. Jesli nie, ryzykujemy utrat¢ czasu na opracowanie fajnego
projektu, ktorego nasi czlonkowie nie chea.

2. JesteSmy przedstawicielami cztonkow, a nie ich szefami. Aby ich dobrze
reprezentowa¢, musimy by¢ poinformowani o ich potrzebach i opiniach.

3. Jesli chcemy, aby cztonkowie naprawde inwestowali swoj czas w zycie i dzialania
organizacji, musza realnie czu¢, ze to ICH organizacja. Aby tak si¢ stalo, musza
przyczynia¢ si¢ do jej rozwoju od samego poczatku.

Podsumowanie na sesiji plenarnej — Opcija 2: Omowienie debaty 15 minut

Na sesji plenarnej trener przedstawia glowne argumenty obu zespotdéw, a takze to, co
wywarlo na grupie najwigcksze wrazenie z debaty. Argumenty, ktore podkreslaty potrzebe
opracowania wizji przed konsultacjg z cztonkami, nalezy ocenia¢ na podstawie ich realnej
wartosci, nawet jesli trener wie, ze tak naprawde konsultacja jest niezbedna. Niektore z tych
argumentow zawieraja wazne prawdy. Inne moga odzwierciedla¢ pewne koncepcje
dotyczace roli przywodcow.

Trener podsumowuje dyskuSJe; 1 wprowadza wszystkie wazne punkty, o ktorych nie
wspomnieli uczestnicy, opierajac si¢ na odpowiednich slajdach PowerPoint.

Pare stéw od trenera 15 minut

Prowadzacy przedstawia prezentacje PowerPoint ,,Budowanie wspdlnej wizji w
organizacjach rolniczych”, podsumowujacg doswiadczenia uczestnikéw w zakresie uzytych
koncepcji i podkreslajaca teorig.

Kwestie techniczne

1. Wizja, misja i wartosci: trzy osie przewodnie organizacji

Kazda organizacja kieruje si¢ w swoich dzialaniach odpowiedziami na trzy gléwne pytania:
co, dlaczego i jak? Wizja odpowiada pytaniu ,,co”, czyli obrazowi przysztosci, ktora chcemy
stworzy¢. Racja bytu, fr. raison d'étre, zwana takze misja, odpowiada na pytanie ,,dlaczego”:
dlaczego istniejemy jako organizacja? Warto$ci organizacji to odpowiedzi na pytanie ,,jak’:
jak powinni$my postepowaé na drodze do realizacji wizji zgodnej z naszg misja? Te trzy
pytania przewodnie razem wzi¢te odpowiadaja na pytanie ,,w co wierzymy?”’

2. Sita wspolnej wizji

Wspolna wizja jest jednym z najwigkszych atutdw organizacji. Taka wizja wzbudza
entuzjazm, taczy ludzi i motywuje ich do przodowania w pracy, zeby od obecnej
rzeczywistosci przej$¢ do tej z wizji. Badajac zespoty znane ze swoich wybitnych wynikow,
psycholog Abraham Maslow odkryl, ze to, co najbardziej je wyrdznia sposrod innych grup,
to wspdlna wizja i cel. ,,Jednostka nie widzi juz granicy migdzy nig samg a misjg...
utozsamiata si¢ z misja na tyle mocno, ze nie mozna bylo ich opisa¢ osobno”.
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Rzeczywiscie, wspolna wizja zmienia relacje miedzy organizacjg, cztonkami i
pracownikami, znacznie wzmacniajac poczucie przynaleznosci do organizacji.

3. Jak wypracowac wspolng wizje

Wspolna wizja to ten sam obraz wizualizowany przez wicele 0sob, gdy wszystkie one chetnie
uczestnicza w jej realizacji. Aby wizj¢ organizacji podzielala cala grupa, musi ona by¢
zakotwiczona w warto$ciach 1 osobistych wizjach kazdej osoby — cztonkéw, ich wybranych
przedstawicieli i pracownikow — tak, aby odzwierciedlata ich osobiste aspiracje. W ten
sposob liderzy nie mogg narzuci¢ wspdlnej wizji reszcie organizacji. Doprowadziloby to
jedynie do tego, ze cztonkowie organizacji $lepo podporzadkowaliby sie zyczeniom jej
przywodcoéw. Aby wizja byta prawdziwie wspolna i mogta motywowac cala organizacje,
musi wyloni¢ si¢ w procesie wspottworzenia angazujacym jak najwieksza liczbe osob.

4. Pie¢ strategii tworzenia wizji... i stopien zaangazowania, ktory
zazwyczaj wytwarzaja.

Peter Senge opisuje pig¢ strategii, ktére moga by¢ wykorzystane przez lideréw do

wypracowania wspoélnej wizji, a takze siedem postaw, ktore te strategie moga wywolaé

wérod cztonkow 1 pracownikow.

Pieé strategii, od najmniej partycypacyjnej do najbardziej partycypacyjnej, to: deklaracja,
sprzedaz, test, konsultacje i wspéltworzenie.

Mozhwe postawy sa nastgpujace:

Apatia: oboy;tnosc mate zainteresowanie i niska energia.

* Bunt: brak zgody 1 odmowa wykonania.

* Blerny opor brak zgody na wizje, ale przestrzeganie jej, aby nie musie¢ opusci¢
organizacji.

* Formalna wspolpraca: dostrzezenie kilku korzystnych efektow i robienie tego, o co
jest si¢ proszonym, ale nic ponad to.

* Lojalna wspotpraca: rozumienie pozytywnych skutkoéw wizji i robienie tego, o co jest
si¢ proszonym, aby przyczynic¢ si¢ do jej realizacji.

* Wosparcie: ch¢¢ realizacji wizji i dziatanie w razie potrzeby w ramach istniejgcych
struktur i zasad.

* Zaangazowanie: che¢ realizacji wizji 1 osobista pomoc w zapewnieniu jej realizacji,
nawet jesli oznacza to konieczno$¢ zmiany struktur i regul, ktoére moga to utrudniac.

Ponizej znajduje si¢ opis kazdej strategii i jej prawdopodobnych wynikow:

DEKLARACJA

Lider wie, jaka powinna by¢ wizja, a organizacja musi jej przestrzega¢. W zaleznosci od
kontekstu i1 sposobu wykorzystania tej strategii, moze ona wywotywaé reakcje wsrod
cztonkow lub pracownikow: od buntu, przez opodr i apati¢ do, w najlepszym przypadku,
formalnej wspotpracy.

SPRZEDAZ

Lider wie, jaka powinna by¢ wizja, jednak potrzebuje, aby organizacja ja ,.kupita” (zgodzita
si¢ na nig), zanim zacznie dziata¢ dalej. Niestety ,sprzedaz” zbyt czgsto oznacza
,przekonanie kogo$§ do zrobienia czego$, czego sam z siebie nie zrobitby”. Takie podejscie
do sprzedawania czego$ pod presja jest niezgodne z zamierzonym celem, jakim jest
uzyskanie szczerego wsparcia i zaangazowania cztonkow i pracownikow dla wspdlnej wizji.



SESJE SZKOLENIOWE | MATERIALY

SESJA 8 Budowanie wspodlnej wizji

Zgodzenie si¢ z wizjg jest wynikiem wyboru, ktory powinien by¢ dobrze przemys$lany, w
przeciwnym razie zobowigzanie do jej realizacji nie bedzie trwate!

TEST LUB ANKIETA

Lider ma jeden lub kilka pomystow na wizje i chce poznaé reakcje organizacji, zanim
przejdzie dalej. Przy wyborze tego podejscia wazne jest podjecie szeregu Srodkow
ostroznosciowych, takich jak ochrona anonimowosci respondentow w celu zebrania ich
uczciwych opinii. Glownym ograniczeniem tego podejscia jest to, ze utrudnia cztonkom
wyrazanie nowych pomystow, ktéore wychodza poza ramy przedstawionych opcji.
Prawdopodobienstwo, ze odnajda swoje osobiste aspiracje w ostatecznej wersji wizji, jest
odpowiednio mniejsze, podobnie jak ich motywacja do zaangazowania si¢ w realizacj¢
wizji.

KONSULTACJE

Lider stara s1¢ opracowa¢ wizje 1 chce Jak najleplej wykorzystac kreatywny wktad
organizacji, zanim przejdzie dalej. W celu omowienia wizji i zebrania informacji zwrotnych
wdrozono proces trwajacy kilka miesiecy. Proces ten jest zwykle inicjowany na gorze i
przekazywany kaskadowo w dot do podstaw organizacji: zebrane w ten sposob opinie sa
nastepnie przekazywane z powrotem do wyzszego szczebla. Podejscie to wigze si¢ z
wigkszym udzialem czlonkéw 1 personelu w tworzeniu wizji i1 jako takie zwigksza
prawdopodobienstwo, ze beda jej przestrzegac i zobowiazg si¢ do jej realizacji. Ogranicza je
jednak to, ze podstawowa przestanka — ze wizja powinna powstawac’ na szczycie organizacji
— nie jest kwestionowana. Jednak doswiadczenie pokazuje, Zze wizja jest zwykle znacznie
bard21ej solidna, gdy pochodzi z podstaw grupy, poniewaz moze nastgpnie rozprzestrzenic
si¢ w gore do kierownictwa i poza organizacje.

WSPOLTWORZENIE

Lider, cztonkowie i pracownicy organizacji razem buduja wspdlna wizje poprzez proces
oparty na wspotpracy. Aby takie podejscie dziatato efektywnie, liderzy musza najpierw
zachgcaé cztonkéw i pracownikéw do rozwijania swoich osobistych wizji, tworzac klimat
otwartosci i traktujac wszystkich rowno (wizja kierownika wyzszego szczebla lub
przedstawiciela wybranego do wiladz nie ma, a priori, WIQkSZC_] wartosci od wizji
SZeregowego cz%onka) leerzy powinni zache;cac do wyrazama roznorodnych pogladow,
dazac raczej do spojnosci niz do porozumienia pomigdzy réznymi osobistymi wizjami i
stwarza¢ mozliwosci dialogu. Muszg chcie¢ stuchac tego, co inni maja do powiedzenia i bra¢
pod uwage te opinie. Musza takze chcie¢ podzieli¢ si¢ swoja wizja, szczerze i uczciwie (bez
ukrywania potencjalnych probleméw) i pozostawi¢ innym wybor, czy si¢ zgodza, czy nie.
Wreszcie, muszg by¢ zaangazowani w realizacj¢ wlasnej wizji, aby zainspirowac innych do
tego samego. ,,Sztuka przywodztwa polega na zapewnianiu warunkéw dla spontanicznej
przemiany osobistych wizji w wizje wspdlne” (Senge i Gautier, 1991). Taka strategia
wspottworzenia najlepiej moze zapewnié¢, ze wspolna wizja wyloni si¢ przy prawdziwym
zaangazowaniu czlonkow i pracownikow.

Uwaga: tekst jest inspirowany ksigzkami ,Pigta dgscyplina" Oficyna Ekonomiczna, Krakéw, 2003 (Senge & Gauthier, 1991) oraz
LThe fifth discipline: Field book™ (Senge et al., 2000 ).

Zrodto: UPADI-FAQ “Elaboration d’une vision commune pour renforcer la performance, I'équité, la gouvernance et la gestion de
I'Organisation Professionnelle.” Guide de Formation de Formateurs (2015).
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PREZENTACJA POWERPOINT
Budowanie wspdlnej wizji w organizacjach
rolniczych

Slajd 1

—_--__1

Cele
Po zakonczeniu tej sesiji, uczestnicy bedg umieli:

wyjasni¢, jak wazne
jest budowanie
wspolnej wizji
(tworzenie wiezi);

okresli¢ rozne
strategie budowania
wizji.

Slajd 2
Dyskusja w grupie i szukanie odpowiedzi na Podsumuj jednym zdaniem i
nastepujace pytania (15 minut): przedstaw to na ses;ji
~Jak myslisz, jak bedzie wygladat ogoiny plenarnej (5 minut)

kontekst dziatania organizacji rolniczych i
same organizacje za 10 lat, jesli nic sig nie
zmieni?”

OPCJA1

=xCwiczenie 1

. _Uczestnicy dzielg sie na trzy grupy i wybierajg osobe,
.- ktéra podsumuje wyniki dla wszystkich.

1 2
Discuss within the group and respond to Summarize in one
the following guestion (15 minutes) sentence and share In

“What do you think the general context and plenary (S minutes)

the farmer organizations will look like if
nothing changes in 10 years' time?”




Slajd 3

W tych samych grupach przedyskutujcie
teraz nastepujace pytanie (15 minut):
_.Jakie zmiany, w ogdlnym kontek$cie
dziatania/otoczeniu organizacji rolniczych
chcielibyscie zeby zaszty do 2028 r.?”
_,Wciggu 10 lat...”

OE’CJA1
Cwiczenie 2

1
In the same groups, now discuss the
following question t

_"What kind of changes would you like to
see happening in the general context and
for farmer organizations by 20287*

_"In 10 years'time _."

OPCJA2

Debata

Szesciu ochotnikéw tworzy dwa
‘zespoly po 3 osoby

Oba zespoty bedg symulowaé
dyskusje podczas posiedzenia
zarzgdu swojej organizacji,
dotyczgcg procesu, ktory nalezy
zastosowac, aby opracowac¢ nowg
wizje w ich organizacji

Slajd 4

Slajd 5

- utworzony z ludzi, ktérzy sg przekonani, ze
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Wskaz osobe, ktéra ztozy
sprawozdanie na sesji
plenarnej (5 minut)

2

Identify a person who
will report back to the

plenary

Zespot 1

tylko liderzy moga okreslaé wizje
,Najpierw zdefiniuj wizje”.

Zespot 2
utworzony z ludzi, ktérzy sg przekonani, ze
nalezy konsultowac¢ sie z cztonkami

,Najpierw skonsultuj sie z cztonkami”.
Czas: 15-20 minut



_--1

Trzy kluczowe pytania kierujgce dziataniami w

CO =WIZJA

obraz przysztosci,
ktérg chcemy
stworzy¢

organizacji
JAK = WARTOSCI |
DLACZEGO = ZASADY
MISJA
sposob, w jaki
powdd dziatamy jako
przynaleznosci do organizacja, aby
organizaciji osiggnaé naszg
wizje
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Slajd 6

SILA WSPOLNEJ
- WizJi

Co to jest wspéblna
wizja?
Wspdlna wizja jest jednym z

najwiekszych atutéow organizacji,
poniewaz:

‘*  Budzi entuzjazm

* taczy jednostki

* Motywuje ludzi do przechodzenia od

' obecnej rzeczywistoscig do wizji

* Wzmacnia poczucie przynaleznosci
do organizacji

Slajd 8

Jak zbudowaé wspdlna wizje

Wspdlna wizja

indywidualna indywidualna indywidualna indywidualna
wizja wizja wizja wizja

_—-__l
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Slajd 9

Jak zbudowaé wspolng wizje

Wizja wywodzi sig z *__ '+ Jasnos¢ wspdinej
dialogu i wizji
skoordynowanych
dziatan I
I Wizja budzi
entuzjazm
L AT Bl Nl TE B B EEE. I

rPieé strategii rozwijania wspolnej wizji

najmniej

partycypacyjna
1 : . ‘ Deklaracja I

Konsultacje

partycypacyjna

Slajd 11

DEKLARACJA

LIDER WIE, JAKA POWINNA BYC WIZJA, A
ORGANIZACJA MUSI JEJ PRZESTRZEGAC.
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Slajd 12

SPRZEDAZ

LIDER MA WIZJE, LECZ POTRZEBUJE, BY
ORGANIZACJA JA ,,KUPILA”

Slajd 13

ANKIETA

LIDER MA POMYSLY NA WIZJE, ALE CHCE
POZNAC REAKCJE ORGANIZACJI

Slajd 14

KONSULTACJE

WIZJA TWORZONA JEST NA SZCZYCIE
ORGANIZACJI, ALE W PROCESIE KONSULTACJI
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WSPOLTWORZENIE

Slajd 15

LIDERZY, CZL ONKOWIE | PRACOWNICY TWORZA
WSPOLNA WIZJE POPRZEZ KILKA RUND DIALOGU
| WYMIANY POGLADOW

Slajd 16

H Bl EEETE BN -
Siedem mozliwych postaw

1 Zaangazowanie
2 Wsparcie
3 Lojalna wspétpraca
4 Formalna wspétpraca
5 Bierny opor
6 Bunt
7 Apatia

r_l-—

Zrédio: FAO-UPADI Guide on “Elaboration d’une vision commune pour renforcer la performance I'équité et la gouvernance de 'OP.”
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SESJA 9
Analiza uczestniczaca wynikow
organizacji

Struktura sesji
Cele nauczania:
Po ukonczeniu sesji uczestnicy bedg umieli:
* okresli¢ glowne pojecia analizy wynikoéw organizacji;
* przeprowadzi¢ analiz¢ uczestniczaca wynikéw organizacji.

Kluczowe przestanie:

Ramy oceny wynikéw stanowig narzqdzie diagnostyczne pozwalajagce na analize
uczestnlczch mocnych i stabych stron organizacji rolmczej wykorzystujace trzy kluczowe
wymiary dziatania organizacji: skutecznos¢, trafnos¢ i wykonalnosc finansowa. Metodologia
ta ulatwia stworzenie procesu partycypacyjnego, ktory angazuje wszystkie poziomy
organizacji w krytyczny oglad wlasnego stanu rozwoju.

Sugerowany czas trwania sesji:
3 godziny (podzielone na dwie czgsci po 1,5 godziny)

Potrzebne materiaty:
* Projektor, ekran, laptop, markery, flipcharty i tasma
* Zielone i z6tte karty formatu A4 rozcigte na pot (po 10 kazdego koloru, co da po 20

potéwek kazdego koloru).
Skutecznos¢
Trafno$c¢ \ ; Wykonalnosé
/ finansowa
Motywacja Administracja i

zarzadzanie

Zasoby ludzkie i
materialne

OTOCZENIE ZEWNETRZNE

Dwa egzemplarze rysunku przedstawiajacego drzewo z trzema galeziami i trzema
korzeniami umieszczonego na arkuszu papieru zawieszonym na $cianie. Pod
gateziami 1 korzeniami trzeba zostawi¢ do$¢ miejsca, aby dato si¢ tam przyczepic’ po
okoto 20 kart (oplsanych powyzej). Obok kazdej z galgzi drzewa znajduje si¢ nazwa
jednego z wymiaréw dziatania organizacji, tzn. , Trathos¢”, ,,.Skutecznos$¢” i
»Wykonalnosé¢ finansowa”.
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Obok kazdego z korzeni umieszczono jeden z czynnikéw wptywajacych na wyniki,
tzn. ,,Motywacja”, ,,Zasoby ludzkie i materialne” oraz ,,Administracja/zarzadzanie”.
Pod korzeniami kazdego z drzew powinno zosta¢ wolne miegjsce; u dotu lub na
osobnej kartce piszemy ,,Otoczenie zewnetrzne”. Jedno drzewo wykorzystane zostanie
do przedstawienia mocnych stron organizacji (pierwsza czgs¢ sesji), a drugie - jej
stabych stron (druga czes¢ sesji).

* ,Matryca planu dziatania” (patrz nizej - przyktad zawarto w Kwestiach technicznych),
wydrukowany egzemplarz dla kazdego uczestnika. Trener powinien réwniez
naszkicowa¢ wiersze i kolumny matrycy na kartkach papieru i powiesi¢ je na $cianie
tak, aby powstata jej powickszona wersja, na przyktad na trzech arkuszach bloku do
flipcharta rozcigtych wzdtuz, co razem daje sze$¢ potowek. Wielkos¢ kazdego z pol
matrycy musi by¢ wystarczajgca, aby uczestnicy mogli w nim wklei¢ karte dotyczaca
obszaréw wplywajacych na dziatanie ich organizacji.

MATRYCA PLANU DZIALANIA (1)

Stan faktyczny Sytuacja

; Zakres
Element pozadana dla . . . " N . Harmonogra
wynikéw wspotpracy w Strategie Dziatania odpomet_:izmlnos m
Mocne Problemy okresie 5 lat “
strony
Trafnos$¢
Skutecznosé
Wykonalno$¢
finansowa
MATRYCA PLANU DZIALANIA (2)
. . Stan faktyczny $y:’uacji:1 | Zakres H
emen pozadana dla . . . i . armonogra
wynikéw wspétpracy w Strategie Dziatania odpowiedzialnos m
Mocne Problemy okresie 5 lat ¢
strony
Motywacja
Zasoby
materialne i
ludzkie

Administracja
i zarzadzanie

Otoczenie
zewnetrzne

Zasoby:
* Prezentacja PowerPoint ,,Analiza wynikéw organizacji. Ramy metodologiczne.”
¢ Kwestie techniczne
* Matryca planu dziatania

Uwagi i wskazowki:

Niektoére mocne strony lub trudno$ci zwigzane z dziataniem organizacji moze byc’ trudno
przypisa¢ do pOJedynczego wymiaru. Przyktadowo jesli popyt na us}ugl nasiennicze jest
niewystarczajacy, moze by¢ to kwestia trafnosci (czlonkowie organizacji nie potrzebuja
takich ustug) lub skuteczno$ci (organizacji nie udaje si¢ dostarcza¢ nasion na czas na
poczatku sezonu).
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Wreszcie brak popytu na ustugi moze mie¢ negatywny wplyw na rentownosc¢, a co za tym
idzie, na wykonalno§¢ finansowg dziatan podejmowanych przez organizacje. Krotko
mowigc, wazne jest tu, zeby uczestnicy postarali si¢ przypisa¢ kazda mocng lub stabg strone
do jednego z wymiaréw. Pozwoli im to lepiej przemysle¢ wymiary dzialania organizacji i
aktywnie poszukiwacé lepszego zrozumienia ich sensu.

Druga cze$¢ sesji obejmuje miedzy innymi dziatanie kreatywne - rysowanie. Jesli uczestnicy
mieliby nie czu¢ si¢ dobrze rysujac, moderator powinien to uszanowac; w takim wypadku
mozna utrzymac¢ prac¢ w trzech grupach zastgpujac rysowanie prezentacja kluczowych
kwestii wymienionych na flipcharcie. Podobnie wyglada¢ bedzie sesja plenarna, niezaleznie
od wybranego trybu pracy.

Dodatkowe zasoby dla tego tematu:

Modut szkoleniowy FAO CD nr 4 ,Analiza i rozw6j organizacji” (2013), http://
www.fao.org/3/a-13538e.pdf

UPADI-FAO “Elaboration d’une vision commune pour renforcer la performance, 1’équité, la
gouvernance et la gestion de 1’Organisation Professionnelle.” Guide de Formation de
Formateurs (2015).

Notatki trenera — Czes¢ 1: Analiza mocnych stron
Pare stéw od trenera 20
minut

Trener zarysowuje temat, wyjasmajqc ze wysitki na rzecz zmian organizacyjnych majq na
celu poprawe wynikow organizacji 1 0sob w nich pracujgcych. W przypadku organizacji
sektora prywatnego pojecie wynikow jest przede wszystkim zbiezne z zyskiem osigganym z
prowadzonej dziatalno$ci; w przypadku organizacji non-profit rozumienie pojecia wynikow
moze si¢ rozni¢ w zalezno$ci od zakresu ich dziatania. Ogolnie rzecz biorac przez wyniki
rozumiemy sukces organizacji.

Niniejsza sesja pomoze uczestnikom stworzy¢ obraz swojej organizacji, a w szczegdlnosci
jej mocnych stron. Trener definiuje pojecie ,,wynikdw” i przedstawia ich trzy wymiary
postugujac sie¢ przyktadem drzewa. Drzewo odzwierciedla tu organizacje, a jego liscie lub
owoce symbolizujg osiggane przez nig wyniki. Galezie odpowiadajg trzem gléwnym
wymiarom wynikow spotdzielni, a korzenie - czynnikom wplywajacym na wyniki
organizacji. Mozna w tej czesci uzy¢ prezentacji PowerPoint i odpowiadajacych tematowi
slajdow lub wykorzysta¢ jako symbol i pomoc wizualng umieszczony na $cianie rysunek
drzewa.

Zajecia grupowe 20
minut

Trener objasnia przebieg ¢wiczenia. Uczestnicy dzielg si¢ na trzy grupy i majag omowic i
zaprezentowac istotne osiagniecia swoich organizacji rolniczych odzwierciedlajace ich
pozytywny wktad w rozwoj rolnictwa, spolecznosci oraz lokalnej gospodarki.

Dobrze, zeby grupy byly mozliwie jak najbardziej zroznicowane pod wzgledem ptci, miejsca
pochodzenia i wieku. Uczestnicy proponujg zréznicowane przyktady i krotko je omawiaja.
Kazda grupa Wyblera najlepszy przyklad do przedstaw1en1a podczas czesci plenarnej. Kazda
podgrupa wybiera rowniez osobg do omowienia wybranego przypadku.
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Podsumowanie na sesji plenarnej 30
minut

Podczas podsumowania na sesji plenarnej kazda grupa przedstawia wyniki przeprowadzonej
dyskusji. Uczestnicy otrzymujg zielone karty (kazda grupa po dwie na kazda runde
prezentacji).

Osoba wybrana do prezentacji na sesji plenarnej przedstawia osiggnig¢cie organizacji
wybranej przez jej grupe (5 minut na grupg, razem 15 minut).

Stuchajac osoby prezentujgcej pozostali cztonkowie kazdej z grup okreSlaja, zapisujac na
zielonej karcie stowa kluczowe, mocne strony opisywanej organizacji, ktore odzwierciedla
przedstawiane osiagnigcie. Po prezentacji nastqpu]q trzy minuty na rozmowg w grupach,
wylonienie dwoch gtownych mocnych stron i okre$lenie, ktoremu wymiarowi dziatania
odpow1adajq Po zakonczeniu prezentacji przedstawiciel kazdej z grup podchodzi do drzewa
na $cianie i umieszcza dwie karty naprzeciwko galezi odpowiadajacych tym wymiarom
dziatania.

Pare stow od trenera 20
minut

Trener sprawdza przypisanie kart przyczepionych obok drzewa do trzech wymiarow
dziatania, umieszcza karty o podobnych tresciach obok siebie i zdejmuje przyktady
dublujace sig.

Nastepnie pyta uczestnikow, czy na drzewie brakuje jakichs$ istotnych mocnych stron. Jesli
tak, 1 potwierdza to glos wigkszo$ci, mozna je rowniez dotozy¢ do drzewa.

Ustalanie najwazniejszych mocnych stron: dwie gtowne mocne strony dla kazdego wymiaru
dzialania, tacznie sze$¢. Prowadzacy prosi uczestnika o zapisanie na karcie dwoch gtéwnych

mocnych stron dla kazdego wymiaru. Nast¢pnie karty umieszczane sg w kolumnie ,,Stan
faktyczny” duzej matrycy planu dziatan utworzonej na $cianie.

Notatki trenera — Czes¢ 2: Analiza stabych stron

Pare stéw od trenera 10 minut + Zajecia grupowe 20 minut

Prowadzacy objasnia biezace ¢wiczenie dotyczace stabych stron/problemow/wyzwan
stojacych przed organizacjg. Uczestnicy dzielg si¢ na trzy grupy. Ich sktad moze by¢ taki
sam co w poprzednim ¢wiczeniu lub mozna go zmieni¢. Kazda z grup ma teraz na duzym
arkuszu papieru lub arkuszu z bloku do flipcharta wykona¢ rysunek na temat:
* Jakie gléwne stabe strony wplywaja Twoim zdaniem na wyniki Waszych organizacji
rolniczych?

W czasie 20 minut pracy grupowej kazdy uczestnik powinien moc skorzysta¢ z kolorowych
markerow i doda¢ co$ do rysunku, ktory ma by¢ praca zbiorowa.

Prezentacja rysunkow 30
minut

Kazda grupa wiesza swoj rysunek na $cianie. Pozostate grupy opowiadaja, co ich zdaniem
przedstawia dany rysunek jesli chodzi o trudnosci, jakie moze w swoim dziataniu napotykaé
organizacja rolnicza.

Grupa, ktora wykonata rysunek, precyzuje i wyjasnia, jakie trudnosci w dziataniu chciata
przedstawi¢ (5 minut na kazdy rysunek). Rownolegle trener lub jeden z uczestnikow na
ochotnika zapisuje na zo6ttych kartach przedstawione trudnosci: po jednej na kazdej karcie,
wyrazone w kilku krotkich stowach.
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Dyskusja na sesji plenarnej 30
minut

Trener prosi po jednej osobie z kazdej grupy o podejscie do drugiego egzemplarza drzewa.
Razem klasyfikujg zotte karty i mocujg kazdg z nich przy gatezi symbolizujacej odpowiednie
kryterium  (trafnos¢, skuteczno$¢ lub wykonalnos¢ finansowa), umieszczajg podobne
trudnosci obok siebie i usuwaja ewentualne dublujace si¢ przyklady Nast@pme trener pyta
wszystkich uczestnikow, czy ich zdaniem ktéres trudnosci przypisano nie do tej galezi, co
trzeba; jesli tak, przenosi je we wiasciwe miejsce.

Uczestnicy zastanawiaja si¢ rowniez, czy istnieja jakie§ istotne trudnosci w dzialaniu
spotdzielni, ktérych nie umieszczono jeszcze na $cianie, a jesli tak - okreslajg jakie. Trener
zapisuje je na kolejnych zo6ttych kartach i prosi uczestnikow o umieszczenie ich obok
odpowiednich gatezi drzewa.

Ustalenie najwazniejszych slabych stron: po dwie na wymiar. Prowadzacy prosi
uczestnika o zapisanie na karcie dwoch najwazniejszych stabych stron dla kazdego wymiaru.
Zostang one umieszczone w kolumnie ,,Stan faktyczny” duzej matrycy planu dziatan
utworzonej na $cianie.

Kwestie techniczne — Czes¢ 1 i czesé 2
Pojecie wynikow czesto wiaze si¢ z osiggnieciami i sukcesem. Wyniki organizacji mozemy
rozpatrywa¢ w trzech wymiarach:

Trafnos¢: jest to zdolno$¢ wyznaczania i dgzenia do celu odpowiadajacego rzeczywistym
potrzebom i ambicjom czlonkéw organizacji, a jednoczesnie dalszego przyczyniania si¢ do
poprawy ich warunkoéw zycia (a zatem zdolnos¢ dostosowywania si¢ do zmian). Na przyktad
spotdzielnia oferuje wspdlne ustugi marketingowe, ale nie udaje jej si¢ zabezpieczy¢ dostepu
do finansowania na poczatku sezonu; w efekcie jej cztonkowie w dalszym ciggu sprzedaja
wiekszo$¢ plonéw po niskich cenach.

Skuteczno$¢: stopien, w jakim organizacja spetlnia swoja misj¢ oraz pozostaje w zgodzie ze
swoim celem nadrzednym i celami szczegdélowymi. Na przyktad organizacja rolnicza nie
organizuje posiedzen statutowych zgodnie z jakim$§ okreslonym harmonogramem, co
prowadzi do niedostatkow komunikacyjnych, braku przejrzystosci i niskiego zaangazowania
jej cztonkéw w podejmowanie decyzji.

Wykonalno$¢ finansowa: jest to zdolno$¢ znajdywania srodkow (i generowania przychodu)
na dzialalno$¢ organizacji w krotkim, $rednim i dlugim okresie. Na przyktad organizacja
rolnicza ma wiele dobrych pomystow, ale jej $rodki sa niewystarczajace nawet aby
zorganizowaé doroczne walne zgromadzenie.

Podsumowujac, organizacja rolnicza dziata w sposob trafny kiedy jej misja, cele i ustugi
swiadczone cztonkom odpowiadajg na realne potrzeby. Jest skuteczna kiedy umie dobrze
dziata¢, i wreszcie, aby utrzymac si¢ w sposob zrownowazony w dlugim okresie, musi
dziata¢ w sposéb wykonalny finansowo.

Czynniki wptywajace na wyniki dziatalnosci spoétdzielni

Przygotowany portret wynikdw organizacji rolniczych obejmuje okreslenie ich gléwnych
mocnych stron oraz problemoéw zwigzanych ze skutecznoscia, trafnoscig i wykonalnos$cia
finansowa. Czynniki, ktére sg zrodlem tych mocnych stron i probleméw, moga pochodzi¢ z
samych organizacji. Wowczas sa one zasadniczo zwigzane z motywacja, administracjg i
zarzadzaniem lub zasobami ludzkimi i materialnymi. Inne czynniki z kolei, zewngtrzne
wzgledem organizacji, mozna przypisa¢ do ich otoczenia zewngtrznego.
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SESJA 9 Analiza uczestniczaca wynikéw organizacji

RYSUNEK 1: RAMY ANALIZY CZYNNIKOW WPLYWAJACYCH NA WYNIKI
ORGANIZACJI ROLNICZYCH

WYNIKI:
skutecznosé, trafnos¢, wykonalno$é
finansowa

}—7 ."\
-
~
/
o
-
= 2=
ZASOBY LUDZKIE |
MOTYWACJA MATERIALNE

OTOCZENIE ZEWNETRZNE

Zrédta: Zaadaptowano z UPADI-FAO 2015. Guide de Formation des formateurs “Elaboration d’une vision commune pour renforcer
la performance, I'équité, la gouvernance et la gestion de I'Organisation Professionnelle.” Projet Renforcement du réle des réseaux
des organisations professionnelles agricoles de la péche dans la sécurité alimentaire au Maghreb (TCP/SNE/3403).

Motywacja: najprosciej] mozna jg okresli¢ Jako sit¢ napgdowa sprawiajaca, ze dziatamy i
inwestujemy w siebie, aby zapewni¢ rozwdj organizacji i zwigkszy¢ jej wydajnos¢.
Obejmuje ona cele i wartosci organizacji, jej podejscie do zmiany i system bodZzcow
motywujacych. Motywacja w organizacji jest pochodng jej historii, misji i kultury.

Motywaqa moze odnosi¢ si¢ do sytuacji, w ktorej:
Czlonkowie identyfikujg si¢ z wartosciami organizacji.
* Cele organizacji sg regularnie okre§lane/aktualizowane w odpowiedzi na zmiany
sytuacji i planow lokalnych i globalnych.
* Czlonkowie aktywnie uczestnicza} W Zyciu organizacji.
* Czlonkowie w pelni angazujg si¢ w dziatalno$¢ organizacji, poniewaz identyfikuja si¢
z podnoszonymi przez nig kwestiami i obszarami zainteresowania.

Administracja i zarzadzanie obejmuja wewngtrzne zasady i procedury (w tym tworzenie
struktur zarzadzania i sposobu ich funkcjonowania), procesy decyzyjne zwigzane z dostgpem
do ustug, dystrybucja Swiadczefi, przeptywami komunikacyjnymi oraz relacjami
wewnetrznymi i zewngtrznymi, a takze procesy oceny wynikow. Dobra administracja

zasadza si¢ na uczestnictwie, budowaniu konsensusu, sprawiedliwosci, odpowiedzialnosci,
poszanowaniu zasad, przejrzystos’ci i komunikacji, a takze réwnosci kobiet i mezczyzn
(patrz rysunek ponizej - Tak wyglada dobre administrowanie). Powyzsze zasady powinny
stanowi¢ podstawy zarzadzania organizacja, kierowa¢ procesami podejmowania i wdrazania
w zycie decyzji, zarzadzaniem zasobami finansowymi i materialnymi, a takze $wiadczeniem
ustug i dystrybuch swiadczen. Stabosci w zakresie administrowania organizach moga
utrudniac jej czlonkom dostep do ustug, mformacp 1 $wiadczen. To z kolei moze w diugim
okresie przelozy¢ si¢ na ich motywacje 1 zaangazowanie w organizacje.
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RYSUNEK 2: TAK WYGLADA DOBRE ADMINISTROWANIE

ORGANIZACJE SKUTECZNE, TRAFNE | WYKONALNE
FINANSOWO

BUDOWANIE ODPOWIE- SZANOWANIE |  PRZEJRZYSTOSC |
POROZUMIENIA ||| SPRAWIEDLIWOSC DZIALNOSG ZASAD | INFORMOWANIE

UCZESTNICTWO

ROWNOSC KOBIET | MEZCZYZN

Zrédta: Zaadaptowano z UPADI-FAO 2015. Guide de Formation des formateurs “Elaboration d’une vision commune pour renforcer
la performance, I'équité, la gouvernance et la gestion de I'Organisation Professionnelle.” Projet Renforcement du réle des réseaux
des organisations professionnelles agricoles de la péche dans la sécurité alimentaire au Maghreb (TCP/SNE/3403).

Zasoby ludzkie i materialne w organizacji: kazda organizacja dysponuje zasobami ludzkimi,
materialnymi i finansowymi umozliwiajacymi jej skuteczne prowadzenie dziatalnosci i
osigganie okreslonych celow ogdlnych i szczegdélowych. Kwestie¢ zasobow finansowych i
zarzadzania nimi zawarto w cz¢$ci dotyczacej wynikow zwiazanych z wykonalno$cia
finansowg. Jesli natomiast chodzi o zasoby ludzkie i zarzadzanie nimi, na wyniki organizacji
moga mie¢ wptyw nastepujace kwestie: planowanie i przydziat zasobow ludzkich, korzysci z
wykorzystania kapitatu ludzkiego oraz rozwoj umiejetnosci.

Rozw¢j umiejetnosci obejmuje zdolno$ci techniczne (np. umiejetnosci rolnicze,
marketingowe) oraz zdolnosci funkcjonalne (np. zarzadzanie administracjg i finansami,
planowanie, rzecznictwo, negocjacje, przywodztwo, réwnos¢ i dobra administracja)
przywodcow i cztonkow organizacji rolniczych.

Umiejetnosci moga by¢ zwiazane z wiedza, know-how lub konkretnymi kompetencjami.
Braki w obrebie ktorejkolwiek z powyzszych kategorii umiejetno$ci moga ujawniac si¢ w
rozmaitych organach organizacji rolniczych (walne zgromadzenie, rada dyrektorow, zarzad,
organ nadzorczy, komitet/rada marketingowa lub inne rodzaje rad, kierownictwo) wpltywajac
negatywnie na ich wyniki. Zasoby materialne z kolei moga odnosi¢ si¢ do zarzadzania
infrastruktura i technologia.

Otoczenie zewnetrzne mozemy zdefiniowac¢ jako sume¢ warunkow zewnetrznych wzgledem
organizacji, wplywajacych na jej powstanie i rozwoj oraz na jej zdolno$¢ spetniania swojej
roli w spoleczenstwie. Obejmuje ono ramy polityczne i prawne, mechanizmy konsultacji
pomigdzy spotdzielnia a decydentami politycznymi, bodzce gospodarcze oraz informacje i
komunikacje.

Zrédta: Modut szkoleniowy FAO CD nr 4 ,Analiza i rozwéj organizacji” (2013); “Elaboration d’une vision commune pour renforcer la
performance, I'équité, la gouvernance et la gestion de I'Organisation Professionnelle.” Guide de Formation de Formateurs (2015).
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SESJA 9 Analiza uczestniczaca wynikow organizaciji

PREZENTACJA POWERPOINT
Ramy metodologiczne dla analizy wynikéw
organizacji — Czes¢ 1i czes¢ 2

Slajd 1

Cele
Po zakonczeniu tej sesji, uczestnicy bedg umieli:

Przeprowadzi¢
analize
uczestniczacag
wynikow organizacji

Okresli¢ gtéwne
pojecia analizy
wynikéw organizacji

l'

Bl N B
BE= B H B
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Wymiary oceny wynikow

Skutecznosé

Trafnos¢ Wykonalnosé

finansowa

=
-
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Slajd 3

Trafnos¢

Zakres, w jakim organizacja reaguje na potrzeby swoich
cztonkow i przyczynia sie do poprawy ich warunkéw
zycia

Skutecznos¢

Zakres, w jakim organizacja jest w stanie osigga¢ swoje
cele

4
)
Q
3

Wykonalnos¢ finansowa

Zdolnos¢ do:

— Tworzenia zasobow

— Zarzadzania zasobami

— Pokrywania kosztoéw oraz reinwestowania
srodkow w krétkim, srednim i dlugim okresie

,_
|

I
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SESJA 9 Analiza uczestniczgca wynikéw organizacji

Slajd 6

Czynniki
wpltywajace na
wyniki organizacji

Czynniki wplywajace na wyniki organizacji I

Slajd 7
; Administracja i
Motywacja zarzgdzanie
Zasoby ludzkie i
materialne

{  OTOCZENIE ZEWNETRZNE

Motywacja
Stanowi site napedowa sprawiajgca, ze dziatamy i
inwestujemy siebie, aby zapewni¢ rozwoj organizac;i i
zwiekszy¢ jej wydajnosé¢. Obejmuje:
— Cele i wartosci

— Podejscie do zmiany
— Bodzce motywujace
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Slajd 9

Zasoby ludzkie i materialne

Zasoby ludzkie:

Planowanie i przydziat zasoboéw ludzkich

Korzysci z wykorzystania kapitatu ludzkiego

Rozwéj umiejetnosci/lkompetenciji Zasoby materialne:
Infrastruktura

Technologia

!

4
&.r _
Q
-
(=}
! Vo

Administracja i zarzadzanie

Administracja:
System zasad, praktyk i proceséw, za pomoca ktorych odbywa sie
kierowanie i sterowanie organizacjg Zarzqdzanie:

— Odpowiada za dziatalno$¢ biezaca i planowanie na przyszios¢

Administracja i zarzadzanie

— KOMUNIKACJA
— RELACJE WEWNETRZNE | ZEWNETRZNE
— ANALIZA WYNIKOW

4
2
Q
-
-
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SESJA 9 Analiza uczestniczaca wynikow organizaciji

ORGANIZACJE SKUTECZNE, TRAFNE | WYKONALNE
FINANSOWO

UCZESTNICTWO BUDOWANIE wos¢ . OPP suzrios\f\léms PRZEJRZYSTOSC |

POROZUMIENIA INFORMOWANIE

Ramy analizy czynnikéw wptywajacych na 1
wyniki organizaciji I

Skutecznos¢

Trafnos¢ Wykonalno$é

finansowa

; Administracja i
Motywacja zarzadzanie
Zasoby ludzkie i
materialne

| OTOCZENIE ZEWNETRZNE

Wybrana osoba opowiada o nim Po kazdej prezentacji pozostate grupy
na sesji plenarnej. podsumowauja kluczowe pojecia na kartach
umieszczanych nastepnie na drzewie wynikéw.

Uczestnicy dzielg sie na trzy Kazda grupa wybiera konkretne osiggniecie
grupy i wybieraja osobe, ktora organizacji rolniczej, w ktérej pracuja uczestnicy,
podsumuje ¢wiczenie dla stanowigce pozytywny wkfad w rozwdj lokalnej

wszystkich. gospodarki i spotecznosci.



Cwiczenie 1 - Mocne strony !-.
A -

1 2

Form 3 groups and nominate a Each group is invited to choose one particular

person who will report back to accomplishment of the FO they work In that

the larger group. illustrates a good contribution to the local
economy and to the community

3 4

The nominated person After each presentation, the other groups will

will share in plenary. summarize the key ideas on the cards that will

be clustered on the performance tree.
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Slajd 15
Kazda grupa tworzy Wybrana osoba z Po kazdej prezentacji
rysunek czegos, co kazdej grupy pozostate grupy podsumowujg
uwazajg za powazng opowiada o nim na kluczowe pojecia na kartach
stabo$¢ wptywajgca na sesji plenarnej. umieszczanych nastepnie na
wyniki organizac;ji drzewie wynikow.
rolniczych.

- . &2
Cwiczenie 2 - Stabe strony ¢ o=
Uczestnicy dzielg sie na trzy grupy i wybierajg osobe, &
ktéra podsumuje ¢wiczenie na sesji plenarne;.

1 2 3

Each group is invited to Each nominated Aflter each presentation,
make a drawing of what  person will share in the other groups will
they perceive are the plenary. summarize
major weaknesses the key ideas on the
affecting the cards that will be
performance of the clustered on the

farmer organizations performance tree.

Zrédio: UPADI-FAO “Elaboration d’une vision commune pour renforcer la performance, I'équité, la gouvernance et la gestion de
I'Organisation Professionnelle.” Guide de Formation de Formateurs (2015).
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SESJA 10
Kwestionariusz oceny wynikow

Struktura sesji
Cele nauczania:
Po ukonczeniu sesji uczestnicy beda umieli:
* korzysta¢ z kwestionariusza oceny wynikow

Kluczowe przestanie:

Kwestionariusz oceny wynikdéw stanowi podstawowe narzedzie, ktore mozna zastosowac do
oceny jakosciowej wynikéw organizacji. Moze by¢é ono wykorzystywane do pomiaru
poczatkowego, ciaglego lub oceny na dany moment, jak réwniez w ramach ¢wiczen w
zakresie planowania strategicznego i okre$lania wizji organizacji rolniczych.

Sugerowany czas trwania sesji:
1 godzina

Potrzebne materiaty:
Projektor, ekran, laptop, markery, flipcharty i tasma

Zasoby:
* Kwestie techniczne
* Materiaty do rozdania: Kwestionariusz oceny wynikow

Uwagi i wskazdwki:

Sesj¢ zbudowano wokol zastosowania narzedzia do oceny wynikow jako narzedzia
samodzielnej diagnozy dla OR. Jesli uczestnicy naleza do tej samej organizacji, dyskusje
mozna ukierunkowaé na stworzeni portretu jej dziatania i przeprowadzi¢ dyskusje w grupie
fokusowej na temat gtéwnych mocnych i stabych stron organizacji. Jesli uczestnicy naleza
do réznych rodzajow organizacji, sesja zapozna ich z narzedziem. Uczestnikow mozna
podzieli¢ na pary lub grupy (w zaleznosci od ich liczby) i1 poprosi¢ o uzupehienie czgsci
kwestionariusza. Muszg sobie wyobrazi¢, ze nalezag do organizacji idealnej. Odpowiedzi
mozna potem przedyskutowaé na sesji plenarnej. Kazdej grupie lub parze mozna przydzieli¢
jeden z wymiaréw dziatania (trafnos¢, skutecznos¢, wykonalnos¢ finansowa, motywacje,
administracje i zarzadzanie, zasoby ludzkie i materialne, otoczenie zewnetrzne). Lacznie da
si¢ wigc utworzy¢ siedem grup/par.

Dodatkowe zasoby dla tego tematu:
Brak dodatkowych zasobow
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Notatki trenera

Pare stéw od trenera i dyskusja 40

minut

Moderator rozdaje egzemplarze kwestionariusza oceny wynikow, ktére uczestnicy powinni
byli otrzymaé¢ wczesniej, zeby moc sie przygotowaé. Nastepnie pyta, czy ktos z uczestnikéw
chcialby opowiedzie¢ o swoich doswiadczeniach z tym narzgdziem (10 minut).

Pézniej opisuje strukture kwestionariusza i oceniane w nim obszary. Wyjasnia, ze
kwestionariusz oceny wynikow obejmuje pytania dotyczace wszystkich wskaznikéw ram
oceny wynikow organizacji. Kazdemu wskaznikowi (trafnosci, skutecznosci, wykonalnosci
finansowej) i kazdemu czynnikowi wplywajacemu na wyniki (motywacji, administracji i
zarzadzaniu, zasobom ludzkim i materialnym, otoczeniu zewnetrznemu) odpowiada 10

pytan.

Niniejsza sesja daje mozliwos¢ podzielenia si¢ ré6znymi sposobami postrzegania organizacji,
do ktoérych nalezg uczestnicy, oraz kwestii w ich obrebie, ktore wymagaja pojecia pewnych
dziatan.

Jesli uczestnicy wypehnili juz kwestionariusz i przestali wczesniej odpowiedzi trenerowi,
moderator moze podczas szkolenia przedstawi¢ uczestnikom podsumowanie wynikéw. Moze
tez zapyta¢ uczestnikow, czy wyniki odpowiadaja ich jednostkowym spostrzezeniom oraz
czy uwidaczniajg jakie$ istotne aspekty, ktoére pominigto w analizie mocnych i stabych stron
organizacji w czasie poprzedniej sesji.

Pare stow od trenera 20
minut

Jesli kwestlonarluszy nie przestano przed szkoleniem, mozna wykorzystac sesje ToT do
zaznajomienia uczestnikow z narzedziem. Uczestnlkow dzieli wowczas 516; na grupy i prosi
0 uzupelnienie czeSci kwestionariusza w parach Kazdej gruple przypisuje si¢ wymiar/
czynnik wplywajacy na wyniki (patrz wyjasmeme tych pOch przedstawione w opisie
poprzedniej sesji). Podczas dyskusji plenarnej mozna oméwi¢ wyniki dyskusji w grupach.
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SESJA 10 Kwestionariusz oceny wynikéw

Kwestie techniczne

Kwestionariusz oceny wynikow jest narzgdziem umozhw1a]qcym dokonanie analizy
uczestniczacej wynikow organizacji rolniczej. Powstal zainspirowany narzedziem do
tworzenia profilu opracowanym przez UPADI-AgriCord oraz ramami oceny wynikoéw
przedstawionymi przez FAO w Module szkoleniowym nr 4 Analiza i rozwdj organizacji.
Przetestowano go w regionie Maghrebu w 2014 roku, a nastepnie zaadaptowano
odpowiednio do kontekstu kolejnych projektéw FAO prowadzonych w Nepalu, Egipcie,
Libanie, Omanie i Sudanie w latach 2015-2018.

Kwestionariusz moga uzupeia¢ cztonkowie zarzadéw (wybieralni), pracownicy najemni
(jeSli wystepuja) oraz czlonkowie Walnego Zgromadzenia, jak roéwniez niektorzy
interesariusze spoza organizacji, tacy jak lokalne organizacje pozarzadowe czy dostawcy
produktow lub ustug. Narzedzie to pozwala korzystajacym z organizacji dokona¢ oceny
tego, jak postrzegajq Wyn1k1 jej dziatania. Warto udostgpni¢ uczestnikom kwestionariusz
oceny wynikow miesigc przed szkoleniem. Mozliwos¢ wczeSniejszego przeczytania i
odpow1ed21 na pytania kwestionariusza zache;ca uczestnikéw do reﬂeksp na temat SWOJeJ
organlzacp co pozwala lepiej przygotowac si¢ do szkolenia. Co wigcej, zebrane dane mozna
omowi¢ podczas szkolenia, umozliwiajgc dalsze doprecyzowanie wynikow oraz ich
walidacje na drodze dyskusji grupowe;j.

Kwestionariusz jest dostepny jako material do rozdania (patrz nizej). Uczestnicy szkolenia
powinni przekaza¢ uzupetnione kwestionariusze dwa do czterech tygodni przed szkoleniem.
Kazdy uczestnik powinien wypetni¢ kwestionariusz samodzielnie. W zalezno$ci od poziomu
uczestnikow korzystne moze by¢ zorganizowanie przed szkoleniem spotkania pomagajacego
w uzupehieniu kwestionariusza.

Zrédta: Modut szkoleniowy FAO CD nr 4 ,Analiza i rozwéj organizacji’ (2013); “Elaboration d’une vision commune pour renforcer la
performance, I'équité, la gouvernance et la gestion de I'Organisation Professionnelle.” Guide de Formation de Formateurs (2015).
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Samoocena wynikéw organizaciji rolniczej (OR)/spotdzielni (S)

Nazwa OR/S: Rok:

Liczba cztonkow:28

Wyniki 0 1 2 3 4

Znaczenie Brak Bardzo stabe Stabe Dobre Bardzo dobre

Lp. Zdanie Wynik

1 Trafnos¢

1.1 | Wszyscy czlonkowie OR/S identyfikujg sie z jej misjg i wizja. 0(1/2|3|4

1.2 | Misja promuje wspdlne wartosci, w tym réwnos¢ pici. 0(1/2|3|4

1.3 | Prowadzone sg rozmowy z cztonkami tak, aby poznac¢ ich odbiér OR/S. 0(1/2|3|4

1.4 | Dziatania podejmowane przez OR/S odpowiadajg na potrzeby jej cztonkéw. 0|12 3|4
Misja OR/S znajduje jasne odzwierciedlenie w celach organizacji i podejmowanych

1.5 h : . 0/1/2|3]|4
przez nig dziataniach.
Programy organizacji podlegajg regularnym przegladom i aktualizacjom z aktywnym

1.6 > ; 0/1/2|3]|4
udziatem czionkow.

1.7 | Odpowiednio bierze sie pod uwage potrzeby i punkt widzenia kobiet i mtodziezy. 0|1/2 3|4

1.8 | Czlonkowie OR/S znajg cele okreslone w statucie. 0(1/2|3|4

1.9 | OR/S regularnie $wiadczy ustugi na rzecz swoich cztonkow. 0(1/2|3|4
Na wszystkich szczeblach organizacji monitoring i ocena traktowane sg jako

1.10 3 5 0/1/2|3]|4
wartosciowa droga do poprawy wynikéw.

2 Skutecznosé

2.1 | OR/S jest skuteczna w realizacji swojej misji. 0(1/2|3|4

2.2 | OR/S skutecznie wykorzystuje zasoby ludzkie, finansowe i materialne. 0(1/2|3|4

2.3 | Roczny plan dziatan obejmuje wskazniki wynikow. 0(1/2|3|4

24 Cztonkowie mogg polegac na ustugach swiadczonych przez OR/S w poréwnaniu z ol11213]4

' innymi ustugodawcami.

OR/S prowadzi skuteczne negocjacje i rzecznictwo wobec innych interesariuszy w

25 | 2% . - 0/1/2|3]|4
imieniu swoich cztonkéw.
OR/S dostarcza swoim cztonkom celne informacje i skuteczne szkolenia dostosowane

2.6 ; 0/1/2|3]|4
do ich potrzeb.

2.7 | OR/S skutecznie dostarcza swoim cztonkom towary dostosowane do ich potrzeb. 0|1/2 3|4
OR/S dostarcza swoim cztonkom skuteczne ustugi z zakresu upowszechniania wiedzy

2.8 S ) 0(1/2|3|4
rolniczej dostosowane do ich potrzeb.
OR/S dostarcza swoim cztonkom skuteczne ustugi marketingowe dostosowane do ich

2.9 0/1/2|3]|4
potrzeb.
OR/S dostarcza swoim cztonkom skuteczne ustugi zwigzane z ochrong srodowiska (np.

2.10 | skuteczne magazynowanie plonéw, ograniczenie wykorzystania produktéw 01234
chemicznych...).

18 W razie potrzeby zachowania anonimowosci mozna zamiast imienia i nazwiska wpisa¢ numer uczestnika. Pozwoli to

przypisa¢ kwestionariusz do organizacji do wykorzystania w dalszym toku szkolenia po zbiorczym opracowaniu
wynikow.







SESJE SZKOLENIOWE | MATERIALY

SESJA 10 Kwestionariusz oceny wynikéw

Lp. Zdanie Wynik

3 Wykonalnos¢ finansowa

3.1 | Wszyscy cztonkowie wnoszg optaty chetnie i terminowo. 0[1]2 3|4

3.2 | Nasza OR/S jest niezalezna finansowo. 0/1/2|3|4

3.3 | OR/S dysponuje zréznicowanymi zrédtami finansowania. 0[1]2 3|4

3.4 | Aktywa naszej OR/S przewyzszajg jej zobowigzania. 0/1/2|3|4

35 Zasoby finansowe, w tym, w miare dostepnosci, granty i pozyczki, sg skutecznie 0l11213/4
wykorzystywane.

3.6 | Zasoby materialne sg skutecznie wykorzystywane. 0/1/2|3|4

3.7 | Zarzad regularnie nadzoruje kwestie finansowe. 0/1/2|3|4

3.8 | Regularnie podejmowane sg dziatania zwigzane z planowaniem finanséw. 0(1/2 3|4

3.9 Organizacj:_:\ d_ysponujg_ stosowpym systemem ksiegowosci umozliwiajgcym 0l1/213/4
generowanie informacji dla celéw monitoringu.

3.10 | Walne zgromadzenie co roku zatwierdza sprawozdanie finansowe. 0/1/2|3|4

4 Motywacja

41 Istniej_e ja_s_no okreslona wizja i misja odzwierciedlajgca potrzeby i ambicje cztonkéw 0l11213/4
organizacji.

4.2 | Wizja i misja wspierajg solidarno$¢ pomiedzy cztonkami organizacji. 0[1]2 3|4

4.3 | Funkcjonariusze wybieralni sg zmotywowani do zaangazowania dla dobra wspélnego. 0/1/2|3|4

4.4 | Pracownice i pracownicy sa zmotywowani do dziatania na miare swoich mozliwosci. 0/1/2|3|4

4.5 | OR/S wspiera innowacje. 0[1]2 3|4
OR/S zacheca do komunikacji i dzielenia sie doSwiadczeniami przez pracownikéw,

4.6 | cztonkdw i funkcjonariuszy wybieralnych, aby prowadzi¢ wewnetrzng analize 0/1/2|3|4
napotykanych kwestii.

4.7 | OR/S zacheca do uczenia sie na btedach. 0(1]2 3|4

4.8 | OR/S wspiera rownos¢ pici. 0[1]2 3|4

4.9 Pracoyvnic_:y,_funkcjonariusze \A_/ybieralni i cztonkowie majg poczucie, ze wystarczajgco 0l11213/4
docenia sie ich wktad w organizacje.

410 Mezczyzni i kpbiety, cz!onkowie i'funkcj.onariusze wybieralni otrzymujg sprawiedliwe ol11213/4
wynagrodzenie za swoje zaangazowanie/prace.

5 Zasoby ludzkie i materialne

5.1 | Stanowiska i zakres obowigzkéw funkcjonariuszy wybieralnych sa jasno okreslone. 0[1]2 3|4

5.2 | W comiesiecznych posiedzeniach zarzgdu uczestniczy wigkszo$c¢ jego cztonkow. 0/1/2|3|4

5.3 | Stanowiska i zakres obowigzkéw pracownikdéw organizacji sg jasno okreslone. 0/1/2|3|4

5.4 | Istnieje aktualizowany plan szkolen dla funkcjonariuszy wybieralnych. 0/1/2|3|4

5.5 | Istnieje aktualizowany plan szkolen dla pracownikéw. 0[1/2 3|4

5.6 | Organizacja dysponuje odpowiednimi opisami stanowisk oraz przeglagdami kompetencji. | 0 | 1 | 2 | 3 | 4

5.7 | Zarzad regularnie ocenia wykonywanie zadan przez pracownikow. 0[1]2 4

5.8 | Pracownicy sg wykwalifikowani wystarczajgco aby wykonywaé swoje zadania. 0[1]2 3|4

5.9 | Istniejg dokumenty opisujgce procedury administracyjne i finansowe naszej OR/S. 0[1]2 3|4

5.10 Infrast_ruktura fizyczna (np. magazyny, komputery, telefony...) odpowiada wykonywanym 0l11213/4
zadaniom.

6 Administracja
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Lp. Zdanie Wynik
6.1 Organy (zarzad, udziatowcy itp.) naszej OR/S dziatajg w zakresie posiadanych 0l1/2134
' uprawnien.
6.2 | Wigkszosc¢ cztonkdw uczestniczy regularnie we wszelkich dziataniach statutowych. 0(1/2|3|4
6.3 Kryteria wyboru przedstawicieli (rad i komisji) sg jasno okreslone i znane wszystkim ol1/213/4
' cztonkom organizacji.
Kobiety i modziez sg w wystarczajgcym stopniu reprezentowani w wybieralnych
6.4 - 0(1/2|3|4
organach naszej OR/S.
6.5 | Wszystkie decyzje sg podejmowane w przejrzysty sposob. 0|1/2 3|4
6.6 Procedury dotyczgce podejmowania decyzji przez wybieralnych funkcjonariuszy OR/S ol11213/4
' sg przejrzyste.
6.7 | Wszyscy cztonkowie uczestniczg w procesie podejmowania decyzji. 0|1/2,3|4
Dostepnych jest wystarczajaco duzo informacji dotyczacych réznych kierunkéw dziatan
6.8 OR/S 0/1/2|3]|4
Decyzje podejmowane przez funkcjonariuszy wybieralnych naszej organizacji sg
6.9 ! - o 0(1/2|3|4
monitorowane w toku ich realizacji.
6.10 | Cztonkowie, zarzad i sponsorzy regularnie otrzymuja raporty. 0|1/2 3|4
7 Otoczenie zewnetrzne
7.1 | OR/S nawigzuje relacje (potgczenia) z innymi interesariuszami. 0|12 3|4
OR/S ma odpowiednie zdolnosci w zakresie w zakresie tworzenia sieci i zawierania
7.2 ) ) ) - Lol 0(1/2|3|4
sojuszy, zwtaszcza z innymi OR/S na szczeblu lokalnym, regionalnym i krajowym.
7.3 | OR/S ma mozliwos¢ wptywania na warunki transakcji (cene i jakosc¢). 0(1/2|3|4
7.4 OR/S przekazuje informacje o swojej pracy zewnegtrznym interesariuszom, w tym ol11213/4
' ogotowi spoteczenstwa.
7.5 | Nasza OR/S jest znana i uznawana przez wiadze lokalne, regionalne i krajowe. 0|1/2 3|4
7.6 | OR/S nawigzata partnerstwo gospodarcze z rzadem i innymi interesariuszami. 0(1/2|3|4
7.7 | Istniejgce ramy prawne wspierajg autonomie OR/S. 0(1/2|3|4
7.8 | OR/S regularnie monitoruje zmiany w otoczeniu politycznym w swoim kraju. 0(1/2|3|4
7.9 | Ogolna sytuacja w kraju wspiera prawidtowe dziatanie i rozwéj OR/S. 0|12 3|4
7.10 | Otoczenie prawne jest dla OR/S bodzcem rozwojowym. 0(1/2|3|4




SESJE SZKOLENIOWE | MATERIALY

SESJA 11
Swiadczenie ustug doradczych
dla rolnikéw

Struktura sesji

Cele nauczania:
Po ukonczeniu sesji uczestnicy beda umieli:
* rozpoznawac nowe role i funkcje podmiotow w krajowym systemie innowacji, w tym
role i1 funkcj¢ ustug doradczych;
* okresla¢ ich [organizacji] przewage komparatywng w dostarczaniu informacji i
swiadczeniu ustug dla rolnikéw na podstawie sesji z oceng wynikdéw organizacji; oraz
* rozwaza¢ mozliwos¢ zaangazowania si¢ rolnikéw i ich organizacji w §wiadczenie
ustug doradczych (na rzecz swoich cztonkow i nie tylko).

Kluczowe przestanie:

Swiadczenie wysokiej jakosci ustug doradczych wymaga duzej koordynacji i powigzan w
ramach pluralistycznych, wielopodmiotowych systemow innowacji w rolnictwie. Mniej
tradycyjne podmioty, takie jak organizacje rolnicze, moga sta¢ si¢ waznymi dostawcami
ustug z zakresu upowszechniania wiedzy rolnlczej i doradczych ze wzgledu na catoksztalt
wiedzy i praktyk, ktore moga wykorzystywac i dzieli¢ si¢ nimi.

Sugerowany czas trwania sesji:
1 godzina

Potrzebne materiaty:
Projektor, ekran, laptop, notatniki i dtugopisy

Zasoby:
* Prezentacja PowerPoint
* Kwestie techniczne

Dodatkowe zasoby dla tego tematu:

International Symposium on Agricultural Innovation for Family Farmers: Unlocking
the Potential of Agricultural Innovation to Achieve the Sustainable Development Goals

GFRAS, New Extensionist

FAO. 2016, Towards inclusive and pluralistic service systems insights from innovative
thinking.

European Forum for Agricultural and Rural Advisory Services

South Eastern Europe Advisory Service Network

SOFA. 2014: Innovation in Family farming (FAO)
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Notatki trenera
Wprowadzenie tematu i nowych poje¢ 15
minut
Positkujac si¢ slajdami PowerPoint trener wprowadza cele sesji i nowe pojgcia takie, jak
definicja innowacji w rolnictwie, nowe role i funkcje ustug doradczych, oraz szersze
rozumienie tego, kim moze by¢ doradca rolny. W tym celu trener wykorzystuje podejscie
interaktywne, m.in. zadajac nast¢pujace pytania:

* ,,Czym sg innowacje w rolnictwie?”

* ,,Kto moze by¢ doradca rolniczym?”

* Jakie nowe role i wyzwania staja przed doradcami?”’

Wazne, zeby uczestnicy zrozumieli, ze innowacje w rolnictwie obejmuja zaréwno
elementy technologiczne, jak i spoleczne, przetestowane w praktyce i o udowodnionej
warto$ci dodanej. Dlatego tez proces prowadzacy do innowacji powinien obejmowaé
roznorodne podmioty i stawia¢ w centrum rolnikéw. Pozycja rolnikow, organizacji
producenckich i spotdzielni czesto umozliwia im $wiadczenie wartoSciowych ushug
doradczych, w tym zardwno tradycyjnego doradztwa, jak i infobrokeringu (oferowania
jednostkom z konkretnych elementéw wiedzy 1 dos§wiadczenia).

Zajecia grupowe 25
minut

Prowadzacy przedstawia zadanie, ktére obejmuje dyskusje w parach i przygotowanie listy
zidentyfikowanych przewag komparatywnych oraz usiug, ktore organizacja/rolnik mogtby
zaoferowa¢ innym, odpowiadajac na pytanie ,,Jak mozesz wykorzysta¢ swoja (organizacji)
przewage komparatywng dostarczajac informacje i §wiadczac ustugi dla innych?”

Podsumowanie na sesji plenarne;j 20
minut

Podczas podsumowania na sesji plenarnej najlepiej bytoby, gdyby kazda para przedstawita
wyniki przeprowadzonej dyskusji. Trener lub uczestnicy mogg podsumowac najwazniejsze
punkty odbytych rozméw. Mozna oméwi¢ réwniez sens dolaczenia do istniejacych sieci
swiadczacych ustugi doradcze.

Kwestie techniczne

Innowacje uznaje si¢ za kluczowy instrument shuzacy osiagnigciu celow zrownowazonego
rozwoju zawartych w Agendzie 20301° oraz za czg$¢ rozwigzania zapewniajacego
dlugoterminowe bezpieczenstwo zywno$ciowe na $wiecie, ograniczenie uboOstwa na
obszarach wiejskich oraz réwnowage ekologiczna. Innowacje to nowe lub istniejgce
produkty, procesy lub formy organizacyjne wprowadzane do uzytku po raz pierwszy w
okreslonym kontekscie i wnoszace warto$¢ dodang z punktu widzenia uzytkownika.

Proces innowacji jest wynikiem zlozonej interakcji pomigdzy réznymi podmiotami i
instytucjami i odbywa si¢ coraz czg$ciej w ramach sieci. Krajowy system innowacji w
rolnictwie (AIS), w ramach ktorego takie podmioty funkCJonu]q, jest systemem otwartym,
ewoluujacym i zlozonym, obejmujacym relacje wewngtrzne i te pomiedzy organizacjami,
instytucjami i strukturami spoteczno-gospodarczymi okreslajgcymi tempo 1 kierunek
innowacji. Te wieloptaszczyznowe interakcje wywotuje zlozone otoczenie globalne, w tym
dynamika rynkowa, wyzwania zwigzane z przeciwdzialaniem zmianom klimatu oraz cheé
uczynienia systemoéw zywno$ciowych i rolnych bardziej zréwnowazonymi, odpornymi i
sprzyjajacymi wigczeniu spotecznemu.

19 cele zrownowazonego rozwoju (SDG) to zbior 17 globalnych celéw wyznaczonych przez Zgromadzenie Ogélne
Narodéw Zjednoczonych w 2015 r. na rok 2030. Cele owe stanowig cze$¢ rezolucji 70/1 Zgromadzenia Ogélnego
Narodéw Zjednoczonych pt. Agenda 2030. Cele zréwnowazonego rozwoju to: 1) Koniec z ubdstwem, 2) Zero gtodu,

3) Dobre zdrowie i jakos¢ zycia, 4) Dobra jakos¢ edukacji, 5) Rownosc pici, 6) Czysta woda i warunki sanitarne, 7)
Czysta i dostepna energia, 8) Wzrost gospodarczy i godna praca, 9) Innowacyjnos¢, przemyst, infrastruktura, 10) Mniej
nierownosci, 11) Zréwnowazone miasta i spotecznosci, 12) Odpowiedzialna konsumpcja i produkcja, 13) Dziatania w
dziedzinie klimatu, 14) Zycie pod woda, 15) Zycie na ladzie, 16) Pokoj. sprawiedliwo$¢ i silne instytucje, 17)
Partnerstwa na rzecz celéw. Cele te sg szeroko zakrojone i wspotzalezne od siebie. Kazdy z 17 Celéw
Zréwnowazonego Rozwoju posiada liste celow szczegotowych oraz wskaznikéw mierzacych stopien ich realizacji.
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SESJA 11 Swiadczenie ustug doradczych dla rolnikéw

Wymusza to zmian¢ zachowan podmiotéw funkcjonujacych w ramach AIS, ktoére coraz
czesciej podejmujg si¢ wigkszej liczby nowych nietypowych rol i funkeji.

Ushugi z zakresu upowszechniania wiedzy rolniczej i doradcze (EAS) obejmuja rozmaite
dziatania dostarczajace informacji i ustug potrzebnych i oczekiwanych przez rolnikow i inne
podmioty operujace w srodowisku wiejskim, aby pomodc im w rozwijaniu ich wilasnych
umiejetnosci 1 praktyk technicznych, organizacyjnych i zarzadczych w celu poprawy ich
poziomu utrzymania i dobrobytu. Uznaja réznorodno$¢ podmiotéw $wiadczacych ustugi z
zakresu upowszechniania wiedzy rolniczej i doradztwa, doceniajg znacznie szersze wsparcie
dla spotecznosci wiejskich (poza dostarczaniem informacji i wiedzy) oraz przyjmujg nowe
funkcje, takie jak facylitacja oraz posrednictwo réznych rodzajow wykonywane w ramach
ushug z zakresu upowszechniania wiedzy rolniczej i doradczych.

Poprzez zmianeg kontekstu otoczenia glgboka transformacj¢ przechodza réwniez ustugi EAS.
Ewoluuje rola panstwa, ktore tradycyjnie stanowilo dostawce ustug w zakresie
upowszechniania wiedzy rolniczej o szczegdlnym statusie, pozostawiajac miejsce dla wielu
innych powigzanych z rynkami dostawcéw ushug z sektora prywatnego. Podczas gdy firmy z
branzy agrobiznesu i zglobalizowane tancuchy dostaw przeksztalcaja rolnictwo w wielu
czgsciach $wiata, branza stoi w obliczu nowych wyzwan, takich jak zmiany klimatyczne,
wyczerpywanie si¢ bazy zasobow naturalnych, brak stabilnoéci rynku i zglobalizowany
handel. Istnieje rowniez potrzeba wyzywienia rosnacej liczby ludnos$ci na catym $wiecie
oraz uwolnienia potencjalu produkcyjnego mtodziezy i kobiet, réwniez w kontekscie
szybkiej cyfryzacji gospodarki. W zwiagzku z tym zmienily si¢ potrzeby i interesy
producentéw rolnych, co oznacza, ze ustugi EAS staja wobec konieczno$ci reakcji na stale
rosnaca roéznorodnos¢ celow majacych usprawnié¢ proces innowacji w sektorze zywnosci i
rolnictwa. W zakres tych celow wchodzi transfer nowych technologii i nie tylko.

Dlatego tez ustugi doradcze coraz czgsciej Swiadczone sg przez spotdzielnie i organizacje
producentdw lub przez rolnikéw posiadajacych specjalistyczng wiedzg o konkretnych
praktykach, technologiach, efektywnosci kosztowej i zrodtach finansowania oraz rynkach;
moga oni dziata¢ jako tacznik pomigdzy dostawcami wiedzy a jej uzytkownikami oraz
dostosowywac¢ wiedz¢ do nowych kontekstow tak, aby rozwigzywac¢ konkretne problemy
rolnikoéw i odpowiada¢ na ich potrzeby. Swiadczenie ustug niesie ze sobg rowniez potencjat
biznesowy - jesli OR posiada wiedze i zdolno$ci do $wiadczenia uslug doradczych, moze
wygenerowaé korzysci ekonomiczne dla zaangazowanych w nig osob lub organizacji.

Dlatego tez decydenci polityczni na calym $§wiecie zaczynaja zdawaé sobie sprawe z
potrzeby przeksztalcenia systemu AIS oraz ustug EAS w dobrze skoordynowany,
zorientowany na popyt, skuteczny i wydajny wielopodmiotowy system tak, aby poprawic
mozliwos$ci reagowania na zréznicowane potrzeby. Przykladowo Wspdlna Polityka Rolna
Unii Europejskiej uznaje kluczowa rol¢ doradcow rolnych (w tym organizacji rolniczych i
innych podmiotow) i stosuje bodzce majace utatwia¢ innowacje. Sieci doradcze, takie jak
Europejskie Forum Uslug Doradczych dla Obszaréw Wiejskich (EUFRAS), Sie¢ Stuzb
Doradczych Europy Potudniowo-Wschodniej (SEASN) na szczeblu regionalnym, oraz
jeszcze inne na szczeblach krajowych, moga jeszcze bardziej wzmocni¢é wspotprace i
powiazania miedzy rolnikami i innymi podmiotami dziatajacymi w obszarze wiedzy oraz
utatwic proces innowacji. Wszystko to daje niedostepne wczesniej mozliwos$ci organizacjom
rolniczym, w szczegolnos$ci w zakresie rozszerzania §wiadczonych przez nie ustug na nowe
obszary, dzielenia si¢ wiedza oraz budowania dalszych opartych na zaufaniu relacji
wewngtrznych i zewngetrznych.

Zrédta: International i f ral in
achieve the Sustainable Development Goals; GF RA§ Ngw Ext§n§|9n|§ FAO Towards |ncluswe and pIuraIlstlc sennce systems
insights from innovative thinking (2016); SOFA Innovation in family farmlng FAO. (2014)
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PREZENTACJA POWERPOINT
Swiadczenie ustug doradczych dla rolnikow i
podmiotdéw zarzadzajgcych gruntami

Slajd 1

Cele
Okreslenie przewagi Rozwazenie &
Uznanie nowej roli komparatywnej OR | nowych mozliwosci .
doradcow rolniczych pod wzgledem dla OR jako .
Swiadczenia ustug ustugodawcow

Slajd 2

Tak wyglada ryzyko

Jesli nie odpowiemy na wyzwania:

563 miliony

0SOB WROCI DO ZYCIA W UBOSTWIE
Dotychczasowy scenariusz postepowania nie

wchodzi w gre [
Potrzebujemy szerokiego dostepu do: Wiedzy -
Kapitatu : |

Rynkow
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SESJA 11 Swiadczenie ustug doradczych dla rolnikéw

Slajd 3

Innowacje w rolnictwie...

...to zapewnienie wartosci dodanej z perspektywy uzytkownika;
...nowa wiedza, technologie, infrastruktura, pomyslty...

* Proces interaktywny

* Wiele podmiotow
* Tworzenie sieci

* Podejscie uczestniczace

* Wielorakie zrodta

*  Zorientowanie na popyt l

=
I * Skupienie sie na wptywie rozwojowym .
.

Slajd 4

Trendy w upowszechnianiu wiedzy rolniczej

\i Globalizacja, ' Nowe potrzeby w zakresie uczenia sig:

liberalizacja rynku, prywatyzacja,
pluralizm, decentralizacja, udziat klientéw
w podejmowaniu decyzji

nowe umiejetnosci, bezpieczenstwo/
udostgpnianie danych

Slajd 5

Wyzwania w upowszechnianiu wiedzy rolniczej

* Rola organizacji rolniczych

* Skuteczne wykorzystanie srodkéw masowego przekazu
* Poszukiwanie skutecznych metod i podejs¢ uczestniczacych
* Odpfatnosc¢ za ustugi w zakresie upowszechniania wiedzy

rolniczej
* Otwarto$¢ na réznorodnoscé

* Pracownicy prowadzgcych szkolenia w zakresie upowszechniania

wiedzy rolniczej
* Roéwnosc¢ i grupy docelowe

edukacja branzowa; przetworstwo rolne wnoszace
warto$¢ dodang; konkurencyjnos$¢ rolno-rynkowa;
zréwnowazone praktyki i ustugi ekologiczne;
partnerstwo i komunikacja, zarzadzanie konfliktami itp.

| Rewolucja cyfrowa: 10 sSwiadczenie ustug: -

.od dostaw z jednego zrodta do posrednictwa
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Slajd 6

Doradca rolny?
Kto moze by¢ doradcg?

Slajd 7

Al R EEEEE -l
Sieci rolnicze

1

Slajd 8

Podzielcie sie w
pary

Kazdy przekazujgcy konkretng, wartosciowg wiedzg dotyczaca;:

praktyk i technologii rolniczych

efektywnosci kosztowej i zrédet finansowania
rynkéw

innych podmiotéw dysponujacych wiedzg

-
-
-
-

Kazdy dostosowujgcy wiedze do nowych kontekstéw tak, aby rozwigzywaé

konkretne problemy rolnikéw
Kazdy posiadajgcy umiejetnosci interpersonalne

Osoba wzbudzajgca zaufanie

P N
Osoby fizyczne Dostawcy ustug
pracujace w | doradczych dla
rolnictwie rolnictwa

e S EASN “arean
NP Wydzialy i

Doradcy > i
e Sie¢ Stuzb Doradczych Europy =

Potudniowo-Wschodniej

-

taczy uczestnikéw rozproszonych
geograficznie

Promuje koordynacjg i lepsze

Tworzy $rodowisko wspélpracy wykorZyStanio Zaschew

Zwigksza skutecznosé i wplyw
systemu

Umotzliwia dwustronng
komunikacje w réznych formach

Umozliwia $wiadome
podejmowanie decyzji

Dostarcza platforme dyskusji i
wymiany informacji

Rozpowszechnia informacje i

Szybko i tanio przetwarza dane windzg w voimych formach

W=
Organizacje
Izby rolnicze | pozarzadowe

Poprawia pomigdzy ii i w zakresie
upowszechniania wiedzy rolniczej a rolnikami

Zrdio: http://seasn.eu/index.php/membership

FET BN "E "E N B EVEEET

W parach okresicie i oméwcie
przewagi komparatywne, konkretng
wiedze i mozliwo$¢ swiadczenia
ustug (20 minut)

minut)

Prezentacja wynikéw (20

~yCwiczenie

Jak mozesz wykorzysta¢ swoja (organizaciji)
przewage komparatywng dostarczajgc informacije i

i ~Swiadczac ustugi dla innych?

1 2
Form groups Identify and discuss within your
of 2 people pair your comparative advantages,

specific knowledge and possible
services provision (20 minutes)

3

Presentation of results
(20 minutes)
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SESJA 12
Opracowywanie strategii i planu

dziatania

Struktura sesji

Cele nauczania:
Po ukonczeniu sesji uczestnicy beda umieli:
* zaangazowac si¢ w okreslenie strategii i dzialan majacych na celu stworzenie planu
dziatania dla organizacji na najblizsze 12 miesigcy.

Kluczowe przestanie:

Proces planowania strategicznego dla organizacji rolniczej rozpoczyna si¢ od wypracowania
wspolnej wizji 1 analizy uczestniczacej wynikéw organizacji. Po uwzglednieniu tych dwoch
aspektow mozna opracowal strategie i stabilny plan dziatania. Sg to instrumenty o
kluczowym znaczeniu dla utrzymania strategicznego nastawienia organizacji i jej trafnosci w
stosunku do potrzeb jej cztonkoéw i rynku, na ktorym dziata.

Sugerowany czas trwania sesji:
2,5 godziny

Potrzebne materiaty:
Projektor, ekran, laptop, markery, flipcharty, tasma i karty

Zasoby

Matryca planu dziatania (taka jak wykorzystywane podczas sesji 9), wydrukowane
egzemplarze dla wszystkich uczestnikow oraz odpowiadajgce im slajdy

* Duza matryca planu dziatania wykorzystywana podczas sesji 9 przymocowana do
$ciany, z wypelniong juz kolumna ,,stan faktyczny”.

* Kolorowe karty

* Pytania przewodnie do ¢wiczenia zapisane na arkuszu bloku do flipcharta i
powieszone na $cianie: ,,Gdzie chcemy by¢ za pi¢¢ lat?”, ,,Jakie strategie powinnismy
wprowadzi¢?” i ,,Jakie dziatania mozemy przewidzie¢ na najblizszy rok?”

* Kwestie techniczne

* Slajd z instrukcja do ¢wiczenia grupowego

Uwagi i wskazowki:

Na te sesj¢ przeznaczono niewiele czasu, jednak powinien on wystarczy¢ na okre$lenie
strategii i planu dziatania dla organizacji na potrzeby ¢wiczenia. Pozwoli to uczestnikom
zaznajomié si¢ z ta czqsc1a, procesu planowania strategicznego w organizacji. Przeszkoleni
hderzy mogg pOzniej poswu—;cw konieczny czas (dwu- lub trzydniowe warsztaty) na
omowienie i opracowanie przemyslanych strategii i wynikajacego z nich planu dziatania.

Bioragc pod uwage, ze celem tutaj jest przeéwiczenie techniki, liczbe uczestnikow oraz
reprezentowanych organizacji (jedna czy wigcej), na przedyskutowanie i1 osiggnigcie
konsensusu w sprawie proponowanych dziatan we wszystkich grupach moze by¢ potrzebne
wiecej czasu. Wowczas aby nie ogranicza¢ zbytnio czasu na dyskusje mozna ograniczy¢
zakres ¢wiczenia do dwoch lub trzech wymiaréw ram oceny wynikow organizacji.
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Dodatkowe zasoby dla tego tematu:
Brak dodatkowych zasobow

Notatki trenera

Pare stow od trenera 10
minut

Trener wyjasnia, ze przed przystapieniem do przygotowania planu dziatania nalezy najpierw
sprébowac okresli¢ pozadanag przysztos¢ organizacji oraz jej relacje wzgledem elementow
uznanych za najistotniejsze podczas poprzednich sesji. W tym celu uczestnicy przemysla
obecnie wystgpujace problemy i wykorzystujac mocne strony organizacji i pozytywne
czynniki wplywu be;dq Wyobrazac sobie i tworzy¢ w1ZJe; lepszej przysztosci. Pozadana
sytuacja powinna rowniez bra¢ pod uwage wizj¢ okreslona pierwszego dnia warsztatow.

Zajecia grupowe (Czesc 1) 20
minut

Uczestnicy dzielg si¢ na cztery grupy, z ktorych kazda bedzie pracowaé nad wybranymi
aspektami (elementami wynikoéw lub czynnikami wpiywajqcyml na dzialanie organizacji),
ktore uwazaja za sprawiajace na]wn-;cej trudnos$ci. Mozna rdwniez wybraé grupe pracujaca
nad aspektem najbardziej angazujacym danego uczestnika.

PrzemysSlenia grup mozna zorganizowaé wedlug ponizszego schematu:
* Grupa 1 bedzie pracowac nad trafno$cig dzialania oraz administracja/zarzadzaniem
* Grupa 2 nad wykonalnoscig finansowa, zasobami ludzkimi i materialnymi
* Grupa 3 nad skuteczno$cia i motywacja
* Grupa 4 nad otoczeniem zewnetrznym

Zajecia grupowe sktadaja si¢ z trzech czesci.

Cze$¢ 1: Kazdej grupie zostaja przydzielone wymiary wynikow organizacji oraz kryteria i
materialty omdéwione podczas wczesniejszych dni szkoleniowych. Grupy pracujg nad
odpowiedzig na pytanie z kolumny tabeli zatytutowanej ,,Gdzie chcemy by¢ za 5 lat?”

Wyniki dyskusji nalezy zapisa¢ na kartach. Kazda grupa przedstawi swoje pomysty na
przysztos¢ umieszczajac karty w odpowiednich miejscach macierzy.

Zajecia grupowe (Czes¢ 2) 20
minut

W dalszym ciggu ¢wiczenia grupy przemys$la mozliwe strategie do wprowadzenia w ciggu
najblizszych pieciu lat tak, aby zrealizowa¢ wymyslong wizje. Strategie powinny wigzac¢ si¢
z kryteriami wynikoéw oraz z kwestiami majgcymi na wyniki wplyw.

Trener wyjasnia réznicg migdzy ,.strategiami” a ,,dzialaniami” (patrz Kwestie techniczne).

Podsumowanie na sesji plenarnej 30
minut

Grupy przedstawia wyniki dyskusji przeprowadzonych w czgsciach 11 2 zajec.

Zajecia grupowe (Czes$¢ 3) 40
minut

Trener zaprosi kazda z grup do przemyslenia, jak moglyby przetozy¢ zaproponowane
strategie na plan dziatan i okresli¢ dziatania kluczowe z punktu widzenia kazdej strategii,
ktére mozna wprowadzi¢ w ciagu najblizszych 12 miesiecy, kazdemu z nich przypisujac
osobe odpowiedzialng i termin wykonania. Je$li grupa chce, aby plan byl realizowany
zgodnie z zasadami ,,zarzadzania opartego na wynikach”, mozna réwniez doda¢ kolumne dla
,»pozadanych wynikéw za rok™.
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SESJA 12 Opracowywanie strategii i planu dziatania

Ogolnie rzecz biorgc, przed zaplanowaniem dzialan, ktore nalezy przeprowadzi¢ w ciagu
najblizszego roku, trzeba koniecznie okresli¢ jakie wyniki mozna w tym czasie realnie
osiggnac.

Podsumowanie na sesji plenarne;j 30
minut

Kazda grupa przedstawia wyniki przeprowadzonej dyskusji zapisane na kartach. Karty
umieszczane sg na duzej macierzy. Moderator moze podsumowac sesje proszac uczestnikow
o okreslenie dwoch czynnikdéw ryzyka, ktére moga utrudni¢ realizacje planu, oraz §rodkow
zaradczych, ktére mozna podjac, aby takie ryzyko ograniczy¢.

Kwestie techniczne

Strategie to cele strategiczne, ktére organizacja chce osiagna¢, lub priorytetowe obszary
pracy, ktére przyczyniaja si¢ do utrzymania strategicznego ukierunkowania organizacji. Sa
one zwigzane z wizja organizacji i okreSlone w formie szerokich celow organizacji,
przektadajac si¢ na osiggnigcie jej wizji i misji.

Dzialania to rozmaite czynnosci wykonywane na drodze do realizacji celow strategicznych
lub priorytetowych obszaréw prac.

Plan dzialania to mapa drogowa, dokument podsumowujacy konkretne dziatania wdrazane
w celu realizacji strategii. Zazwyczaj obejmuje on strategie, dziatania planowane na jeden
rok, osob¢/organizacj¢ odpowiedzialng za nie oraz terminy wykonania. Moze tez zawieraé
oczekiwane wyniki i szacunki budzetowe. Przedstawiona ponizej macierz stanowi narzg¢dzie
umozliwiajagce opracowanie planu dziatania. W zalezno$ci od sposobu jego wykorzystania,
moze ono réwniez zawiera¢ kolumng okreslajaca szacunkowy budzet dla kazdego dziatania.

MATRYCA PLANU DZIALANIA (1)

£ Stan faktyczny $y:1uacja:1 | Zakres H
ement pozadana dla . . . Pl . armonogra
wynikéw wspotpracy w Strategie Dziatania odpomec_izmlnos m
Mocne Problemy okresie 5 lat o
strony
Trafnos¢
Skutecznos¢
Wykonalnos¢
finansowa
MATRYCA PLANU DZIALANIA (2)
Stan faktyczny Sytuacja Zakres
Element pozadana dla . . . " " . Harmonogra
wynikéw wspotpracy w Strategie Dziatania odpomegizmlnos m
Mocne | o opiemy | okresie 5lat ¢l
strony
Motywacja
Zasoby
materialne i
ludzkie

Administracja
i zarzadzanie

Otoczenie
zewnetrzne
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Przyktad:
Przyktadowo organizacja opracowata nastepujch wizje: "Spo%dmelma wilaczajaca, otwarta
na kobiety, funkcjonujgca w ramach silnej sieci fancucha wartosci".

Gloéwna strategie okreslono jako ,,utworzenie komitetow produkcyjnych zorganizowanych
wokot poszczegolnych towardw, z udziatem kobiet".

W planie dziatan okre$lono nastepujace czynnosci:
* Kampanie uswiadamiajace dla kobiet-producentow dotyczace praw i obowigzkow
zwigzanych z przynalezno$cig do komitetow produkcyjnych i formalizacja grup.
®* Zmiana przepisow wewngtrznych przez Walne Zgromadzenie i ustanowienie
regularnego udzialu kobiet w zarzadzie 1 komitetach produkcyjnych.

Przemyslenia dotyczace proceséw

Proces planowania strategicznego dla organizacji rolniczej rozpoczyna si¢ od wypracowania
wspolnej wizji i analizy uczestniczacej wynikéw organizacji. Polaczenie tych dwoch
elementow pozwoli OR opracowaé strategie i dzialania mogace stanowi¢ podstawe planu
dziatania, ktory mozna raz w roku aktualizowac. Proces ten powinien by¢ pomyslany jako
dlalogowany, z czasem spedzonym na rozmowach z odpowiednimi podm10tam1 w obrebie
organizacji rolniczej i jasnym nakresleniem wzajemnych perspektyw i oczekiwan. Ma to
czesto miejsce w niewielkich grupach.

Ale kto powinien uczestniczy¢ w tym procesie?

Wybieralni przywoddcy, cztonkowie zarzadu, pracownicy (jesli wystepuja) oraz wybrani
cztonkowie organizacji rolniczych powinni uczestniczy¢ w procesie i zosta¢ zaproszeni na
dwu- lub trzydniowe warsztaty, podczas ktérych mozna przeprowadzi¢ wspolne
przemyslenia. Tre$¢ sesji 8, 9 1 12 moze by¢ przydatna w ksztattowaniu programu takich
warsztatow.

Jak mozna zorganizowa¢ takie przemyslenia nad strategia, jesli organizacja rolnicza
ma setki cztonkéw?

Jesli ich celem jest stworzenie wspolnej wizji, strategii oraz planu dziatania, kluczowe jest
przeznaczenie wystarczajaco duzo czasu na zaplanowanie procesu konsultacji z ré6znymi
czesciami organizacji. Takie podejscie bedzie wymagato rozmaitych konsultacji i tworzenia
grup pracujacych na poziomie lokalnym i krajowym (jesli organizacja rolnicza jest
federacja lub zwiazkiem) lub tworzenia grup referencyjnych w obrebie takiego procesu.
Bedzie to réwniez wymagato stalej komunikacji pomigdzy cztonkami ,komitetu
strategicznego” a grupami referencyjnymi, jak rowniez strategii komunikacyjnej majacej
upowszechni¢ proces i przekaza¢ uzgodnienia co do wizji, strategii i planu dzialania
powstajacych na drodze konsultacji. Wzmocni to poczucie zaangazowania w proces.

Cwiczenie planistyczne, ktore uczestnicy wykonaja podczas tej sesji, ma na celu daé im
ogolny oglad procesu planowania strategicznego, tak aby po6zniej mogli wroci¢ do swojej
organizacji 1 zaangazowac si¢ we wlasciwy proces planowania z nalezytymi konsultacjami.

Zrédto: UPADI-FAO “Elaboration d’une vision commune pour renforcer la performance, I'équité, la gouvernance et la gestion de
I’Organisation Professionnelle.” Guide de Formation de Formateurs (2015).
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PRZYKLADOWY PLAN DZIALAN

Stan faktyczny

: A Termin
Kryteria oceny Mocn . . . Osoby odpowiedzialne/ .
wynikow e Stabe stron Strategie Dziatania Partnerstwa wykgnanl
stron y
y
Trafno$c¢ Opracowanie * Przygotowanie | Stowarzyszenie Rolnikow XXX 2018-2019
strategii planu rocznego | ze wsparciem specjalistow
komunikacji celéw | ¢ Zatrudnienie
Federacji przed ich specjalisty ds.
ogtoszeniem komunikacji
Skutecznosé ¢ Stabos¢ dziatan | Inwestowanie w * Wprowadzenie | * Organizacje producentéw Perspektyw
podejmowanyc | rozwdj mozliwosci * Ministerstwo Rolnictwa i a pieciu lat
h po zbiorach infrastruktury dla inwestycyjnych Rybotéwstwa
* Dostepnosc ustug przed- i w zakresie * Grupa logistyczna
robotnikéw z poprodukcyjnych tworzenia
zagranicy oraz w aktywa centréw ustu
* Stabosc¢ $wiadczonycl
technologii przed i po
zbiorach
* Mobilizowanie
sektora
prywatnego
* Przeprowadzen
ie studium
wykonalnosci
Wykonalno$¢ finansowa Brak wiedzy na * Istnienie * Dziatania * Mobilizacja odpowiednich
temat Srodkow punktéw podnoszace interesariuszy
finansowych sprzedazy Swiadomos¢
¢ Zachecanie znaczenia
rolnikéw do wspoéinych
przystepowania dziatan
do stowarzyszen majacych na
celu
zachecanie
rolnikéw do
przystgpowania
do
stowarzyszen
* Zapewnienie
mozliwosci
finansowania i
zaciggania
pozyczek dla
stowarzyszen
Motywacja Brak bodzcow * Proponowanie * Ministerstwo Rolnictwa i Okres
zachecajgcych przepisow Rybotéwstwa pieciu lat
sprzyjajacych * Ministerstwo Sprawiedliwosci
inwestycjom * Organizacje producentéw
¢ System * Rady ustawodawcze
gospodarowani
a
kontraktowego
* Programy
szkoleniowe
organizowane
we wspotpracy
miedzy
uniwersytetami
i szkotami i
majgce na celu
zaangazowanie
miodziezy
Ustugi i zasoby ludzkie i Brak przywédztwa | * Wyspecjalizowa | * Znalezienie * Ministerstwo Rolnictwa i W ciggu
finansowe ne réznych zrodet Rybotéwstwa pierwszych
wysokoskuteczn finansowania * Ministerstwo Sprawiedliwos$ci | trzech lat
e zarzadzanie * Szkolenia z * Organizacje producentéw
* Uczestnictwo przywodztwa * Jednostki samorzadowe 2019
miodziezy * FAO
* Ministerstwo Funduszy
Inwestycyjnych
¢ Ministerstwo Gospodarki
Mieszkaniowej
* Bank rozwoju
Administracja/ * Zasady i * 20% Uproszczenie Wiasciwe agencje rzagdowe W ciggu 5
zarzgdzanie przepisy reprezentacja procedur i lat
* Duplikacja kobiet zobowigzanie
uprawnien * Dla kazdej wiasciwych
administracyjny organizacji organow do
ch istniejg stosowania
odpowiednie najnowszych
przepisy technologii, tak

aby transakcje
byty rozliczanie w
nie diuzej niz 30
dni
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PREZENTACJA POWERPOINT
Opracowywanie strategii i planu dziatania

Slajd 1

m_-_i_1

il

Cele
Po zakonczeniu tej sesiji, uczestnicy bedg umieli:

angazowac sie w okreslenie strategii i dziatan
i majgcych na celu stworzenie planu dziatania dla
organizaciji

Matryca planu dziatania (1)

Element wynikéw Stan faktyczny Sytuacja pozadana dla
spotdzielni w okresie 5 lat Strategie Dziatania  Osoba
OdeWiedZialna Harmonogram

Mocne stronyeroblemy

Trafno$¢
Skutecznosé
il Wykonalno$¢ finansowa
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SESJA 12 Opracowywanie strategii i planu dzialania

Matryca planu dziatania (2)

Element wynikow Stan faktyczny Sytuacja pozadana dla
spotdzielni w okresie 5 lat Strategie Dziatania  Osoba

Motywacja
Zasoby materialne i ludzkie
Administracja i zarzagdzanie
Otoczenie zewnetrzne

y

Cwiczenie

1

i{Uczestnicy dzielg sie na grupy i wybierajg osobe, ktéra podsumuje
|6wiczenie na sesji plenarnej.

(Grupa 1: trafno$¢, administracja/zarzadzanie

Grupa 2: motywacja, skuteczno$¢

{Grupa 3: wykonalno$¢ finansowa, zasoby ludzkie i materialne
(Grupa 4: otoczenie utatwiajgce dziatanie

Uczestnicy omawiajg i zapisujg wizje na okres pigciu lat dla

[przydzielonych wymiarow,

r N B

odpowiedzialna
Mocne stronyerbiemy

Harmonogram

3
\Po zakonczeniu uczestnicy omawiajg i spisujg
strategie, ktére mozna wprowadzi¢ w zycie.

4

\Dyskusja dotyczy réwniez odpowiednich dziatan,
\ktore mogtyby zosta¢ wdrozone w ciagu
pierwszych 12 miesigcy, osob odpowiedzialnych
i terminow,.

Whioski zapisywane sg na kartach nastepnie
"umieszczanych na duzej matrycy.

Zrédio: FAO-UPADI Guide on “Elaboration d’une vision commune pour renforcer la performance I'équité et la gouvernance de 'OP.”
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SESJA 13
Komunikacja na rzecz
wspotdziatania

Struktura sesji

Cele nauczania:
Po ukonczeniu sesji uczestnicy beda:
* znali podejscie komunikacji uczestniczacej, sam proces i szybka ocene komunikacji;
* umieli zaplanowaé dziatania strategiczne w zakresie komunikacji w odpowiedzi na
potrzeby i priorytety odpowiednich interesariuszy;
* umieli przygotowa projekt scenariusza (tre$¢) wraz z mapa komunikatow oraz
okresli¢ odpowiednie kanaty i media wedtug gtéwnych odbiorcow.

Kluczowe przestanie:

Sesja 13 koncentruje si¢ na wykorzystaniu proceséw komunikacyjnych, metod, mediow i
kanatéw komunikacji w celu wzmocnienia organizacji rolniczych. Pozwala to uczestnikom
szkolenia zapoznaé si¢ z istotnymi podejsciami, elementami i dziataniami utatwiajgcymi
zrozumienie znaczenie strategicznego planowania komunikacji jako wartosci w obrgbie
organizacji.

»Komunikacja na rzecz wspoéldziatania” odnosi si¢ do ogdlnych ram obejmujacych
komunikacje. Takie dziatania komunikacyjne ulatwiajg tworzenie $rodowiska wspolpracy
dzialajacego na rzecz wzmocnienia organizacji. ,,Komunikacja uczestniczaca” to konkretne
podejscie prezentowane podczas sesji, oparte na metodologiach i narzedziach
zapozyczonych z ,,Communication for Development”20 (ComDev).

Efektywna komunikacja wewnetrzna i zewngtrzna ma dla organizacji rolniczych kluczowe
znaczenie . Wewnatrz organizacji niezbgdne jest informowanie i aktywne zaangazowanie
cztonkow, utrzymywanie wspolnej wizji i skoordynowanych dziatan, poprawa zdolnosci
organizacji oraz zwigkszenie jej produktywnosci, stabilnosci spotecznej i ekonomiczne;.

Jesli chodzi o komunikacj¢ zewngtrzna, jest ona konieczna w kontaktach z instytucjami i
samorzadami lokalnymi, docieraniu do rozmaitych grup i sektorow oraz promowaniu
organizacji na danym obszarze, budowaniu otoczenia sprzyjajacego rozwojowi i
wzmacnianiu zaplecza politycznego i technicznego.

Sugerowany czas trwania sesji:
3 godziny

Potrzebne materiaty:
Projektor, ekran, laptop, markery, flipcharty i tasma

20 Komunikacja dla rozwoju jest metoda praktyczna, odpowiadajgca potrzebom organizaciji rolniczych oraz ich cztonkéw i
rodzin.
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SESJA 13 1 Komunikacja na rzecz wspétdziatania

Zasoby:
* Prezentacje PowerPoint: Komunikacja na rzecz wspotdziatania, Czes¢ 1, 2, 3
* Kwestie techniczne
* Materialy do rozdania: Macierze komunikacji dla grup roboczych

Uwagi i wskazowki:

Komunikacja na rzecz wspotdziatania odnosi si¢ do proceséw komunikacyjnych, ktore
organizacje rolnicze musza wprowadzi¢ i zarzadza¢ nimi, aby podejmowac $wiadome
decyzje i dziatania dotyczace ich funkcjonowania, procesow wewnetrznych i mozliwosci
rozwoju, a takze w celu zwigkszenia $wiadomosci na temat wyzwan, przed ktorymi stoja.

Czas przeznaczony na ten temat to trzy godziny, ale w zaleznosci od liczby uczestnikow i/
lub organizacji, do ktérych naleza, moze by¢ potrzebne wigcej czasu, aby umozliwi¢
wszystkim grupom rozmoweg i zaangazowanie si¢ w roézne dziatania poznawcze. Moderator
moze réwniez zdecydowaé o omowieniu wszystkich lub tylko wybranych ¢wiczen.

Dodatkowe zasoby dla tego tematu:
FAO. 2014. Communication for Rural Development Sourcebook. Rzym. http://www.fao.org/

3/a-13492e.pdf
FAO. Ustuga e-learningowa http://www.fao.org/3/a-i3492¢.pdf oraz https://

elearning.fao.org/

Notatki trenera — Czes¢ 1

Wprowadzenie 5]
minut

Komunikacja lezy u podstaw skutecznego rozwoju kazdej organizacji rolniczej i dziatalnosci
rolniczej. Trener wprowadza temat podkreslajac, ze komunikacja wymaga systematycznego
planowania w oparciu o sprawdzone metodologie. Sesja rozpoczyna si¢ od uznania roli
podejscia opartego na komunikacji uczestniczacej w celu miedzy innymi: ulatwienia
dostepu do informacji; zachecania do dzielenia si¢ wiedza (zmniejszania luki migdzy wiedza
dostepna lokalnie a stanem wiedzy naukowej); informowania o podejmowaniu decyzji;
zwigkszania $wiadomosci poprzez poprawe zrozumienia, widocznosci 1 wiarygodnosci danej
kwestii; oraz poprawy lokalnych zdolnosci komunikacyjnych.

Kwestie dotyczace szerokiego zakresu tematycznego, na przyktad takie jak zmiany klimatu,
mogg wymagac¢ szczegdlnych wysitkow komunikacyjnych aby podnies¢ poziom
$wiadomosci spotecznej i uzyska¢ zrozumienie przyczyn, skutkow i mozliwych rozwigzan.

Podejscie komunikacji uczestniczacej jest realizowane na czterech gldwnych etapach
opisanych ponizej. Szczegotowe objasnienie kazdego z etapow znajduje sie w ,,Kwestiach
technicznych”.

* Etap 1: Uczestniczaca ocena komunikacji.

* Etap 2: Opracowanie strategii i planu komunikacji.

* Etap 3: Realizacja planu.

* FEtap 4: Ocena wynikow i ich trwatosci.

Pare stow od trenera 10
minut
Moderator przedstawia prezentacj¢ ,,Komunikacja - Czegs$¢ 17 opisujaca:

* Komunikacje wewnetrzna i zewngtrzna.

* Podejscie komunikacyjne.

* Proces komunikacji.

* Uczestniczacg ocen¢ komunikacji.
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Prezentacja powinna zacheca¢ do przemyslen i nauczenia si¢, jak mozna wykorzystywac
komunikacj¢ jako narzedzie dla roznych celow i odbiorcéw. Konieczne jest podkreslenie
znaczenia przyjegcia systematycznego procesu komunikacji, opartego na ocenie
uczestniczacej potrzeb komunikacyjnych organizacji.

Sesja plenarna 15
minut

Zachecenie do dyskusji na temat podejscia i procesu komunikacji, z naciskiem na pierwszy
jej etap - uczestniczacg ocen¢ komunikacji.

Pare stow od trenera 15
minut

Trener powinien pamigta¢, ze komunikacja uczestniczaca stanowi tu kluczowy element,
ktory nalezy zrozumieé, odpowiednio zaplanowac i nim zarzadza¢. Nalezy pamictaé, ze
komunikacja to znacznie wigcej niz tylko proste korzystanie z dostepnych mediow i ze jest
ona istotna dla organizacji, ktére muszg uzyskiwac¢ wyniki w sposob efektywny kosztowo.

Pierwszy etap procesu, uczestniczaca ocena komunikacji, jest oceng dokonywang wspolnie
przez czlonkéw organizacji rolniczej oraz jej partnerow, interesariuszy i instytucje
wspolpracujgce. Wymaga on analizy zgromadzonych danych dotyczacych okreslonych
tematow oraz przeprowadzenia uzgodnionego przez czlonkdéw i partneréw procesu
dotyczacego sposobow rozwigzywania probleméw zwigzanych z komunikacja
uwzgledniajacego ich uczestnictwo. Jego istotnym aspektem jest waga przyktadana do
wystuchania wszystkich interesariuszy tak, aby zrozumie¢ rézne punkty widzenia i
odpowiedzie¢ na ich rzeczywiste potrzeby informacyjno-komunikacyjne, przy jednoczesnym
uwzglednieniu ich charakterystyki i profili komunikacyjnych.

Praca grupowa 20
minut

Moderator dzieli uczestnikéw na grupy, z ktéorych kazda bedzie miala inny temat do
opracowania, rozdaje po jednym arkuszu z bloku do flipcharta na grupe. Grupy beda
kierowa¢ si¢ nastgpujacymi kryteriami: organizacja, wspolny obszar dziatania i podobne
zadania profesjonalne. Grupy powinny by¢ jak najbardziej jednorodne i pozostawaé state
przez calg sesj¢, co pozwoli uczestnikom na wykonanie gtownego ¢wiczenia poglebianego
przez wszystkie jej cze;s’ci Po dokonaniu podziahl na grupy uczestnicy maja przeprowadzié
dyskusjg, zrobi¢ z niej notatke na flipcharcie i przygotowa¢ si¢ do sprawozdania wynikoéw na
sesji plenarnej. Bardzo istotne jest wlasciwe przydzielenie uczestnikow oraz tematow do
poszczegdlnych grup. Ze wzgledu na ograniczenia czasowe warto, aby sklad grup i tematy
pozostaly stale w kolejnych czesciach sesji komunikacyjne;j.

Grupy przeprowadzaja burze mozgow i okreslajg znaczenie proponowanego podejscia dla
wybranego tematu, wskazujac gldwne kwestie i gtdwnych odbiorcéw, ktorych nalezy wziaé
pod uwage. Powinny rowniez okresli¢ potrzeby i mozliwosci komunikacyjne, a takze
odpowiednie media i kanaly dostepne z punktu widzenia sposobu zarzadzania
informacjami.

Moderator korzysta z narzedzi opisanych na koncu Kwestii technicznych - Czesci 1: Grupa
fokusowa - Uczestniczaca ocena komunikacji w celu utatwienia pracy grupowej. Grupa
fokusowa zajmujaca si¢ oceng komunikacji bedzie miata do dyspozycji szereg pytan
przewodnich, matryce utatwiajaca uporzadkowanie zebranych danych oraz pomoc graficzng
stuzaca do analizy odbiorcow, grup pobocznych i interesariuszy. Kazda grupa musi oceni¢
podnoszone kwestie, interesariuszy, odbiorcow, potrzeby/luki komunikacyjne, gtowne tresci
i media whasciwe dla danego tematu.
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Moderator wyjasnia terminologi¢ i pojecia. W tym celu wykorzystuje ponizsza list¢ pytan

przewodnich do dyskusji w grupie:

PYTANIA PRZEWODNIE 1:
Jaka jest gtdwna kwestia, problem lub sytuacja, ktorg nalezy rozwigzac?

* Jakie sg gtéwne zaangazowane podmioty (interesariusze) i glowni odbiorcy? Jakie sa

gtéwne cechy odbiorcow?

* Jakie sg glowne luki/potrzeby komunikacyjne w odniesieniu do okreslonego

problemu?

* Jakie sg potrzebne rodzaje informacji (tre$ci)? Jakimi informacjami musi zajac si¢

organizacja?

¢ Jakie media i kanaly sg dostepne?

Pomzej znajduje si¢ matryca pomocna w uporzadkowaniu tych trzech elementow. Aby
pomoéc grupom w zrozumieniu, jak korzysta¢ z tabeli, przedstawiono dwa przyktady.

TABELA 1: RAPORT OCENY KOMUNIKACJI

Kwestia/ Interesariusze/ Potrzeby/luki Podstawowa tresé Dostepne kanaly
temat odbiorcy komunikacyjne komunikacji
Brak wiedzy i | °® Interesariusze: r6zne | Brak dostepnych * Napisane tatwym Programy szkolne,
dostepu do instytucje i podmioty dotyczacych tego jezykiem i proste w strony internetowe i
informacji na zwigzane z tematem tematu tresci, zrédet odbiorze informacje media
temat * Odbiorcy: Miodzi informaciji i materiatéw na temat koncepcji spotecznosciowe
ponownego rolnicy obecnie na komunikacyjnych (np. ponownego skierowane do
zalesiania poziomie szkoty programow radiowych), zalesiania. miodziezy
Sredniej lub wyzszej opracowanych z mys$lg | * Przyczyny i skutki
(mtodzi, 0 miodziezy wylesiania.
niepozostajacy w * Korzysci dla
zwigzkach, obojga spotecznosci z
ptci). ponownego
zalesiania.
Skutecznos¢ | Cztonkowie organizaciji Brak procesow ¢ Straty wody do Zgromadzenie
nawadniania rolniczej szkoleniowych i nawadniania organizacji
doradczych oraz * Wydajne systemy rolniczej; spotkania
materiatéw nawadniania spotecznosci
komunikacyjnych, ktére | * Nawadnianie lokalnej; radio
wspieratyby lepsze kropelkowe i spotecznosci
wykorzystanie wody do ograniczanie strat lokalnej i ustugi z
nawadniania wody poprzez zakresu
wspalnie upowszechniania
podejmowane wiedzy rolniczej
dziatania

Dyskusja na sesji plenarnej

15

minut

Podczas sesji plenarnej kazda grupa udziela informacji zwrotnej na temat ¢wiczenia i
gtéwnych wnioskow z niego (bez pelnej prezentacji).

Kwestie techniczne — Czes¢ 1

Cechy charakterystyczne podejscia komunikacji uczestniczacej

Komunikacja uczestniczagca ma kluczowe znaczenie dla powodzenia kazdej inicjatywy
rozwojowej zapewniajac, ze interesariusze otrzymuja doktadne informacje, a ich poglady,
wiedza i oczekiwania sg brane pod uwage i doceniane. Podejscie to w odpowiedzi na
powyzsze potrzeby laczy w sobie metody uczestniczace z sila mediow i1 technologii
telekomunikacyjnych. W ten sposob latwiejsze jest zaangazowanie interesariuszy w
definiowanie problemoéw, znajdywanie ich rozwigzan i negocjowanie opcji rozwojowych.
Zamiast jednak koncentrowac si¢ wylacznie na mediach i technologiach, zacheca ono do
wzmocnienia pozycji interesariuszy poprzez dialog, wymiang wiedzy i uczenie si¢ od siebie

nawzajem.
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To, co odréznia komunikacje uczestniczaca od innych podejs¢ (np. komunikacja
korporacyjna, marketing, public relations), to jej charakter wlaczajacy rdéznorodnych
uczestnikow, ktory pozwala instytucjom i organizacjom okresla¢ dziatania i produkty
komunikacyjne na podstawie zainteresowan i cech interesariuszy i odbiorcow. Podejscie
takie pozwala nie tylko przekazywa¢ komunikaty konkretnym grupom interesariuszy, ale
wychodzac od stuchania, angazuje ich w ten sposéb w dwustronny proces komunikacji.

Wspierajqc konsultacje z wieloma interesariuszami, dialog i uczestnictwo, niniejsze
podej scie do komumkacp shuzy:
Zapewmemu sprawiedliwego dostgpu do 1nformaCJ1
* wzmacnianiu gloséw mieszkancow wsi, ich wiedzy i stanowisk oraz tresci, ktore
wytwarzaja lokalnie; umozliwianiu udzialu interesariuszy w podejmowaniu decyzji i
promowaniu skoordynowanych wspélnych dzialan;
* ulatwianiu wspéttworzenia i dzielenia si¢ wiedzg;
* zapobieganiu nieporozumieniom, utatwianiu negocjacji i rozwigzywaniu konfliktow;
* zwiekszaniu zdolnos$ci komunikacyjnych podmiotéw lokalnych oraz okreslaniu
dziatan i ustug komunikacyjnych ukierunkowanych na jednostki; oraz
* wykorzystywaniu mediéw i technologii telekomunikacyjnych do celow
rozwojowych.

Komunikacja uczestniczagca ma centralne znaczenie dla dzialan zbiorowych i stanowi
podstawe dialogu, zrozumienia i §wiadomego podejmowania decyzji na rzecz mobilizacji
spotecznosci.

Poréwnanie podejs¢
Ponizej przedstawiono analize poréwnawcza podejs¢ pod wzgledem ich dopasowania do
potrzeb organizacji rolniczych.

Komunikacja uczestniczgca. Organizacje i czlonkowie moga dokonywaé §wiadomego
wyboru pomiedzy przyjeciem a odrzuceniem nowego pomystu, praktyki lub technologii,
majac pod reka informacje i fakty. Wzmacniane sg rowniez mechanizmy wymiany wiedzy i
komunikacji w celu poprawy lokalnego potencjalu i wypemienia Iuki miedzy wiedza
dostepna lokalnie a stanem wiedzy naukowej. Jest to idealne rozwigzanie wzmacniajace
wspdlnie podejmowane dzialania.

Funkcja zwigkszania $wiadomosci stuzy promowaniu widocznosci 1 wiarygodnos$ci danej
kwestii oraz zwickszaniu ogdlnego zrozumienia jej tresci. Budowanie $wiadomo$ci moze
prowadzi¢ do pozytywnych zmian w postrzeganiu, postawach, przekonaniach i dziataniach
jednostek i1 zbiorowos$ci. Na przyklad kwestie takie jak zmiany klimatu moga wymagac
szczegOlnych wysitkow komunikacyjnych aby podnies¢ p0210rn $wiadomosci spotecznej i
uzyska¢ zrozumienie przyczyn, skutkéw i mozliwych rozwigzan.

Komunikacja wewnetrzna Zapewnia terminowa i skuteczng wymiang istotnych informacji.
Ulatwia przeptyw informacji wewnatrz instytucji lub organizacji. Pomaga w utrzymaniu
wspolnej wizji i misji organizacji, a takze w planowaniu dzialan na drodze konsultacji i
wspotpracy.

Rzecznictwo i komunikacja korporacyjna. Pozwala na promowanie zmian politycznych i
mobilizowanie kluczowych interesariuszy, takich jak decydenci polityczni, liderzy spoteczni
i liderzy biznesu na szczeblu krajowym lub lokalnym, ktorzy powinni podejmowaé dziatania
wspierajace zadania swoich organizacji. Powinna wpltywaé na zmiany na poziomie
spoteczno-politycznym oraz promowac zwigkszong synergi¢ pomigdzy réznymi grupami.
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W Tabeli 2 przedstawiono cel, funkcje i kompetencje wymagane dla roznych podejs$¢ lub ich
kombinacji.

TABELA 1: POROWNANIE PODEJSC KOMUNIKACYJNYCH (FAO, 2014)

Cech Komunikacja Komunikacja Komunikacja w Komutn!kacja
echa korporacyjna wewnetrzna ramach rzecznictwa uczestniczaca
(CombDev)

Cel/ definicja | Komunikuje misje i Utatwia przeptyw Wplywa na zmiany na | Dazy do trwatych
dziatalnos¢ informacji w obrebie poziomie spoteczno- zmian spotecznych
organizacji, gtownie instytucji, organizacji politycznym i promuje | poprzez angazowanie
dla odbiorcéw lub projektu (czasami | kwestie zwigzane z i wzmacnianie pozycji
zewnetrznych. obszar ten moze by¢ rozwojem. odpowiednich

wigczony do zainteresowanych
komunikacji stron.
korporacyjnej).

Gtéwna Wykorzystuje kanaty i | Zapewnia terminowg i | Buduje Swiadomosc¢ Wspiera sprawiedliwy

funkcja produkty medialne do | skuteczng wymiane waznych kwestii dostep do informaciji,
promowania misji i istotnych informaciji rozwojowych; wiedzy i zasobéw
wartosci instytuciji; miedzy pracownikami | wykorzystuje metody | komunikacyjnych;
informuje wybranych i w obrebie jednostki komunikacji i media utatwia uczestnictwo,
odbiorcéw o organizacyjnej; do wywierania wptywu | dialog i dziatania
podejmowanych zwieksza synergig i na konkretnych zbiorowe.
dziataniach. pozwala unikng¢ odbiorcow i

powielania dziatan. wspierania
zamierzonych zmian;
promuje uczestnictwo
w zmianach polityk.

Wymagane Public relations, Komunikacja Public relations, Badania w dziedzinie

podstawowe komunikacja instytucjonalna, marketing, komunikacji, podejscie

kompetencje instytucjonalna, umiejetnosc doswiadczenie w uczestniczace,
umiejetnosc formutowania tekstu kampaniach ksztatcenie dorostych,
formutowania tekstu pisanego na wysokim | medialnych i media danej
pisanego na wysokim | poziomie, umiejetno$¢ | rzeczniczych. spotecznosci,
poziomie, tworzenie poruszania sie w umiejetnosé
komunikatow Internecie. prowadzenia
prasowych, szerokie konsultacji i moderacji
kontakty w mediach. dziatan grupowych.

Etapy procesu komunikacji uczestniczacej

Proces komunikacji uczestniczacej dzieli si¢ na cztery etapy: diagnostyczny, planowania
strategicznego, wdrozenia oraz monitorowania i oceny. Proces ten przedstawiony ponizej
obejmuje integralne dla niego metodologie 1 narzedzia zapewniajace wlaczenie
réznorodnych uczestnikdw, aktywny udzial i wspotprace.

RYSUNEK 1: PROCES KOMUNIKACJI UCZESTNICZACEJ

i —_
] Etap 2
1 v

| 4 Opracowanie
strategii i planu

Etap 1

Etap 3

Uczestniczaca

ocena komunikacji Realizacja planu
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Etap 1: Uczestniczaca ocena komunikacji. Aby dokona¢ oceny potrzeb komunikacyjnych,
mocnych 1 stabych stron, szans i zagrozen dla organizacji, a takze otoczenia
komunikacyjnego (mozliwosci partnerow, kanaléow spotecznosciowych i mediow,
efektywnych kosztowo relacji w $rodkach masowego przekazu, efektywnosci mediow
spotecznosciowych i sieci itp.)

Etap 2: Opracowanie strategii i planu. Planowanie komunikacji strategicznej wymaga
ustalenia precyzyjnych celéw, odbiorcow i kluczowych dziatan, co pozwoli zaoszczedzié
czas i zasoby. Wiaze si¢ to z przygotowaniem szczegdlowego planu dziatania uzgodnionego
przez cztonkéw organizacji, w szczegolnosci zamierzonych uzytkownikoéw informacji, aby
osiggna¢ oczekiwane wyniki.

Etap 3: Realizacja planu. Realizacja planu be¢dzie wymagala dostgpnosci s$rodkow
finansowych, czasu i wktadu pracy z kilku zrodetl. Niektére dziatania i produkty dostarczy¢
moga wyspecjalizowani ustugodawcy lub partnerzy aby zwickszy¢ zdolnosci komunikacyjne
organizacji.

Etap 4: Ocena wynikéw i ich trwalosci. Monitorowanie kluczowych dziatan, wynikow i
produktow ma zasadnicze znaczenie dla sprawnego wprowadzania koniecznych zmian.
Ponadto proste dziatania ewaluacyjne pozwalajg organizacjom dokonaé oceny procesu i
zapewnic jego trwalosc¢.

Uczestniczaca ocena komunikacji

Etap ten obejmuje analiz¢ kontekstu, w jakim begda planowane i realizowane dziatania, w
tym kluczowych aspektow tematu, cech 1nteresar1uszy (partnerow i wybranych odblorcow)
pogladow i zasobow, ktore moga mie¢ wplyw na opracowanie i realizacje dziatan
komunikacyjnych.

Oznacza to rowniez konieczno$¢ przeprowadzenia ,analizy sytuacyjnej” obejmujgcej
informacje i dane pochodne dotyczace celéw organizacji, gtdwnych tematow i priorytetow
angazujacych interesariuszy, otoczenia instytucjonalnego oraz potencjalnych partneréw i
Zasobow.

Uczestniczaca analiza komumkacp (FAO, 2014) wykorzystuje techniki partycypacyjne do
tworzenia informacji i prowadzema autorefleksji dotyczacej proceséw 1 priorytetow
komunikacyjnych organizacji, obejmujacych powiagzanych interesariuszy i1 czltonkdéw
organizacji rolniczej. Daje tez cztonkom szans¢ uczestniczenia w tworzeniu strategii i planu
odpowiadajacych ich potrzebom, odzwierciedlajacych ich punkt widzenia oraz budowania
poczucia odpowiedzialnosci 1 zaangazowania w ich realizacje.

Gtowne cechy charakterystyczne metodologii oceny uczestniczacej mozna podsumowaé w
nastgpujacy sposob:

* Proces stuchania.

* Komunikacja migdzy osobami rownymi statusem.

* Wiaczenie indywidualnego punktu widzenia.

* Uznanie jednostek za site¢ napedowa zmian.

Narzedzia

GRUPA FOKUSOWA | WSPOLNE OPRACOWANIE MAPY

Dyskusja w grupach fokusowych (FGD) jest jedna z najskuteczniejszych metod
partycypacji, tu zalecong do zastosowania w potaczeniu z narzedziami ulatwiajacymi
przeprowadzenie oceny komunikacji. Polega ona na grupowej analizie danego tematu na
podstawie ustrukturyzowanych pytan. Proces ten wykorzystuje dynamike grupows, a
respondenci sg prowadzeni przez wykwalifikowanego moderatora, aby wglebi¢ si¢ w
analizowane zagadnienia.
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SESJA 13 Komunikacja na rzecz wspétdziatania

Grupy fokusowe powinny sklada si¢ z ograniczonej liczby uczestnikow (do szesciu)
dobranych pod katem konkretnych, zgodnych z przyjetymi celami kryteriow. Moga one
obejmowac:

* parametry demograficzne (wiek, ple¢, zawod)

* stanowisko w organizacji (funkcjonariusze, cztonkowie szeregowi)

* poziom wiedzy i/lub doswiadczenie w zakresie przedmiotu dyskusji; oraz

* reprezentatywnos$¢ (rolnicy, organizacje pozarzadowe, urzgdnicy lokalni, kobiety itp.)

Wywiad grupowy daje mozliwo$¢ interakcji pomigdzy uczestnikami, co najczgsciej utatwia
udzielanie szerszych odpowiedzi i pojawianie si¢ nowych i wartoscmwych przemyslen.

Grupy fokusowe beda pracowacé w oparciu o Pytania Przewodnie 1.

PYTANIA PRZEWODNIE 1

Jaka jest gtbwna kwestia, problem lub sytuacja, ktorg nalezy rozwigzac?

* Jakie sa gtowne zaangazowane podmioty (interesariusze) i gtdwni odbiorcy? Jakie sa
gtowne cechy odbiorcow?

* Jakie sg glowne luki/potrzeby komunikacyjne w odniesieniu do okreslonego
problemu?

* Jakie sg potrzebne rodzaje informacji (tre$ci)? Jakimi informacjami musi zajac si¢
organizacja?

¢ Jakie media i kanaly sg dostepne?

Zostang one zastosowane jako narzedzie przekazu informacji zwigzanych z ocena
komunikacji ujetych zbiorczo w Tabeli 1: Raport oceny komunikacji Aby zwigkszy¢ poziom
interakcji w grupie, wykorzystana zostanie pomoc graficzna przedstawiona ponizej.

MAPA OCENY KOMUNIKACJI

Mapowanie komunikacji pozwala przetozy¢ informacje na forme graficzna opisujaca dane
wedlug $rodowiska komunikacyjnego i relacji/przeplywéw dotyczacych konkretnego
tematu. Technika ta pomaga rdéwniez wizualizowaé inne elementy istotne dla oceny
komunikacji. Czlonkowie organizacji rolniczej rysuja lub pomagaja w sporzadzeniu prostej
mapy powigzan komunikacyjnych, przedstawiajac kwestie informacyjne i komunikacyjne, a
takze interesariuszy zaangazowanych w proces komunikacji. Strzatki przedstawiaja relacje
(ktore nalezy przypisa¢ do kwestii tematycznych, probleméw lub sytuacji), a wielkos¢
okregobw - wage, jaka organizacja rolnicza przypisuje danej grupie lub podmiotowi.
Dyskusja przeprowadzona na podstawie pytan przewodnich moze przebiegaé ptynniej dzicki
materiatowi graficznemu, pozwalajacemu na odpowiadanie na kolejne pytania i notowanie
obserwacji w arkuszu.
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RYSUNEK 2: MAPOWANIE OCENY KOMUNIKACJI

Grupy Organizacje
miodziezowe spoteczeristwa
| obywatelskiego
Media danej | Instytucje
spolecznosci i rzadowe
0 technologie
telekomunikacyjne

Grupy kobiece

Cztonkowie
organizacji

k\IJJ

Samorzad
lokalny

organizacje
rolnicze

L Cztonkowie
Organizacje rodzin
rolnicze

| Posrednicy Srodki

masowego
przekazu

Banki i
instrumenty
Rynek finansowe

Ten przykiad przedstawia konkretng sytuacj¢ i powiazania zrodet informacji odp0w1ednlch
dla orgamzaql i zostal przedstawiony wyla}czme w celach 11ustracyjnych Strzatki mozna
ponumerowa¢ (umies$ci¢ ich list¢ ponizej mapy) i opisa¢ odpowiednimi kwestiami i
wymaganymi podej$ciami.

Podczas sesji 14 omowione zostang mozliwe zastosowania tego rodzaju mapy w ramach
sieci.

Notatki trenera — Czes¢ 2

Pare stéw od trenera 15
minut

Trener wprowadza sesje¢ powtarzajgc koncepqq, zgodnie z ktorg komunikacj¢ nalezy
systematycznie planowa¢ tak, aby organizacja mogta ja wykorzystywac jako istotny zasob.
Planowanie komunikacji wigze si¢ z wykorzystaniem metod i technik partycypacyjnych aby
okresli¢ konkretne dzialania komunikacyjne wspierajace wspdlnie wprowadzane zmiany
oraz okre$lajace zakres obowiazkow 1 wykorzystywane zasoby.

Plan komunikacji ksztaltowany jest w oparciu o ustalenia z uczestniczacej analizy
komunikacji (FAO, 2004). Analiza ta, dokonywana wspoélnie przez czlonkéw organizacji
oraz wybranych partnerow i interesariuszy, stanowi glowny punkt odniesienia dla dalszego
planowania. Wyniki oceny stanowia podstawe strategii i planu komunikacji
uczestniczace;j.

Plan strategiczny bedzie opierat si¢ na strategicznych celach komunikacyjnych i kierunkach
prac wynikajacych ze zidentyfikowanych potrzeb komunikacyjnych, ktore ukierunkuja
dzialania nastepnie wyszczegdlnione w planie prac.
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Gloéwne aspekty, ktorymi nalezy si¢ zaja¢ podczas opracowywania strategii komunikacji
uczestniczacej, to: okreSlenie punktow nawigzania komunikacji; gléwni odbiorcy;
sformulowanie inteligentnych celow komunikacyjnych; zarys podstawowych tresci; oraz
okreslenie mediow i kanalow komunikacji, ktore beda wykorzystywane. Nalezy opracowac
nastepujace kluczowe informacje, z ktorych cze$¢ powstata juz podczas etapu 1
uczestniczacej oceny komunikacji.

Gtéwna kwestia Temat okreslony uprzednio podczas uczestniczacej oceny komunikacji. Wykonano
podczas etapu 1.

Odbiorcy i Organizacje, instytucje, grupy i jednostki zaangazowane i mogace wptywaé na wyniki
interesariusze dziatan komunikacyjnych. Wykonano podczas etapu 1.

]
Punkty nawigzania Punkty nawigzania komunikacji bierzemy z ,gtéwnej tresci” opisanej w poprzednim
komunikacji ¢wiczeniu; nalezy je dalej zawezi¢ i pogtebi¢, zwracajgc uwage na zwigzki

przyczynowo-skutkowe. Okreslenie kluczowych punktdw nawigzania komunikacji
prowadzi do sformutowania celéw.

Cele komunikacyjne Pozadane zmiany w organizacjach producentéw i cztonkéw (w tym innych
interesariuszy) w zakresie wiedzy, umiejetnosci, postaw i praktyk.

Podstawowa tresc Zwigzte tresci oparte na celach komunikacyjnych i potrzebach organizacji. Skupienie
sie na tresciach podstawowych jest niezbedne, aby méc odpowiedzie¢, dlaczego dany
temat wymaga omowienia i jaki zwigzek przyczynowo-skutkowy tgczy go z
rozwigzaniem. Podczas fazy wdrozeniowej (nie opracowywanej podczas tego
szkolenia) aktualizowana i ukierunkowywana jest réwniez petna tre$¢ komunikacji.

Media i kanaty Sa to miedzy innymi: komunikacja miedzyludzka, komunikacja medialna oraz masowa,
komunikacyjne media ludowe, media danej spotecznosci, technologie telekomunikacyjne i media
spotecznosciowe.

Moderator przedstawi prezentacje ,,Komunikacja - cze$¢ 2” dotyczaca czynnikow
zwigzanych z uczestniczacym strategicznym planowaniem komunikacji. Jako punkt
odniesienia udostepniona roéwniez zostanie kompletna matryca wykorzystywang do
planowania komunikacji, jednak bez poglebiania obszarow dotyczacych zasobow ludzkich i
finansowych, harmonogramu czasowego i 0soéb odpowiedzialnych.

Moderator wyjasni rowniez kwestie terminologiczne i wprowadzane pojgcia.

Praca grupowa 20
minut

Moderator przydziela uczestnikow do grup po cztery lub pig¢ osob i przekazuje kazdej
grupie flipchart. Grupy powinny by¢ takie same jak w poprzednim ¢wiczeniu, aby
kontynuowac prace w oparciu o przyktad wybrany do oceny komunikacji i zwigzane z nim
dane. Kazda grupa oméwi jeden z nastgpujacych scenariuszy: ta sama organizacja, wspolny
obszar geograficzny, podobny zakres dziatan. Po podzieleniu na grupy uczestnicy omowia
temat i zanotuja wnioski na flipcharcie.

W swojej pracy wykorzystuja Tabelg 3: Macierz planowania komunikacji

Bioragc pod uwage uprzednio okreslone juz sktadowe, glowng kwestie komunikacyjng i
grupg odbiorcow, uczestnicy okresla nastepujace elementy:

* Okreslenie punktow nawigzania komunikacji.

* Sformutowanie celow komunikacyjnych.

Grupa uzupelni trzecig i czwarta kolumng (punkty nawigzania komunikacji i cele), a
pozostate kolumny zostang opracowane w czg¢éci 111
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Grupy wypetnig kolumny w ponizszej kolejnosci:

* Informacje zebrane w pierwszym ¢wiczeniu dotyczacym ,,gtownej kwestii” i
,,odbiorcow” w Tabeli 1 (raport oceny komunikacji) w czesci 1.

* _Punkty nawiazania komunikacji” uwzglednia ,,potrzeby/luki komunikacyjne",
natomiast w ,,podstawowe tresci" w tej samej tabeli - kluczowe tematy/aspekty, ktore
nalezy podja¢ w pierwszej kolejnosci. Beda one stanowi¢ ,,punkty nawigzania
komunikacji”.

* Nalezy sformulowac cele komunikacji czyli dziatania do podjecia w celu rozwigzania
okreslonego problemu/potrzeby komunikacyjne;j.

TABELA 3: MACIERZ PLANOWANIA KOMUNIKACJI

Punkty
Gtéwna kwestia Odbiorcy nawigzania K omug?I::c ine Pod:ﬁt:g:r;wa Media i kanaty
komunikacji vl

Kazda grupa musi wyznaczy¢ kogo$, ktoéra zrelacjonuje wyniki pracy podczas sesji
plenarne;j.

Dyskusja na sesji plenarnej 15
minut
Na sesji plenarnej kazda grupa przedstawia gtéwne wnioski z przeprowadzonej dyskus;ji.

Kwestie techniczne — Czes¢ 2

Uczestniczace opracowanie strategii i planu komunikacji

Planowanie komunikacji uczestniczacej obejmuje wykorzystanie metod i technik na
potrzeby wspolnego opracowania strategii i tresci dziatan komumkacyjnych majqcych na
celu wspieranie zmian i rozwoju. Jest to proces partycypacyjny, jako ze angazuje w
realizacje inicjatyw interesariuszy, kierujac si¢ ich potrzebami i priorytetami.

Wyniki uczestniczacej oceny komunikacji stanowig punkt odniesienia dla sformutowania
strategii i planu komunikacji, ktére powinny okreslaé:
* inteligentne i dostosowane do odbiorcow cele komunikacyjne;
* podstawowg tres¢ dziatan komunikacyjnych; oraz
* najbardziej odpowiednie media pozwalajace dotrze¢ do docelowych interesariuszy
(odbiorcow) i zaangazowac ich w komunikacjg obustronna.

Pierwszy etap projektu strategicznego doprowadzi nastepnie do opracowania pelnego planu
komunikacji, w ktérym okre§lone zostang szczegotowe dziatania i harmonogram realizacji,
jak réwniez wskazniki monitorowania i oceny. Pierwsze kroki strategiczne to:

* Gléwna kwestia: temat okreslony uprzednio podczas uczestniczacej oceny
komunikacji.

* Priorytetowi interesariusze i odbiorcy: organizacje, instytucje, grupy i jednostki
zaangazowane lub moggce wptywacé na wyniki dziatan komunikacyjnych. Pod uwage
zostang wzigte wczesniejsze doswiadczenia oraz dzialania komunikacyjne w toku.

* Punkty kluczowe nawiazania komunikacji: Kluczowe punkty nawigzania
komunikacji przenosi si¢ z ,tresci gldownej”. Nalezy je dalej zawgzi¢ i poglebic,
zwracajac uwage na zwiazki przyczynowo-skutkowe.
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Okreslenie punktow nawigzania komunikacji prowadzi do sformutowania celow.

* Cele: Pozadane zmiany w organizacjach rolniczych i wérdd ich cztonkéw (w tym
innych interesariuszy) w zakresie wiedzy, umiejetnosci, postaw i praktyk.

* Podstawowa tres¢: Zwiezle tresci oparte na celach komunikacyjnych i potrzebach
organizacji. Skupienie si¢ na treSciach podstawowych jest niezbedne, aby moc
odpowiedzie¢, dlaczego dany temat wymaga omowienia i jaki zwigzek przyczynowo-
skutkowy laczy go z rozwigzaniem.

* Media i kanaly komunikacyjne: Komunikacja migdzyludzka, komunikacja medialna
oraz masowa, media ludowe, media spotecznosciowe, technologie telekomunikacyjne,

itp.
TABELA 4: MACIERZ PLANOWANIA KOMUNIKACJI
Punkt
Gloéwna kwestia Odbiorcy navt;gzaxlgia K omuﬁieklgcyjn e Pod;?&owa Media i kanaty
komunikacji

Cele komunikacyjne

W oparciu o potrzeby, profile docelowych odbiorcow oraz zidentyfikowane elementy
kluczowe, cele komunikacyjne okre$la tatwo mierzalng zmian¢ pod wzgledem wiedzy,
umiej¢tnosci, postaw 1 praktyk. Zostang wybrane konkretne podej$cia komunikacyjne tak,
aby skutecznie przekaza¢ podstawowa tres¢ strategii. Dobor metod 1 kanatéw komunikacji
uwzgledni dostepne zasoby komunikacyjne.

Podstawowa tres¢

Przygotowanie treSci pelnej odbywa si¢ zazwyczaj w fazie wdrozeniowej, kiedy
opracowywane sg materialty komunikacyjne. Niemniej jednak warto rozpisac zarys i krotka
wersje tresci, co ulatwi lepszy dobor metod i kanatow.

Media i kanaty komunikacyjne

Kanaly komunikacji (lub media) odnosza si¢ do wszelkich srodkow przekazu, za pomoca
ktorych przekazywane sa informacje w celu dotarcia do interesariuszy i zachecenia ich do
komunikacji obustronnej. Mozna je podzieli¢ na media ludowe i tradycyjne, media danej
spoleczno$ci, media glownego nurtu lub S$rodki masowego przekazu, technologie
telekomunikacyjne i media spolecznosciowe.

Najlepsze wyniki daje potaczenie wigcej niz jednego medium dostepnego na danym
obszarze, dlatego nalezy wybra¢ podej$cie multimedialne, aby zmaksymalizowaé wpltyw i
efektywnos¢ kosztowa.

Planowanie komunikacji

Uzupehieniem strategii komunikacyjnej jest plan komunikacji. Obejmuje on szereg dziatan
komunikacyjnych do wykonania, oraz powigzane rezultaty prac konieczne, aby osiagnac
cele komunikacyjne. Stuzy zapewnieniu, ze wszystkie dzialania komunikacyjne (np.
spotkania, opracowanie materialéw, nadawanie komunikatow, wykorzystanie technologii
telekomunikacyjnych oraz mediow spoteczno$ciowych itp.) sa jasno okreslone i
wykonywane w rozsadnej kolejnosci zgodnie z harmonogramem oraz okresleniu zakresu
obowiazkoéw, budzetu i innych kwestii zwigzanych z potrzebnymi zasobami. Aby opracowac
spojny i wykonalny plan komunikacji, nalezy przyjrze¢ si¢ celom strategicznym i powigzac
je z szeregiem konkretnych dziatan zmierzajacych do ich osiggnigcia.
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Podstawowe pytania, na ktore nalezy odpowiedzie¢ przy planowaniu dziatan, to:

Co nalezy zrobi¢ aby osiaggna¢ ten cel z najwigkszym prawdopodoblenstwem‘?
Jakie glowne dzialania/zadania nalezy zrealizowac?

Jakie konkretne elementy komunikacji nalezy wytworzy¢?

Kogo zaangazowac w realizacj¢ poszczegdlnych zadan?

Jaki jest czas na realizacje?

Ile to bedzie kosztowac i kto moze wnies¢ §rodki?

Ogolny format planu dziatania w ramach strategii komunikacyjnej przedstawiono w Tabeli
5. Ponadto mozna roéwniez okresli¢c szczegdtowe plany dziatania na poziomie lokalnym,
angazujace spolecznosci i okreslajace konkretne dziatania komunikacyjne (plan komunikacji
lokalnej).

Uwaga dla trenera: Ze wzgledu na ograniczenia czasowe podczas tej sesji nie da si¢
opracowac pelnego planu komumkacp Nalezy to wyjasni¢ i przedstawi¢ przyktadowy
gotowy plan oraz porady, jak opracowa¢ go samodzielnie.

TABELA 5: SZABLON PLANU KOMUNIKACJI UCZESTNICZACEJ

Osoba
| . . H . . . . k
komur?iiacyjny Dziatania Rezultaty r: rcn;gg gvg\jlrya odpow;edzmln Lokalizacja Szabcuudnietzwy
Notatki trenera — Czes¢ 3
Pare stow od trenera 15

minut

Trener wprowadza definicje i1 cechy scenariusza tresci podstawowej oraz mapy
komunikatow. Moze poprosi¢ uczestnikow o przeprowadzenie burzy moézgoéw aby okreslic,
czy, zgodnie z treScia wczesniejszych ¢wiczen, potrzebuja scenariusza tresci czy
komunikatu. Podstawg do zaprojektowania materiatdw komunikacyjnych bedzie uprzednie
opracowanie zwigztego scenariusza tresci podstawowe;.

Pierwszy krok to przygotowanie zarysu tresci. Specjalisci ds. komunikacji i interesariusze
spoteczni (kluczowi cztonkowie organizacji) powinni przyjrzec¢ si¢ podstawowym tresciom,
zawezi¢ je do konkretnych pomystow oraz opracowaé zwigzly scenariusz tatwy do
zrozumienia i (ewentualnie) wykonania przed odbiorcow.

Przy opracowywaniu scenariusza tresci podstawowej (patrz Kwestie techniczne - Czgs¢ 3),
nalezy pamigta¢ o: i) kolejno$ci informacji; ii) poruszaniu jednego problemu/sytuacji na raz;
iii) rozpoczynaniu od rzeczy znanych odbiorcom; iv) doglebnym wyjasnianiu; v) opisywaniu
najlepszego mozliwego rozwigzania; vi) réwnowadze co do poziomu trudnosci
prezentowanych informacji; oraz vii) podstawowych tresciach, ktéore mozna zweryfikowac.

Nalezy opracowa¢ komunikat (patrz Kwestie techniczne - Czg$¢ 3) o nastepujacych
cechach: 1) wiarygodny; ii) zwigzly; iii) trafny; iv) przekonujacy; oraz v) przekazujacy
warto$ci.
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Mapa komunikatéow stanowi ram¢ wykorzystywang do tworzenia przekonujgcych,
istotnych komunikatow dla kilku segmentéw odbiorcéw (interesariuszy). Dziata ona réwniez
jako narzgdzie organizacyjnego ujednolicenia przekazu wiadomosci w celu zapewnienia jego
spojnosci. Mapowanie komunikatow stanowi istotny krok na drodze do skutecznej
komunikacji krétkich kwestii.

TABELA 6: SKRYPTY | STRUKTURA KOMUNIKATU

Scenariusz podstawowy Kluczowy komunikat
* Gléwny problem - sytuacja (zagadnienie-potrzeba), krétki opis. * Fakt potwierdzajacy 1
* Przyczyny i skutki problemu - sytuacja (zagadnienie-potrzeba), analiza. * Fakt potwierdzajacy 2
* Identyfikacja pierwotnej przyczyny i przyczyn wtérnych. * Fakt potwierdzajacy 3

* Propozycja zmiany strony przyczynowe;.

* Powigzanie rozwigzania z problemem-sytuacjag (zagadnienie-potrzeba).

Wybér mediow i kanatow
Dobry doboér mediow stuzy zmaksymalizowaniu wptywu i skuteczno$ci podejmowanych
dziatan komunikacyjnych. Wybor mediow zalezy przede wszystkim od celow
komunikacyjnych sformutowanych dla danej strategii. Rozne media i kanaty komunikacyjne
spetniajg rézne cele, naleZy wiec doktadnie przemyélec’ ich cechy szczegolne. Ponizej
przedstawiono krotki OplS dostepnych mediow i kanatéw komunikacji. Bardziej kompletna
hsta ich zalet i ograniczen jest dostepna w czgsci ,,Kwestie techniczne - Czg$¢ 3".
Media ludowe - media lokalne o ograniczonym zasiggu geograficznym, tradycyjne
dla danej spotecznosci.

* Media danej spolecznosci - media kontrolowane przez spolecznos$¢, nienastawione
na zysk i niekomercyjne. Zawieraja one tresci lokalne, sg dostepne dla cztonkow
spotecznosci i korzystaja z lokalnych zasobow.

* Grupowe media interaktywne - film stanowi jedng z najciekawszych i najchetniej
wybieranych form mediow ze wzgledu na polaczenie elementéw wizualnych i
moéwionych z dynamicznym ruchem.

* Kanaly konwencjonalne (gtéwny nurt Iub $rodki masowego przekazu) - media
docierajace do duzej liczby osob; moga to by¢ $rodki masowego przekazu, takie jak
programy telewizyjne, radio, gazety i plakaty.

* Technologie informacyjne i komunikacyjne (ICT) - termin ten obejmuje ,,nowe”
urzadzenia komunikacyjne, takie jak telefony komorkowe, sprzgt komputerowy/
sieciowy i systemy satelitarne.

* Media spolecznos$ciowe - odnosza si¢ do sposobdw interakcji miedzy ludzmi, w
ktorych tworza, dzielg si¢ i/lub wymieniajg informacjami i pomystami w wirtualnych
spotecznosciach i sieciach.

Moderator przedstawia slajdy z prezentacji ,,Komunikacja - Cze$¢ 3”. Nastgpnie wprowadza

¢wiczenie dotyczace tworzenia scenariusza tre$ci i mapy komunikatéw. Prezentacja powinna
zachecac do przemyslen i nauczenia si¢, jak mozna komunikowac si¢ z r6znymi odbiorcami.
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Praca grupowa 20
minut

Trener dzieli uczestnikow na grupy - te same, co poprzednio - ktore beda przygotowywac
przekaz kierowany do roznych odbiorcow. Grupa rozmawia i notuje informacje na
flipcharcie. Do uzupehienia sa Tabela 7 w zakresie wymagan oraz Tabela 8 w zakresie
wybranych kanaléw komunikacji i mediow, Jednego lub w1¢ce], biorac pod uwage ich zalety
i ograniczenia. Trzy grupy pracuja nad scenariuszami, a pozostate trzy nad mapami
komunikatow.

,»Iresé podstawowq nalezy dopracowa¢ uwzgledniajgc odniesienia do ,.celow” i ,tresci
gtownej” z Tabeli 3 (Czgs¢ 2), poglebiajac jej ujecie. W zaleznosci od celow i tresci nalezy
wybra¢ odpowiednie kanaty komunikacji.

TABELA 7: MACIERZ PLANOWANIA KOMUNIKACJI

Punkty
Glowna kwestia Odbiorcy nawigzania
komunikacji

Cele Podstawowa

komunikacyjne tresé Media i kanaty

Uczestnicy zdobywaja do§wiadczenie w przygotowywaniu obu wersji tresci zwigzanych z
jednym z gléwnych wyzwan stojacych przed ich organizacja, okreslonym na poczatku sesji
szkoleniowej. Ponadto nauczg si¢ okresla¢ rozne kanaty, wykorzystywane w zalezno$ci od
rodzaju komunikowanych tresci.

Do ¢wiczenia z mapa komunikatéw kazdej grupie nalezy przypisa¢ okreslona grupe
odbiorcow:

* decydenci polityczni

* czlonkowie organizacji

* dziennikarze.

Kazda grupa musi wyznaczy¢ kogo$, ktora zrelacjonuje wyniki pracy podczas sesji
plenarne;.

Dyskusja na sesji plenarnej 15
minut
Podczas sesji plenarnej kazda grupa przestawia wyniki swojej pracy i najwazniejsze wnioski.

Kwestie techniczne — Czes¢ 3

Komunikacja lezy u podstaw wzmacniania pozycji organizacji rolniczych i ich cztonkéw.
Komunikacja wewngetrzna jest niezbgdna aby utrzymaé wspolng wizj¢ i skoordynowane
dziatania; zewnetrzna - przy promowaniu organizacji w spofecznosci, zwigkszaniu dostgpu
do rynkow uzyskiwaniu wsparcia ze strony rzadu i innych organizacji oraz wywieraniu
nacisku politycznego i spotecznego.

Scenariusz tresci podstawowej

Plerwszy krok to przygotowame zarysu tresci: przy uczestnlcza,ce] ocenie komunikacji
omowiono glowne kwestie i informacje rozproszone; rozne podmioty przedstawity
propozycje i zamierzone rozwigzania. Nalezy podkresli¢, ze w wielu przypadkach wtasciwe
jest zaangazowanie specjalistow ds. komunikacji, aby zapewni¢ przetwarzanie wlasciwych
tresci i wykorzystanie odpowiednich mediow.
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Specjalisci ds. komunikacji, cztonkowie organizacji i wybrani interesariusze spoteczni
powinni ponownie przyjrze¢ si¢ podstawowym treSciom, zawezi¢ je do konkretnych
pomystow oraz opracowaé zwiezly scenariusz/komunikat tatwy do zrozumienia i
(ewentualnie) wykonania przed odbiorcow.

Scenariusz powstaje, gdy rodzaj i ilo$¢ informacji jest znaczna. Scenariusze tresci
podstawowych sg woéwczas potrzebne, aby uporzadkowac znaczng cze$¢ informacji, na
przyktad na potrzeby dzialan edukacyjnych lub podnoszenia $wiadomosci tematow
problematycznych.

Aby stworzy¢ scenariusz tresci podstawowych, nalezy pamigta¢ o nastgpujacych kwestiach:

Umies$ci¢ informacje w kolejnoSci zgodnej ze zwigzkiem przyczynowo-skutkowym.

* Rozwigzywac jeden problem/sytuacje na raz.

* Opisa¢ najpierw sytuacje znang interesariuszom, a nastepnie zawezi¢ zakres do
konkretnego problemu/sytuacji problemowe;.

* Wyjasni¢ dokladnie i doglebnie (pytajac kilka razy ,dlaczego?”) przyczyny
prowadzace do niepozadanej sytuacji.

* Zbudowa¢é najlepsze mozliwe rozwiazanie zidentyfikowanego problemu/sytuacji w
sposob uczestniczacy (wlaczenie kilku interesariuszy w tworzenie tresci).

* Przyja¢ dobrze wywazony poziom informacji i objasnia¢ nieznane terminy
techniczne.

* Sprawdzi¢ tre$ci merytoryczne ze specjalistami w danej dziedzinie i liderami
interesariuszy.

TABELA 8: ZARYS SCENARIUSZA TRESCI PODSTAWOWEJ

Zarys: Scenariusz tresci podstawowej

* Gioéwny problem - sytuacja (zagadnienie-potrzeba) krétki opis. Kontekst krajowy, regionalny lub lokalny, co
wptywa na organizacje i w jakim stopniu.

Przyczyny i skutki problemu - sytuacja (zagadnienie-potrzeba), analiza. Jak i dlaczego przyczyny wptywajg
na organizacje bezposrednio lub posrednio. Jaki jest zwigzek miedzy przyczyng a skutkiem.

Identyfikacja pierwotnej przyczyny i przyczyn wtérnych. Zapytac¢ pie¢ razy, dlaczego widoczna przyczyna
jest zrodtem problemu, przeanalizowa¢ ,niewidzialne” czynniki wtérne, ktére wptywajg na gtéwny problem.

Propozycja zmiany strony przyczynowej. Na podstawie analizy poszuka¢ rozwigzania angazujgcego
wszystkich partnerow i interesariuszy, ktérzy mogg sie do niego przyczynic.

Powigzanie rozwigzania z problemem-sytuacja (zagadnienie-potrzeba). Zatozy¢, ze zmienita sie sytuacja, w
razie potrzeby zaplanowaé szkolenie.

Tworzenie komunikatéw

Rézne organizacje rolnicze moga potrzebowac rdéznych wariantow tego samego komunikatu
w zalezno$ci od odbiorcow docelowych (np. rzad, szeregowi cztonkowie orgamzacp grupy
miodziezowe itp.). Na przykfad postéw moze przekona¢ komunikat sformutowany inaczej,
niz taki, ktéry mozna wykorzysta¢ do mobilizacji cztonkdéw organizacji. Szczeg6lng uwage
nalezy zwrdci¢ rowniez na ,,0g06t spoteczenstwa”. Jezeli OR zajmuje si¢ wprowadzaniem do
obrotu produktow rolnych, nalezy zwroci¢ si¢ do ogoétu spoteczenstwa - zlozonego z
konsumentdéw. Spoleczenstwo obejmuje rowniez z wyborcoOw 1 jako takie ma wplyw na
decydentow politycznych, dlatego tez wazne jest posiadanie strategii komunikacyjnej
skierowanej do ogotu spoteczenstwa. Do tej grupy odbiorcow mozna dotrze¢ za
posrednictwem dziennikarzy, ale rowniez bezposrednio przez OR, na przyktad poprzez
stworzenie strony internetowej i kanatow w mediach spotecznosciowych, ktére beda
podejmowaty sprawy dla niej wazne, organizowanie dni otwartych w gospodarstwach
rolnych lub systematyczne korzystanie z mediow danych spotecznosci.
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Jak opracowa¢ skuteczne komunikaty
Komunikat stanowi krotki przekaz stowny, plsemny lub utrwalony. Tworzenie
zrozumiatych komunikatdw wymagajg planowania i prowadzenia badan, pamigtajac o
odbiorcach i nastepujacych kryteriach:
* Do kogo prébujemy dotrzec?
Co chcemy, zeby wiedzieli?
Z jakiej to bedzie okazji?
Jakiego kanalu komunikacji uzyjemy?

Mocny komunikat jest wiarygodny, zwiezly, trafny, przekonujacy i komunikuje wartosci.

Wiarygodnos¢. Jest poprawny merytorycznie, dostarcza informacji na poparcie

przedstawionych twierdzen, i przekazywany przez osoby cieszace si¢ w danym

temacie zaufaniem.

Zwiezlo$é. Dobry komunikat jest przejrzysty i prosty. Wyrazne, zrozumiate i tatwe

do zapamietania komunikaty sg znacznie bardziej skuteczne.

* Trafno$¢. Zaczyna si¢ od obszaru zainteresowania danej osoby - tego, co juz wie i
sadzi - 1 prowadzi jg tam, gdzie chcesz.

* Bycie przekonujgcym. Dotyka ludzi, wigc sa zainspirowani do dziatania.

Komunikuje warto$ci. Przekazy, ktore sg sformulowane w sposdb rezonujacy z

podstawowymi wartosciami (np. uczciwo$¢, rownos$¢, wolnos¢, sprawiedliwosc)

oddziatujg najmocnie;.

Stworzenie mapy komunikatéw

Mapa komunikatow stanowi rame¢ wykorzystywana do tworzenia przekonujacych
komunikatow dla rozmaitych odbiorcow. Mapa komunikatow jest narzqdziem do tworzenia
komunikatow potrzebnych organizacji uwzgle;dnlajqcym trzy poziomy komunikacji:
komumkaq@ wewnetrzng (tworzenie wiezi); pomiedzy rownyml i orgamzaCJaml blisko
zwigzanymi (budowanie mostow); oraz z instytucjami 1 organizacjami zewnetrznymi
(taczenie).

Kazdy komunikat powinien zawiera¢ gtdéwna idee¢ oraz trzy rézne argumenty jg wspierajace.
Na przyktad: Rzad powinien udziela¢ ukierunkowanego wsparcia drobnym producentom
rolnym, poniewaz:

* Drobni producenci rolni stanowia wigekszo$¢ - 95 % - rolnikéw w kraju X, wytwarzaja
65 % produkcji rolnej i zapewniajg 50 % zatrudnienia w rolnictwie na obszarach
wiejskich.

* Drobni producenci rolni nie dysponujg wielkimi zasobami informacji, kapitatu i
dostepu do rynku.

* Wsparcie polityczne jest niezbedne dla drobnych producentéw rolnych, aby mogli
przezwycieza¢ trudnosci, wprowadza¢ innowacje i pomaga¢ w osiagnigciu Celow
Zrownowazonego Rozwoju. Produkty komunikacyjne trzeba dostosowa¢ do
docelowego segmentu odbiorcow.

TABELA 9: MAPA KOMUNIKATOW

Interesariusze: pytanie o ich obawy
Kluczowy komunikat 1 Kluczowy komunikat 2 Kluczowy komunikat 3
Fakt potwierdzajgcy 1.1 Fakt potwierdzajgcy 2.1 Fakt potwierdzajacy 3.1
Fakt potwierdzajgcy 1.2 Fakt potwierdzajgcy 2.2 Fakt potwierdzajgcy 3.2
Fakt potwierdzajgcy 1.3 Fakt potwierdzajgcy 2.3 Fakt potwierdzajgcy 3.3

21w sekcji tej wykorzystano elementy z Knowledge Sharing Toolkit, http://www.kstoolkit.org/
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Rodzaje kanatéw medialnych i ich charakterystyka

Jednym z podstawowych krokéw przy wdrazaniu strategii/planu komunikacji jest staranne
zaprojektowanie, opracowanie i udostgpnienie komunikatow poprzez odpowiednie media i
kanaly, takie jak filmy, programy radiowe, ulotki, plakaty, a takze nowe technologie
telekomunikacyjne, takie jak strony internetowe, media spolecznosciowe 1 aplikacje
mobilne. Przy wyborze mediow nalezy kierowac si¢ jasng oceng zalet i wad kazdego kanatu.
Uczestniczaca ocena komunikacji dostarcza wielu informacji na temat wartych
wykorzystania w danej sytuacji mediow i kanalow oraz wlasciwych sytuacji, w ktorych
powinny by¢ one wykorzystywane. Na przyktad mtodzi ludzie w poréwnaniu ze starszymi
prawdopodobnie chetniej skorzystaja z komunikatow przekazywanych przez Internet, media
spotecznosciowe i aplikacje mobilne.

Doboér mediow musi by¢ rowniez zgodny z charakterystyka docelowych interesariuszy, co
utatwi komunikacje obustronng. Dobry dobdér mediéw stuzy zmaksymalizowaniu wplywu i
skutecznosci podejmowanych dziatan komunikacyjnych. Wyboér mediéw zalezy przede
wszystkim od celéw komunikacyjnych sformulowanych dla danej strategii. R6zne rodzaje
mediow 1 kanatéw komunikacyjnych spetniajg rézne cele. W tabeli przedstawiono zalety i
ograniczenia szeregu mediow komunikacyjnych.

TABELA 10: ZALETY | OGRANICZENIA MEDIOW | KANALOW

KOMUNIKACYJNYCH
Medium Zaleta Ograniczenie

Media ludowe (np. * tatwo zrozumiate dla wszystkich * Wymagaja umiejetnego dostosowania

lalkarstwo, teatr cztonkéw spotecznosci. przekazow rozwojowych w obrebie

spoteczny, * Z natury swojej dostosowane do kultury mediéw ludowych

opowiadanie historii) lokalnej. * W niektoérych spoteczenstwach moze
* Postugujg sie znajomymi dialektami do brakowac im prestizu w stosunku do

najbardziej osobistej i lokalnej bardziej nowoczesnych mediow.

komunikacji na poziomie wsi.
Przemawiajgce na poziomie osobistym.

Radio * Szeroki zasieg i dostepnosc¢ - nawet na * Stabe jako medium szkoleniowe,
obszarach wiejskich. poniewaz obejmuje tylko dzwigk.
* Niskie koszty produkgiji. * Ciggta konkurencja z innymi programami
* Dostarczanie informacji moze by¢ w innych stacjach.
Zlokalizowane. * Ulotny charakter komunikatow.
* Dobrze posegmentowana publicznosc. * Bardziej rozproszona uwaga stuchaczy,
ograniczone skupienie.

* Wymaga umiejetnosci w zakresie
nadawania, planowania, projektowania,
produkcji i zarzgdzania programami.

Telewizja * taczy w sobie obraz, dzwigk i ruch, * Czesto bywa zmonopolizowana przez
dzieki czemu bardziej przykuwa uwage. potezne grupy intereséw ze wzgledu na
* Wysoki prestiz. swoj prestiz

* Moze nie by¢ powszechnie dostepna,
szczegdlnie na terenach wiejskich.

* Wysokie koszty produkciji.

* Trudno jest znalez¢ informacje dla
rolnictwa, chyba Ze istniejg lokalne stacje
telewizyjne.

Film * taczy w sobie obraz, dzwiek i ruch, * Wyprodukowanie dobrego materiatu
dzieki czemu bardziej przykuwa uwage. rozwojowego wymaga talentow,
* Bardzo przekonujacy. umiejetnosci i doswiadczenia.

Mozna go odtworzy¢ w kazdej chwili.
Pozwala na zapisanie wiecej niz jednego
jezyka jako komentarza do jednego
programu.
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Medium

Zaleta

Ograniczenie

Materiaty drukowane
(np. ulotka, broszura,
magazyn, gazeta)

Stosunkowo tanie, proste i tatwe w
produkcji.

Mozna je zabra¢ do domu, wraca¢ do
nich i zatrzymac¢ na dtuze;j.

Szczegolnie cenne dla specjalistow od
doradztwa rolniczego, technikéw i lideréw
spotecznych

Ograniczone do odbiorcéw umiejacych
czytac.

Niektére formaty sg typowo nudne,
zwtlaszcza, jesli nie sg ilustrowane.

Wizualne srodki
przekazu (np.
flipchart, plakat,
billboard, komiks)

Tanie i proste w produkgciji i eksploatacji.
Dobrze nadaje sig do szkolen i
upowszechniania wiedzy rolniczej w
miejscach, gdzie brak elektrycznosci.
Korzystanie z obrazéw pomaga lepiej
zapamietywac i odtwarzac¢ pojecia.

Nalezy zadbac, zeby rysunki byty
zrozumiate dla analfabetow.

Brak atrakcyjnosci, ktérg majg materiaty
audiowizualne.

Osoby wykorzystujgce media
elektroniczne mogg je uwazac za
materiaty ,drugiej kategorii”.

Nadaja sie tylko do dyskusji w matych
grupach.

Telefony komorkowe

Mozliwos¢ wykonywania réznych zadan,
takich jak wysytanie i odbieranie
wiadomosci, rejestrowanie materiatéw
dzwigkowych lub audiowizualnych,
odtwarzanie plikow dzwiekowych lub
audiowizualnych, przegladanie Internetu i
organizowanie plikow.

Niewielkie i tatwe w obstudze.

W zaleznosci od pojemnosci telefonu
komodrkowego mozna przechowywaé
tylko ograniczong ilos¢ informaciji.
Zalezne od elektrycznosci.

Staby sygnat/zasieg w niektérych
spotecznosciach wiejskich.
Prywatnos$¢ i poufnos¢ informacji sg w
duzym stopniu zagrozone.

Internet i serwisy
spotecznosciowe

Utatwia wymiane informacji miedzy
interesariuszami bez wzgledu na
odlegtos¢ geograficzna.

tgczy wszystkich interesariuszy.
Zacheca do interakgiji.

Wieksza elastycznos¢ w dostarczaniu
informacii.

Moze by¢ niedostepny.

Wymaga umiejetnosci korzystania z
technologii i uzyskiwania dostepu do
informac;ji

Technologia komputerowa jest droga.
Bariera jezykowa.

Przy wyborze rodzaju mediéw do wykorzystania nalezy rowniez uwzgledni¢ wymagania
gtéwnych odbiorcow i tresci, ktore majg by¢ udostepniane. Warto rowniez wzia¢ pod uwage,
na ile tatwy bedzie odbiér danych rodzajow informacji (danych, informacji lub wiedzy) oraz
kulture, zwyczaje i rodzaj organizacji.

Wyniki oceny komunikacji pomoga w doborze odpowiednich mediow biorgc pod uwagg ich
dostepnos¢ w zaleznosci od statusu, wieku i ptci. Czgstokro¢ dobre rezultaty daje polaczenie
wiecej niz jednego medium dostepnego na danym obszarze. Zastosowanie réznych mediow
nalezy przeprowadzi¢ bioragc pod wage uczestniczgcag ocen¢ komunikacji, cele
komunikacyjne oraz odbiorcow.
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PREZENTACJA POWERPOINT
Komunikacja na rzecz wspétdzialania— Czes¢ 1,
Czes¢ 2iCzesc 3
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Jim procesem i szybkg oceng

I komunikacji;
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Slajd 2

T .

Komunikacja na rzecz wspoéltdziatania

Skuteczna komunikacja ma zasadnicze znaczenie dla organizacji
rolniczych

,Komunikacja na rzecz wspoétdziatania” wskazuje ramy,
w ktorych osadzone jest to podejscie i proces.

|, Komunikacja uczestniczaca” stanowi obszar pracy
‘opracowywany podczas niniejszej sesji oraz strategiczny

Kkierunek komunikacji na rzecz rozwoju. Podejscie
»,Komunikacja dla rozwoju” jest rodzajem komunikacji najtrafniej
odpowiadajgcym potrzebom organizac;ji rolniczych oraz ich cztonkdw i rodzin.

" a e
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Slajd 3

Komunikacja na rzecz wspétdziatania

Skuteczna komunikacja ma zasadnicze znaczenie dla organizacji
rolniczych

:Komunikacja na rzecz wspotdziatania to proces
komunikacji, ktory wspolnie organizuje i zarzadza
'Swiadomym procesem podejmowania decyz;ji i
lwspélnych dziatan. Wymaga to systematycznego podejécia
z wykorzystaniem metodologii, technik i narzedzi komunikacji

uczestniczgcej, w tym mediow (Srodkéw masowego przekazu,
tradycyjnych i technologii telekomunikacyjnych).

Slajd 4

Komunikacja na rzecz wspoétdziatania

Skuteczna komunikacja ma zasadnicze znaczenie dla organizaciji
rolniczych

IKomunikacja wewnetrzna
Jest konieczna aby:

* informowa¢ i aktywnie angazowa¢ czionkdéw organizaci;
* utrzymac wspolng wizje i skoordynowane dziatania;
* zwiekszaé¢ mozliwosci organizacji; oraz
* zwiekszaé¢ mozliwos¢ dziatania zrébwnowazonego
produkcyjnie, spotecznie i gospodarczo.
Slajd 5

Komunikacja na rzecz wspétdziatania

Skuteczna komunikacja ma zasadnicze znaczenie dla organizacji
rolniczych

iKomunikacja zewnetrzna
Jest konieczna aby:

* prowadzi¢ dialog z instytucjami i samorzgdami lokalnymi;

* docierac do zréznicowanych grup i roznych organizaciji
spoteczenstwa obywatelskiego; oraz

* promowacé organizacje na danym obszarze, budujac
otoczenie sprzyjajgce rozwojowi, utrzymujgc lub zyskujgc
wsparcie polityczne i techniczne.
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Slajd 6

Podejscie komunikacyjne

Komunikacja uczestniczaca

* Umozliwia dokonanie swiadomego wyboru pomiedzy
przyjeciem a odrzuceniem nowego pomystu, praktyki lub
technologii.

* Wzmacnia mechanizmy wymiany wiedzy i komunikacji w
celu poprawy zdolnosci lokalnych.

* Niweluje luke miedzy wiedzg dostepng lokalnie a stanem
wiedzy naukowe;.

Slajd 7

Podejscie komunikacyjne

Komunikacja uczestniczaca

* Utatwia podnoszenie swiadomosci w zakresie tematow wrazliwych.

* Zwieksza widocznos¢ i wiarygodno$¢ danej kwestii, takiej jak zmiany
klimatu, oraz poprawia ogélny poziom jej zrozumienia.

* Prowadzi do pozytywnych zmian w postrzeganiu, postawach,
przekonaniach i dziataniach jednostek i zbiorowosci.

Sple g

.' |

Pojawiajgce sie kwestie takie jak zmiany klimatu mogg wymagac¢ szczegélnych wysitkdw
komunikacyjnych aby podnies¢ poziom $wiadomosci spotecznej i uzyska¢ zrozumienie
przyczyn, skutkow i mozliwych rozwigzan.

ot crr e e P remee e ey Sty by G e vy s+ oty oty s o DIU

Slajd 8 krajowym lub lokalnym, ktérzy powinni podejmowac dziatania wspierajgce strategie i
cele organizacji.
*  Wplywa na zmiany na poziomie spoteczno-politycznym i promuje kwestie aby
zwigkszy¢ synergie.

Organizational communication

Ensures timely and effective shaning of relevant information

Facilitates the ‘Il w of intormation within an institution or organization
Maintains the common vision and miss:on of the o t
Designs and plans activities on a shared and consulted basis

Advocacy and corporative

Directed at political, business and social leaders

at national or local ley

who should take action to support the

Influences change at the public or policy

ennance synergies

rl'-'iu
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Slajd 9

Proces

komunikaciji

Slajd 10

Etap 1
Uczestniczaca
ocena
komunikac;ji

Slajd 11

Cztery etapy procesu komunikacji

*

Etap 2
Opracowanie
strategii i planu

Etap 3
Realizacja planu

Proces komunikaciji

Etap 1

Uczestniczgca ocena komunikacji

*  Ocena potrzeb komunikacyjnych, mocnych i stabych stron, szans i zagrozen dla

organizacji.

Etap 2

Opracowanie strategii i planu
* Planowanie komunikacji strategicznej wymaga ustalenia precyzyjnych celow,

segmentacji odbiorcéw i kluczowych dziatan, co pozwoli zaoszczedzi¢ czas i zasoby.

Etap 4
Ocena wynikow
i ich trwatosci
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Slajd 12
Proces komunikaciji
Etap 3

Realizacja planu

Wprowadzenie planu w zycie zgodnie ze zidentyfikowanymi zasobami i dostepnym
czasem.
* Wdrozenie bedzie wymagato dostepnosci funduszy, czasu i zréznicowanych zasobdw.
* Niektdre dziatania i produkty dostarczy¢é moga wytacznie wyspecjalizowani
ustugodawcy lub partnerzy; mozliwe jest tez tworzenie zdolnosci komunikacyjnych
wewnatrz organizaciji.

Etap 4

Ocena wynikéw i ich trwatosci

*  Monitorowanie kluczowych wynikéw i produktéw oraz sledzenie gtéwnych dziatan z
odpowiednimi czasowo dostosowaniami i modyfikacjami.
* Ocena zrealizowanych dziatan pod wzgledem adekwatnosci, skutecznosci i trwatosci.

Slajd 13

Ocena komunikacji

Ocena komunikacji jest oceng dokonywang wspdlnie z cztonkami organizacji rolniczej
oraz jej partnerami, interesariuszami i wspotpracujgcymi instytucjami.

Gléwne pytania to:

Jaka jest gtéwna kwestia, problem lub sytuacja, ktérg nalezy rozwigzaé?

* Jakie sg gtéwne zaangazowane podmioty (interesariusze) i gtéwni odbiorcy? Jakie sg
gtéwne cechy odbiorcéw?

* Jakie sg gtéwne luki/potrzeby komunikacyjne w odniesieniu do okreslonego
problemu?

* Jakie sg potrzebne rodzaje informagciji (tresci)? Ktorymi informacjami musi zaja¢ sie
organizacja?

* Jakie media i kanaly sg dostepne?

Ela e

e i

Slajd 14

Ocena komunikaciji

Sytuacja wyjsciowa

* Uczestniczaca ocene komunikacji nalezy przeprowadzi¢ we wspétpracy z
czfonkami organizacji rolniczych i innymi wybranymi interesariuszami.

*  Wyniki oceny stanowig podstawe strategii i planu komunikacji uczestniczace;j.
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Slajd 15

r

H'E BB BN B EH BB 1
Ocena komunikaciji

Raport oceny komunikaciji
Kwestia/temat Zainteresowane strony/odbiorcy Potrzeby/

lUki komunikacyjne G{éwna treéC,Dostepne kanaty komunikacji
Brak wiedzy i dostepu do informacji na temat ponownego
ZaleSiania Interesariusze: rézne instytucje i podmioty zwigzane z tematem

Odbiorcy: Miodzi rolnicy obecnie na poziomie szkoty $redniej lub wyzszej (miodzi, niepozostajacy w zwigzkach, obojga pici).

Brak dostepnych dotyczacych tego tematu tresci, zrodet
informacji i materiatow komunikacyjnych (np. programow
radiowych), opracowanych z mysla o mtodziezy. Napisane latwym jezykiom

proste w odbiorze informacje na temat koncepcji ponownego zalesiania.
Przyczyny i skutki wylesiania.

EAlET BE Nl TE N BT EYEEE

Slajd 16

Narzedzia
komunikaciji

Slajd 17

Narzedzia komunikacji

Dyskusja w grupach fokusowych

Dyskusja w grupach fokusowych (FGD) polega na zebraniu grupy oséb, ktére
przeprowadzag rozmowe na konkretny temat.

Czynniki, ktére nalezy wzig¢ pod uwage, moga obejmowac:

Parametry demograficzne (wiek, pte¢, zawdd)

Stanowisko w organizaciji (funkcjonariusze, cztonkowie szeregowi)

Poziom wiedzy i/lub do$wiadczenie w zakresie przedmiotu dyskusji
Reprezentatywnos$¢ (rolnicy, organizacje pozarzadowe, urzednicy lokalni, kobiety itp.)
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Slajd 18

| H NS SEECESE EE B SE EEe .

Narzedzia komunikaciji

Mapowanie oceny
komunikacji

Mapa stanowi materiat wizualny dla grupy
fokusowej. Omawiana kwestia moze
dotyczy¢ ograniczonej liczby podmiotéw,
ktore trzeba przedstawi¢ w formie
wizualnej (nie jest to konieczne dla

1= wszystkich przedstawionych w prébie).

Przektada informacje na forme graficzng
Przedstawia przeptywy komunikacyjne,
problemy i otoczenie danego tematu.

Umiejetnos¢ zaplanowania dziatan
strategicznych w zakresie
komunikacji w odpowiedzi na
potrzeby i priorytety organizacji.

L_--—

Slajd 20

Planowanie komunikacji

Komunikacja musi by¢ planowana

Etapy procesu w

Czesc 1 o Czesc 3
_ czesci 2 » .

o Okreslenie kwestii ' e Krotkie sformutowanie

priorytetowych. 3 ) 3 podstawowych tresci.

o i e Okreslenie punktéw . .

e Okreslenie kwestii . . e Okreslenie kanatéw

kluczowych i odbiorcow. nawigzania

komunikacji.

e Wstepne przygotowanie
tresci

e Sformutowanie jasnych
celow.
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Slajd 21
Planowanie komunikacji
Komunikacja musi by¢ planowana

Rozpoznanie i sformutowanie
* Punkty nawigzania komunikacji: Priorytetowe tematy, kwestie lub problemy
zidentyfikowane podczas oceny i uznane za wtasciwg droge rozwigzania problemu.

¢ Cele: Pozadane zmiany w organizacjach producentéw i pos$réd ich cztonkéw (w tym
innych partnerdéw, interesariuszy) w zakresie wiedzy, umiejetnosci, postaw i praktyk.

Slajd 22

Planowanie komunikacji
Macierz planowania komunikacji

Gtowna kwestia ~ Odbiorcy Kluczowe punkty
nawigzania komunikacji Cele komunikacyjne
Podstawowa tresc wedaikanay
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Slajd 23
Planowanie komunikacji
Komunikacja musi by¢ planowana

Plan

* Lokalny plan komunikacji mozna rozwing¢ do petnowymiarowego planu prac, w
ktorym poszczegdlne osoby, grupy lub organizacje ze wspdlnymi celami
komunikacyjnymi sg przypisane do okreslonych dziatan i zadan.

* Obejmuje on szereg dziatarn komunikacyjnych do wykonania, oraz powigzane
rezultaty prac konieczne, aby osiagna¢ cele komunikacyjne.

* Kompletny plan musi wiec obejmowac liste dziatar do wykonania oraz rezultatow/
wynikéw do osiggnigcia (rezultatéw prac).

Slajd 24

Planowanie komunikacji
Macierz planu prac komunikacyjnych
Cel ComDev Dziatania Rezultaty = Harmonogram

czasowy Osoba odpowiedzialna Lokalizacja szacunkowy

budzet
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Slajd 25

=
Czes¢ 3
Cel

|

|

Umieé przygotowac projekt
iim scenariusza (tres¢) wraz z mapg
komunikatéw; okresli¢ odpowiednie
kanaly i media wedtug gtéwnych
odbiorcow.

TA.-

Bl =l

1
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Slajd 26

Tresci komunikacyjne i media

Tresci nalezy przygotowac przed wyborem mediow

Scenariusz tresci i mapa komunikatow réznia sie od siebie
wiasciwosciami komunikacyjnymi.
* Scenariusz to zbiér odpowiednio ustrukturyzowanych, zorganizowanych i

sformutowanych informacji przygotowanych wspolnie w celu rozwigzania problemu lub
sytuacji w sposob uczestniczacy.

¢ Komunikat to krotki tekst, ktéry w sposéb jednostronny przekazuje opinie lub idee
uksztattowang przez jego nadawce.
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Slajd 27

Tresci komunikacyjne i media

Tresci nalezy przygotowac przed wyborem medidow

Aby stworzy¢ scenariusz tresci, nalezy pamietaé o
nastepujacych kwestiach:

Slajd 28

Tresci komunikacyjne i media

Tresci nalezy przygotowac przed wyborem mediow

Aby przygotowac scenariusz tresci:

Umiesci¢ informacje w kolejnosci zgodnej ze zwigzkiem przyczynowo-skutkowym.
Rozwigzywac¢ jeden problem/sytuacje na raz.

Opisa¢ najpierw sytuacje znang odbiorcom, a nastgpnie zawezi¢ zakres do
konkretnego problemu/sytuaciji.

Wyjasni¢ doktadnie i dogtebnie (pytajac kilka razy ,dlaczego?”) przyczyny
prowadzgce do niepozadanej sytuacji.

Zbudowac¢ najlepsze mozliwe rozwigzanie zidentyfikowanego problemu/sytuaciji w
spos6b uczestniczacy (wigczenie kilku podmiotéw - interesariuszy - w tworzenie
tresci).

Przyja¢ dobrze wywazony poziom informacji i objasnia¢ nieznane terminy
techniczne.

Sprawdzi¢ tresci merytoryczne ze specjalistami w danej dziedzinie i liderami
interesariuszy.
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Slajd 29

Tresci komunikacyjne i media

Tresci nalezy przygotowac przed wyborem mediéw

Scenariusz gtéwny

Powstaje przy duzym zréznicowaniu i ilosci informaciji, na przykiad na
potrzeby dziatan edukacyjnych lub podnoszenia $wiadomosci tematow
problematycznych.

SCENARIUSZ GLOWNY
1- Gtéwny problem/sytuacja (problem-potrzeba), krotki
opis. 2- Przyczyny i skutki problemu/sytuacji (problem-
potrzeba), analiza. 3- Identyfikacja pierwotnej przyczyny i
przyczyn wtornych. 4- Propozycja zmiany strony
przyczynowej . 5- Powigzanie z rozwigzaniem problemu /sytuacii (problem-

Slajd 30
Tresci komunikacyjne i media

Tresci nalezy przygotowac przed wyborem mediéw

Aby zaprojektowaé¢ komunikat, upewnij sie, ze bedzie on:

* Wiarygodny. Poprawny merytorycznie, dostarcza informacji na poparcie
przedstawionych twierdzen.

¢ Zwiezly. Dobry komunikat jest przejrzysty i prosty. Ludzie potrafig go zrozumie¢ i
zapamietac.

* Trafny. Zaczyna sie od obszaru zainteresowania danej osoby i prowadzi jg tam, gdzie
chcesz.

* Bycie przekonujacym. Dotyka ludzi, wigc sg zainspirowani do dziatania.

¢ Komunikuje wartosci. Ujety w sposob, ktéry wspotgra z podstawowymi wartosciami
wyznawanymi przez odbiorcéw.

Slajd 31

Tresci komunikacyjne i media

Tresci nalezy przygotowac przed wyborem mediow

Scenariusz gtéwny
Powstaje przy duzym zréznicowaniu i ilosci informacji, na przyktad na potrzeby dziatan
edukacyjnych lub podnoszenia $wiadomosci tematéw problematycznych.

Mapa komunikatow
Ramy wykorzystywane do tworzenia przekonujgcych,
istotnych komunikatow dla kilku segmentéw odbiorcow
(interesariuszy). Kluczowy komunikat

Fakt potwierdzajacy 1 Fakt potwierdzajacy 2 Fakt
potwierdzajacy 3

M N e e

164



SESJE SZKOLENIOWE | MATERIALY

SESJA 13 Komunikacja na rzecz wspoétdziatania

Slajd 32

Tresci komunikacyjne i media

Wybdr mediow zalezy od celéw komunikacyjnych
Roézne rodzaje mediow i kanatow komunikacyjnych spetniajg rézne cele.

Slajd 33

Tresci komunikacyjne i media

Wybor mediow zalezy od celéw komunikacyjnych
Roézne rodzaje mediéw i kanatéw komunikacyjnych.

Media ludowe: Latwo zrozumiate dla wszystkich cztonkéw spotecznosci. W
niektorych spoteczenstwach moze brakowac im prestizu w stosunku do bardziej
nowoczesnych mediéw.

Radio: Szeroki zasieg i dostepnos$¢/dostepnos¢ nawet na obszarach wiejskich. Ciagta
konkurencja z innymi programami na innych stacjach.

Film: Laczy w sobie obraz, dzwiek i ruch, dzigki czemu bardziej przykuwa uwage.
Wyprodukowanie dobrego materiatu wymaga talentéw, umiejetnosci i doswiadczenia.

Telewizja: Wysoki prestiz i bardziej przykuwa uwage. Czesto bywa zmonopolizowana
przez potezne grupy intereséw ze wzgledu na swdj prestiz

Materiaty drukowane: Mozna je zabra¢ do domu, wraca¢ do nich i zatrzyma¢ na
dtuzej. Niektore formaty sg typowo nudne, zwtaszcza, jesli nie sg ilustrowane.

Telefony komoérkowe: Mozliwos$é wykonywania réznych zadan (wiadomosci,
nagrywanie i odtwarzanie audio i wideo oraz obrazéw, przegladanie Internetu).
Prywatnos$¢ i poufno$¢ informacji sg w duzym stopniu zagrozone.

Internet i serwisy spotecznosciowe: Utatwia wymiane informacji miedzy ludzmi bez
wzgledu na odlegto$¢ geograficzng. Moze byé niedostepny. Wymaga umiejetnosci
korzystania z technologii i uzyskiwania dostepu do informacji

TR

165



PODRECZNIK DLA TRENEROW BOND Wzmocnienie pozycji rolnikéw i ich organizacji poprzez tworzenie kapitatu spotecznego

166

SESJA 14
Networking i partnerstwa

Struktura sesji
Cele nauczania:
Po ukonczeniu sesji uczestnicy beda umieli:
* wyjasni¢ znaczenie tworzenia sieci kontaktow;
* okresli¢ skuteczne sposoby tworzenia sieci kontaktow; oraz
* angazowacé si¢ w tworzenie spotecznej mapy podmiotow dziatajacych na szczeblu
lokalnym lub krajowym i okresla¢ przyszle strategie tworzenia sieci i partnerstwa.

Kluczowe przestanie:

Organizacje rolnicze powinny wspotpracowac z rozmaitymi podmiotami wywodzacymi si¢ z
sektora prywatnego, administracji rzadowej, darczyncow, sieci handlowych, bankow,
organizacji pozarzadowych, instytucji badawczych i naukowych Moze tez istnie¢ potrzeba
uzyskiwania wktadu ze strony orgamzacp komercyjnych jak rowniez od 0sob prywatnych, a
takze konieczno$¢ omawiania i negocjowania réznego rodzaju warunkow. Im sprawniejsza
jest organizacja w prowadzeniu dialogu i budowaniu sieci kontaktéw z innymi podmiotami,
tym skuteczniej bedzie promowaé swoje dziatania i angazowac si¢ w udang wspoélprace,
ktora z kolei moze prowadzi¢ do rozwoju partnerstwa przynoszacego obopolne korzysci.

Sugerowany czas trwania sesji:
1,5 godziny

Potrzebne materiaty:
* Projektor, ekran, laptop, markery, flipcharty i tasma
* Kolorowe karty, tablice suchoscieralne lub po prostu Sciany pomieszczenia

Zasoby:
* Prezentacja PowerPoint ,,Networking”
* Kwestie techniczne
* Rysunek mapy powiazanych podmiotow
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TWORZENIE MAPY POWIAZANYCH PODMIOTOW
Legenda

& Sektor publiczny

Stowarzyszenia,
spotdzielnie, sektor
prywatny (dziatajacy
dla zysku i non-
profit)

WYSOKA

Nieformalne sieci,

W oy

‘Rodzaje relacji

SREDNIA

Normalne
Stabe
Silne

Konfliktowe

NISKA

NIEUCZESTNICZACY W

WSPIERAJACY ROZNE FILOZOFIE DYSKUSJI

PRZECIWNICY

Uwagi i wskazowki:

Sesja niniejsza moze zajaé wigcej czasu niz przydzielono, poniewaz wspodlne rysowanie
mapy podmiotéw powigzanych moze uwypukli¢ rozbiezne poglady, przy ktorych osiagniecie
konsensusu trwa dhuzej. Odpowiednie podmioty mozna na mapie nanosi¢ rysujac ich
symbole lub po prostu zapisujac nazwy.

Dodatkowe zasoby dla tego tematu:

Film nt. ,,Wspolne budowanie mapy podmiotow powigzanych" autorstwa Mamena
Cuéllara Padilli z Uniwersytetu w Kordobie (2020), przygotowane na potrzeby
eksperymentu Lab w Motdawii. Film mozna pobraé¢ ze strony https://
www.bondproject.eu/project-activities/lab-experiment-in-moldova/

Notatki trenera
Aktywnos$¢ na rozarzewke 10
minut
Moderator temat i prosi uczestnikow o dobranie si¢ w pary i1 dyskusj¢ przez 10 minut na
temat:
* "Dlaczego tworzenie sieci jest wazne i jakie sg cztery kluczowe elementy skutecznej
wspotpracy”

Po uplywie przydzielonego czasu, poprosi jedng lub dwie pary o podzielenie si¢
przemysleniami. Moderator moze rdwniez poprosi¢ innych uczestnikow o dalsze komentarze
czy przywotanie swoich doswiadczen z pracy w sieciach.

Pare stow od trenera 30
minut

Trener wprowadza sesj¢ korzystajac z prezentacji PowerPoint ,,Networking”. Wspomina, ze
grupa lub organizacja moze stopniowo poszerza¢ swoje zrodla informacji, poglebiaé
wiedze i umiejetnosci, obniza¢ koszty, zwigksza¢ zyski i poprawia¢ dostep do zasobow
poprzez angazowanie innych grup, organlzaql sieci lub instytucji. Na przyktad spétdzielnie,
stowarzyszenia migdzygrupowe i sieci producentow moga Wspoipracowac na rzecz
obnizenia kosztow pozyskiwanych towarow, wspolnie magazynowaé i wprowadza¢ swoje
produkty na rynek, a skuteczniej lobbowaé wobec wtadz lokalnych lub krajowych.
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Omawiajgc prezentacj¢ PowerPoint mozna réwniez zacza¢ od wprowadzenia definicji sieci i
zapytania uczestnikow, czy zgadzajg si¢ z nig, czy tez widzg jakies$ brakujgce elementy.

Nastepnie moderator przechodzi dalej, podkreslajac trzy punkty przedstawione na slajdzie na
temat ,,jak 1 od czego zacza¢” w ramach networkingu. Wyjasnia, jak wazne jest zbudowanie
mapy podmiotéw powigzanych, ktora pozwoli uczestnikom okreslic jakie podmioty
wystepuja na szczeblu lokalnym lub krajowym oraz Jakle w1qzq je ze soba relacje.
Moderator rysuje dwie krzyzujace sig osie na flipcharcie i wyjasnia, ze:

* Os$ pionowa odpowiada sile zwigzanej ze zdolnosciami decyzyjnymi kazdego z
podmiotow w odniesieniu do danej kwestii. Im wigksza wtadz¢ ma podmiot w danej
sprawie, tym wyzej bedzie si¢ plasowat na tej osi.

* O$ pozioma to zainteresowanie, ktore pozwala uczestnikom okre$la¢ cele danego
podmiotu lub sieci wzgledem danej kwestii wybranej do dyskusji, np. rolnictwa
rodzinnego, rolnictwa zrownowazonego itp. W ramach tej osi moderator okresla
cztery rodzaje podmiotow:

a. WSPIERAJACY (podmloty poplerajqce dang ideg);

b. ROZNICA (podmioty majace inne pomysly);

c¢. NIEUCZESTNICZACY W DYSKUSII (do tej pory nie zaangazowani w dyskusje,
ale dobrze by bylo ich zaangaZowaé) oraz

d. PRZECIWNICY (podmioty nie zgadzajace si¢ z ideg naszej organizacji).

* Kwestig, o ktorej mowa, przedstawiono w poczatku uktadu wspoétrzednych.
Moderator lub uczestnicy umieszczaja podmioty na mapie uzywajac symboli
(wyswietlanych w PowerPoincie) lub nazw. Mapa musi w sposéb ogdlny okreslaé
powigzania wystepujace pomiedzy podmiotami. Mozliwe symbole obejmuja nastepujace
relacje:

Normalne relacje
Stabe relacje

Silne relacje
Relacje konfliktowe

Przed narysowaniem mapy podmiotéw powigzanych moderator przygotowuje razem z cala,
grupa liste podmiotow w jaki$ sposob zwigzanych z celem lub kwestig wazng dla organizacji
rolniczej. Po uzgodnieniu listy uczestnicy zostaja podzieleni na grupy.

Praca grupowa 20
minut
Kazdej grupie zostanie przypisana pewna liczba podmiotow. Nastgpnie grupa musi
przeprowadzi¢ dyskusje oraz:
* Rozmiesci¢ podmioty na mapie, biorgc pod uwage z jednej strony ich site lub wpltyw
w odniesieniu do danej kwestii, a z drugiej strony ich zainteresowanie tematem.
* Okresli¢ relacje (potaczenia), ktore zostaly nawigzane migdzy podmiotami (oraz czy
sg one silne, stabe, normalne czy konfliktowe).

Kazda grupa musi wyznaczy¢ osobe, ktéra zrelacjonuje wyniki pracy podczas sesji
plenarne;j.

Dyskusja na sesji plenarnej 30
minut

Podczas sesji plenarnej kazda grupa przedstawia wyniki swojej dyskusji i wskazuje, gdzie na
mapie umiescita poszczegdlne podmioty i jakie rodzaje relacji miedzy nimi nakreslita.
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Moderator:

* Ustala, czy istnieje ogolne porozumienia dotyczace miejsca i/lub relacji niektorych
podmiotow, czy tez brak co do nich zgody.
Zwraca uwage na istnienie pustych ¢wiartek i/lub podmiotéw nie potaczonych relacja
z nikim innym, pytajac uczestnikow, czy wynika to z braku znajomosci tych
podmiotow, czy tez z ich faktycznego braku uczestnictwa.
Analizuje, czy w pewnych rzedach lub kolumnach macierzy wystgpuje zageszczenie
podmiotow i relacji, faczac je z profilem uczestnikow i z wynikajacg z tego wiedza lub
jej brakiem. Na przyktad, dobrze okreslone podmioty moga plasowac si¢ blisko wizji
organizacji, ale tylko waska ich podgrupa moze by¢ istotna z punktu widzenia
planowanych strategii, cho¢ do tej pory nie wykazywali nig zainteresowania.
Szczegdlng uwage mozna by zwrdci¢ na to, jak budowaé sojusze z tego typu
podmiotami. Ponadto, Jesh uczestnicy sg czlonkarm grup nieformalnych, jest o wiele
bardziej prawdopodobne, Ze powstata w ten sposob mapa podmiotdw powiazanych
bedzie ,,pelna” podmiotow i relacji w jej dolnej czgsci (zwigzanym z niewielka silg), a
bardziej pusta w cze¢$ci gornej.

Kwestie techniczne

Rolnicy i ich organizacje mogga poprawi¢ swoja sytuacje na wiele sposobow, taczac si¢ lub
wspolpracujac z innymi grupami i organizacjami rolniczymi oraz innymi interesariuszami.
Dzicki temu moga obniza¢ koszty, zwicksza¢ zyski, lepiej zarzadzaé ryzykiem lub
zapewniac wiecej korzysci dla swoich cztonkow.

Liderzy rolni muszg poszerza¢ SWO_]e horyzonty, dywersyfikowa¢ kontakty, poszerzac
wiedzg i rozszerza¢ sojusze z innymi orgamzaqarm rolniczymi dziatajagcym na tym samym
lub innych szczeblach aby poprawi¢ zdolno$ci strategiczne swoich organizacji. Inaczej
moéwiac, muszg angazowac si¢ w procesy sieciowe.

Czym jest networking?
Dla jednostek:
¢ Jest to wymiana informacji, pomystéw, wiedzy i perspektyw pomiedzy osobami o
wspolnych zainteresowaniach.

Dla organizacji:
* Rozwijanie formalnych lub nieformalnych relacji z jednostkami i organizacjami w
celu wspierania wspolpracy, rozwijania przysztych dziatan gospodarczych lub
angazowania si¢ w rzecznictwo i dialog polityczny itp.

Jak i od czego zaczaé
Tworzenie sieci musi zacza¢ si¢ od okreslenia pozadanego kierunku dziatania.

1. Na poczatek wyznaczy¢ cel.

2. Po ustaleniu celu i okre$leniu powiazan, ktéore moga pomoc go osiagnac, tatwiej
zmotywowac si¢ do dziatania.

3. Okresli¢ taktyke w zakresie procesow, uczestnikow i mechanizmoéw dziatania. Proces
networkingu polega na znajdowaniu wspolnych ptaszczyzn dziatania. Wspolny cel jest
klejem, ktory 1qczy wigkszo$¢ sieci, inspiruje grupe i dodaje jej energii. Spotkanie
planistyczne moze by¢ prostym zebramem kilku osob o wspolnych zainteresowaniach
rozmawiajagcych o swoich celach, planach dla spoteczno$ci i strategiach wspolnej

pracy.
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Nastgpnie mozna opracowac liste wspdlnych wartosci, ambicji i celow. Aspekt
osobowy taktyki networkingowej polega na rozwijaniu relacji poprzez efektywna
komunikacje, aktywne stuchanie, bycie szczerym, okazywanie zainteresowania
innymi, chg¢é spotykania réznorodnych oséb i skuteczne podtrzymywanie
nawigzanych kontaktow. Opisane mechanizmy pomagaja roOwniez stworzy¢ mape
podmiotow powigzanych potrzebng do opracowania strategii sieciowe;.

Poteznym narzgdziem identyfikacji powigzan jest wspolnie wykonany rysunek mapy
powiazanych podmiotéw, stanowiacy przedstawienie wizualne powiazan spolecznych
danej grupy lub organizacji. Zwraca ona uwagg na rodzaje relacji, jakie grupa lub
organizacja ma lub powinna budowac z innymi interesariuszami.

Jej o$ pionowa odpowiada sile zwigzanej ze zdolno$ciami decyzyjnymi kazdego z

podmiotéw w odniesieniu do danego tematu. Im wigksza wladze ma dany podmiot,

tym wyzej bedzie si¢ plasowat na tej osi.

Os$ pozioma to zainteresowanie okreslajace najwazniejsze cele danego podmiotu lub

sieci wzgledem danej kwestii wybranej do dyskusji, np. rolnictwa rodzinnego,

rolnictwa zrownowazonego itp. W ramach tej osi mozna okresli¢ cztery rodzaje

podmiotéw:

a. podmioty popierajace dang ideg¢ (WSPIERAJACY);

b. podmioty majace inne pomysly (ROZNICA);

c. do tej pory nie zaangazowani w dyskusje, ale dobrze by bylo ich zaangazowac
(NIEUCZESTNICZACY W DYSKUSII); oraz

d. podmioty nie zgadzajace si¢ z ideg naszej organizacji (PRZECIWNICY).

Ponizej znajduje si¢ przyktad, jak dostosowa¢ matryce do tematu agroekologii i
suwerennosci Zywnosciowe;.

SILA

TWORZENIE MAPY POWIAZANYCH PODMIOTOW
Legenda

& 1Sektor publiczny

Stowarzyszenia,
ispotdzielnie, sektor
(prywatny (dziatajacy
dla zysku i non-
proflt)

WYSOKA

Nieformalne sieci,

. ) |grupy

L

SREDNIA

Rodzaje relacji

tNormalne
Stabe
Silne

‘Konfliktowe

NISKA

{

NIEUCZESTNICZACY W

WSPIERAJACY ROZNE FILOZOFIE DYSKUSJI

PRZECIWNICY
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Podmioty na mapie podmiotow powigzanych beda identyfikowane za pomoca nastgpujacych
symboli:

4
G

©

Sektor publiczny lub instytucje publiczne (rzady, ministerstwa, administracja
r6znych szczebli, np. lokalne, regionalne)

Stowarzyszenia 1 sieci sformalizowane (np. spoidzielnie, sektor prywatny,
organizacje pozarzadowe, stowarzyszenia, fundacje itp., wszystko, co ma
0sobowos$¢ prawna)

Podmioty i/lub nieformalne sieci (osoby fizyczne, grupy konsumenckie lub ruchy
spoteczne, ktore nie maja osobowosci prawne;j)

Na mapie wazne jest uwidocznienie istniejacych powigzan migdzy podmiotami za pomoca
wspolnej symboliki. Wykorzystywane beda nastepujace symbole:

Normalne relacje
Stabe relacje

— Silne relacje

Ponizej

Relacje konfliktowe

przyktad mapy podmiotéw powigzanych wokot tematu agroekologii i suwerennosci

zywnosciowej, na ktorej przedstawiono wiele organizacji funkcjonujacych na terenie
pewnego kraju.

Stanowi ona ciekawy wglad w tamtejsza sceng spoteczna.

TWORZENIE MAPY POWIAZANYCH PODMIOTOW

Legenda

‘ tSektor publiczny

Stowarzyszenia,
Ispétdzielnie, sektor
cprywatny (dziatajgcy
.dla zysku i non-
l’profit)

WYSOKA

. Nieformalne sieci,

"R L
U) & i e . / ]

. e Rodzaje relacji

4 ’ —er.. 'Normalne

u\ ' \Stabe

% Silne
g —

' ‘“ Konfliktowe
U iz
POWIAZANIE Z WSPIERAJACY ROZNE FILOZOFIE | NIEUCZESTNICZACY W PRZECIWNICY
TEMATYKAL o et DYSKUSJI

SUWERENNOSCI
ZYWNOSCIOWEJ

Po lewej stronie mapy spotecznej wida¢ silng sie¢ obejmujaca podmioty wspierajgce o
niewielkiej sile oraz wiele organizacji o sile sredniej lub wysokiej.

Na scenie spotecznej podkreslono silne relacje z podmiotami o innym paradygmacie w
zakresie agroekologii, wsrod ktorych znajdujg sie¢ zarowno wpltywowe podmioty z sektora
publicznego, jak nie uczestniczgcy w dyskusji oraz niektdrzy przeciwnicy.

Na mapie zaznaczono relacje pomiedzy réznymi podmiotami. Jest to wazna informacja,
poniewaz wskazuje na potencjalne sojusze lub konflikty, ktére organizacja musi bra¢ pod



uwage i nimi zarzadza¢, oraz podmioty, ktére moga budowaé¢ mosty migdzy nasza
organizacjg a podmiotami, z ktérymi chcemy nawigza¢ kontakt.
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Doktadna analiza mapy pozwoli opracowa¢ pewne mozliwe do zastosowania strategie:

1.

W odniesieniu do podmiotéw o odmiennym paradygmacie dotyczgcym danej kwestii,
strategia taka polegataby na wzmacnianiu relacji stabych lub $rednio intensywnych
poprzez znalezienie wspolnej plaszczyzny, ktéra moglaby takie podmioty
zjednoczy¢ i zacheci¢ je do wspolpracy na rzecz konkretnych celow. W tych
kolumnach mozna znalez¢ podmioty o roznej sile. Do instytucji posiadajacych duza
wladze mozna dociera¢ bezposrednio lub poprzez istnigjgce sieci.

Jesli chodzi o podmioty, ktore nie s3 obecnie zaangazowane w dyskusje, niektore z
nich réwniez znajdujg si¢ w tej kolumnie, a jednoczes$nie wiele ma duza wtadze. Sa to
wazne podmioty, do ktérych nalezy dotrze¢ i stara¢ si¢ nakloni¢ je do realizacji
naszych wizji i propozycji. Na szczescie mogg nie miec jeszcze zdecydowanego
zdania i dlatego by¢ bardziej otwarte.

Strategia: Siggna¢ do podmiotéw dotychczas nie zaangazowanych w dyskusje, badz
bezposrednio (jesli istnieje normalna relacja), badz poprzez wspolnego partnera.
Najpierw sprobowac¢ uzyska¢ wzajemne zrozumienie tematu, nastgpnie osiggnac
porozumienie, a wreszcie zapewni¢ zaangazowanie w realizacje wspolnych celow i
wizji.

Przeciwnicy: Istnieje ich kilkoro, o duzej sile, nie nalezacych do sektora publicznego,
ale zwigzanych z wplywowymi graczami.

Strategia: Odizolowaé¢ ich. Prawdopodobnie nigdy nie zbliza si¢ do wizji
organizacji. Nie traci¢ czasu na proby przekonywania lub negocjacji. Jest to bardziej
skuteczne, jesli czuja si¢ pod presja, poniewaz organizacja moze wowczas pozyskaé
innych zwolennikow dla swoich celow.

Wskazowki dotyczace networkingu:

Poznawanie nowych 0séb przez znajomych

Najlepszym i najtatwiejszym sposobem na poznanie innych sg polecenia. Warto
trzymaé si¢ z ludzmi, ktorych juz si¢ zna i ktoérzy znajg ludzi, ktérych chce si¢
spotkaé. Bycie przedstawionym przez wspolnego przyjaciela lub znajomego komus,
kogo chce si¢ pozna¢ lub wlaczenie si¢ w rozmowe prawdopodobnie doprowadzi do
cieplego przyjecia.

Wykorzystanie mediéw spoleczno$ciowych
Media spolecznosciowe to skuteczny sposob na poznanie waznych kontaktow i
przedstawienie swojej organizacji (Facebook, Linkedin, Instagram).

Uczestnictwo w wydarzeniach

Wybor wydarzen networkingowych trafnie odpowiadajacych celowi organizacji.
Proszenie o informacje zwrotne, jesli kto§ znajomy uczestniczyl w interesujacym
wydarzeniu. Dobrym pomystem jest rowniez dowiedzie¢ sie, kto jeszcze bierze
udzial w rozwazanym wydarzeniu. Moze to stanowi¢ dobra wskazowke dotyczaca
jego istotnos$ci. Mozna poprosi¢ organizatora o listg gosci lub, jesli impreza jest
koordynowana online, sprawdzi¢, kto juz potwierdzit swoje uczestnictwo. Jesli
potwierdzeni goScie maja zblizone doswiadczenia lub zainteresowania, to
wydarzenie prawdopodobnie bedzie istotne.

Pozostawanie w kontakcie ze swoja siecia

Utrzymanie istniejgcej sieci jest co najmniej tak samo wazne jak jej rozwdj.
Dlaczego nie wysta¢ krotkiej wiadomosci e-mail, WhatsApp lub nie umowi¢ si¢ na
spotkanie z osobami, z ktorymi dawno nie mialo si¢ kontaktu, aby nadrobié¢
zaleglosci? Pielggnowanie tych relacji przyczyni si¢ do ich pozostawania
skutecznymi i korzystnymi w czasie.

Zrédto: Techniklg rysowania uczestniczgcego ma%/ podmiotéw powigzanych zaadaptowano z metodologii opracowanej przez

Uniwersytet w

ordobie w ramach projektu EU BOND, Work Package 2, zadanie 2.1.
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PREZENTACJA POWERPOINT
Networking i partnerstwa
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Czym jest
networking?

Dla jednostek:

{Wymiana informacji, pomystow, wiedzy i
,'perspektyw pomiedzy osobami o
‘wspdlnych zainteresowaniach ...

Dla organizaciji:

IRozwijanie relacje z osobami i
lorganizacjami, z ktérymi Twoja grupa lub
:organizacja moze w przysztosci
wspotpracowac komercyjnie, politycznie
fitp.

I Jak i od czego zaczaé

Potem
Najpierw Stworzy¢ Na koniec

& cel® : mape
Wyznaczy¢ cel podmiotéw Taktyka
powigzanych

Stworzy¢ liste.
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Slajd 6
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Slajd 7
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Slajd 8

WSKAZOWKI

> Poznawanie nowych oséb przez znajomych
Wykorzystanie mediéw spotecznosciowych
Uczestnictwo/organizacja wydarzen

Pozostawanie w kontakcie ze swoja siecia

vV OV VY

Kontynuowanie istniejgcych relacji
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SESJA 15
Dialog i dziatalnos¢ rzecznicza

Struktura sesji

Cele nauczania:
Po ukonczeniu sesji uczestnicy beda umieli:
* wyjasni¢ natur¢ konstruktywnego dialogu;
* okresli¢ r6zne formy dialogu pomigdzy organizacjami rolniczymi, z rzadem i innymi
Interesariuszami; oraz
* rozwaza¢ warunki konieczne dla udanego dialogu z rzadem.

Kluczowe przestanie:

Ciagly dialog jest procesem angazowania partnerow rzadowych i innych interesariuszy. Daje
on mozliwo$¢ rozmowy i wzajemnego wyshuchania si¢ przez dwie lub wigcej stron, co
pomaga wszystkim dziala¢ lepiej i osigga¢ wspolne cele. Dialog wymaga zar6wno
moéwienia, jak i1 stuchania. Strony powinny mie¢ stosunkowo réwna sile, dlatego tez
organizacje rolnicze muszg mie¢ dysponowac legitymacjg spoleczng oraz pewnym zakresem
poparcia.

Sugerowany czas trwania sesji:
1,5 godziny

Potrzebne materiaty:
Projektor, ekran, laptop, markery, flipcharty i taSma

Zasoby:
* Prezentacja PowerPoint
* Kwestie techniczne

Uwagi i wskazowki:

Wazne, zeby moderator w jak najwiekszym stopniu przywolywal konkretne przyklady
mechanizméw dialogu z rzadem. Takie mechanizmy moga si¢ r6zni¢ w zalezno$ci od
lokalizacji. Przed przeprowadzeniem szkolenia nalezy przynajmniej w pewnym zakresie
zbada¢ mechanizmy kontekstowe dialogu politycznego.

Dodatkowe zasoby dla tego tematu:

Dla rybolowstwa: modul dotyczacy przekazywania informacji na temat podejscia
ekosystemowego do zarzadzania rybotowstwem (EAFM) w roznych sektorach i na roznych
szczeblach administracji rzadowej mozna znalez¢ na stronach: http://www.eafmlearn.org/
about-eafm-for-leaders i http://www.eafmlearn.org/eafm-leaders-download-toolkit.

Notatki trenera

Pare stéw od trenera i aktywno$¢ na rozruch 30
minut

Moderator zaprasza uczestnikow do przemyslenia, jakie sa rézne formy dialogu mozliwe dla
organizacji, szczego6lnie pomigdzy organizacjami rolniczymi a instytucjami rzagdowymi lub
wsérod samych organizacji rolniczych. Celem tego ¢wiczenia wstgpnego jest zaangazowanie
uczestnikdOw w proces aktywnego uczenia sig.
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Prowadzacy dzieli uczestnikow na pary lub grupy (w zaleznosci od ich liczby).

Uczestnicy omawiaja nastgpujace kwestie:
1. Z jakich form dialogu korzystamy w rozmowach z rzadem i miedzy organizacjami
rolniczymi?
2. Zaproponowa¢ dwa kryteria, ktére moglyby okreslic wysokiej jakosci dialog
pomiedzy organizacjami rolniczymi a rzagdem/innymi interesariuszami.

Kazda para/grupa ma 20 minut na omowienie, uzgodnienie i przedstawienie na flipcharcie
wynikow swojej dyskusji.

Dyskusja na sesji plenarnej 30
minut

Z kazdej pary lub grupy zostanie wyznaczona osoba, ktora przedstawi wyniki dyskusji
grupowej na sesji plenarnej. Kazda para lub grupa ma 3 minuty na swoja prezentacje.

Pare stéw od trenera 20
minut
Nastepnie moderator z pomocg prezentacji PowerPoint przedstawi kluczowe pojecia
zwigzane z dialogiem, obejmujace nastgpujace tematy:

* Czy jest dialog

* Znaczenie dialogu pomiedzy organizacjami rolniczymi a rzgdem

¢ Jakie sg gléwne formy dialogu: protest/zadanie, rzecznictwo, negocjacje, wspoipraca

* Jak wybra¢ najbardziej odpowiednig formg¢ dialogu

* Mechanizmy umozliwiajace ciggly dialog

Moderator moze skorzysta¢ z wynikow przedstawionych w czasie sesji plenarnej do
poglebienia przedstawianych pojec i uzyskania lepszych efektow uczenia sie.

Czas pozostaly po zakonczeniu prezentacji mozna poswigci¢ na wyjasnienia/odpowiedzi na
pytania uczestnikow.

Kwestie techniczne

Dialog ciagly jest procesem, ktory umozliwia rozmowg lub dyskusje pomi¢dzy dwoma lub
wiecej stronami podzielajacymi che¢ zmiany danej sytuacji i prowadzi do porozumienia
miedzy stronami.

Dialog jest okazja do wymiany informacji, przemyslenia istotnych spraw i rozwinigcia
projektu lub ustugi dla rolnikow.

Jesh chodzi o prowadzenie ciaglego dialogu z rzadem, zakfada on:
sprzyJaJa,cy system pohtyczny,
* organizacje rolnicze maja legitymacje do dziatania; zalezy to od sposobu, w jaki
reprezentujg swoich cztonkow; oraz
® organizacje rolnicze umiejg wskazywaé rozwigzania, a nie tylko wskazywaé
problemy.

Kto stanowi partneréw dla organizacji rolniczych?
* Wiadze lokalne, regionalne, krajowe lub miedzynarodowe

* Politycy i urzednicy
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Aspekty do rozwazenia przy opracowywanlu strategii dialogu
Kontekst spoleczny, polityczny i gospodarczy (kontekst, w ktérym dziala
organizacja rolnicza).

* Partnerzy polityczni, sojusznicy i wrogowie organizacji rolniczych (partie
polityczne, inne OR, spoétdzielnie, firmy handlowe, przetworcy, sektor prywatny,
uslugi techniczne oferowane przez rzad (centralny, okregowy, lokalny itp.),
organizacje pozarzgdowe, darczyncy).

* Kontekst wewnetrzny organizacji rolniczej (zdolno$¢ mobilizacji cztonkow
organizacji, zdolno$¢ do komunikowania si¢ i pisania wnioskow, ewentualnego
wsparcia istniejacego, jesli organizacja rolnicza jest czgdcig sieci rolniczej, np.
istnienie organizacji wiodacej, jednorodno$¢ lub niejednorodno$¢ cztonkéw oraz
ewentualne konflikty interesow).

* Potrzeby i interesy czlonkéw organizacji
Stopien uczestnictwa cztonké4w w organizacji rolniczej zalezy w duzej mierze od
wplywu, jaki organizacja ma na ich codzienne. Aby wywiera¢ pozytywny wplyw na
zycie cztonkdéw warto prowadzi¢ $cisly dialog pomiedzy kierownictwem OR a jej
cztonkami. Im blizszy jest dialog pomigdzy liderami organizacji a jej cztonkami, tym
bardziej pozytywny bedzie taki wptyw.

* Wizja i misja organizacji rolniczej (FAO, 2013)

Wizja jest przekonujacym twierdzeniem opisujacym to, do czego organizacja aspiruje
lub do czego dazy w perspektywie srednio- lub dtugoterminowe;.

Misja jest gldwnym celem organizacji. Wyraza jej podstawowe cele, cechy 1 wartosci.
Misja jest tym, co chce si¢ osiagna¢, a wizja jest tym, do czego nalezy dazy¢, aby to
osiggnac.

Istnlejq cztery gléwne rodzaje dialogu:
protest/zadanie
* rzecznictwo
* negocjacje
* wspolpraca

PROTEST/ZADANIE )

Jest wyrazeniem problemu i/lub krytyka istniejacej polityki publicznej. Zadania te sa
stabo ustrukturyzowane i opierajg si¢ jedynie na interesach cztonkéw. Brak dowoddw na to,
ze propozycje sa rzeczywiscie wykonalne. Organizacje stosujg taktyki nacisku
(demonstracje, petycje, itp.) oraz strategie komunikacyjne, ktére odwotuja si¢ do emoc;ji,
takie jak ludzki fancuch lub strajki.

Ta forma dialogu zazwyczaj ma miejsce w kontekscie niskich zdolnosci instytucjonalnych
lub braku otwarto$ci na inne formy dialogu i frustracji cztonkow istniejagcymi kanatami
dialogu.

RZECZNICTWO .

Jest analiza problemu i jego przyczyn. Zadania sg bardziej precyzyjne i poparte mocnymi
argumentami. Podejmowane sa proby wykazania wykonalnosci tych propozycji i ich
pozytywnych skutkow dla dobra publicznego. Organizacje szukaja sojusznikow.
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Rzad w wigkszym stopniu korzysta z oficjalnych kanatow konsultacji ze spoteczenstwem
obywatelskim, nie wykluczajac stosowania taktyk nacisku. Strategie komunikacyjne sg
dobrze przygotowane.

Proces rzecznictwa moze odbywac si¢ w konteks$cie, w ktdrym organizacje rolnicze
dysponujg niezbednymi zasobami ludzkimi do wypracowania mocnych argumentow.
Liderzy organizacji rolniczych maja po kontrolg dziatania swoich cztonkéw. Rzad jest
bardziej otwarty na dialog.

NEGOCJACJE

stanowia proces interakcji, w ramach ktéorego dwie lub wiecej stron w sytuacji
calkowitej lub czeSciowej wspélzaleznoSci stara si¢ rozwiaza¢ jeden lub wiecej
probleméw, prowadzac do porozumienia.

Sila negocjacyjna oznacza uznanie przez rzad politycznej roli i wagi organizacji rolniczych.
Ta waga polityczna zalezy od reprezentatywnosci organizacji rolniczych, ich zdolnosci do
mobilizacji, wptywu na opini¢ publiczng i zawierania sojuszy z innymi podmiotami.

Rzad jest otwarty na negocjacje. Organizacje rolnicze maja realna zdolno$¢ do
proponowania rozwigzan i oceny kontrpropozycji rzadu. Cztonkowie organizacji rolniczych
ufajg swoim liderom, ktorzy negocjuja w ich imieniu.

WSPOLPRACA

jest otwarta formg dialogu mie¢dzy jedng lub kilkoma stronami, skoncentrowana na
kwestiach wspélnych i wymagajaca wymiany informacji. Rozwiazania sg opracowywane
wspolnie w celu osiggnigcia porozumienia opartego na konsensusie. Zasady i gtowne reguty
realizacji rozwigzan sg opracowywane wspoélnie. Czasami realizacja moze rowniez odbywacé
si¢ wspolnie.

Wspoipraca Jest podobna do negocjacji, ale strony majg wigce] wspdlnych interesow,
przynajmniej w danej sprawie. Organizacje rolnicze i rzad ufajg sobie bardzie;j.

Rdézne rodzaje dialogu moga wystgpowac tacznie
Poniewaz rzeczywisto$¢ jest zlozona i nie zawsze dostosowuje si¢ $ci§le do jednego z
czterech przedstawionych modeli, wystepuja one w nieco odmiennych wariantach.

W zalezno$ci od tego, jaka kwestia jest na szali, ta sama organizacja rolnicza moze
jednoczesnie uczestniczy¢ w procesie rzecznictwa i wspolpracy z rzadem lub innymi
podmiotami.

Zasady skutecznego dialogu

Przedstawi¢ konkretne propozycje, nie tylko krytyke.

Zrozumie¢, co jest mozliwe i 0dp0w1edn10 dostosowac strategig.

Pozna¢ cele polityki publlcznej 1 pracowac nad ich reahzaqq

Zrozumieé proces decyzyjny i interweniowac tak wczesnie, jak to mozliwe.

Dobrze zna¢ swoich odbiorcéw, sojusznikow i wrogow.

Poswigcac w razie potrzeby interesy krotkoterminowe na rzecz dlugoterminowych.

Mechanizmy umozliwiajgce staty dialog pomiedzy OR a rzadem
* Okragle stoly skupiaja wszystkie podmioty z sektora rolnictwa i przemystu rolnego:
- wedhug sektorow
- wedhlug regionow
- wedlug tematu lub dziedziny
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* Komitety dwustronne, w ramach ktorych rzad i OR wspoélpracuja ze sobg w celu
osiagnigcia postepu w konkretnych kwestiach (np. wspolny komitet MAPAQ-UPA ds.
ustug doradczych w Quebecu).

* Mechanizmy konsultacyjne przed przyjeciem ustaw lub strategii politycznych
dotyczacych rolnictwa

* Wspolne zarzadzanie stuzbami rolnymi

Przyktadem jest Financiere Agricole (Quebec, Kanada), ktéra finansuje i zapewnia
producentom ubezpieczenia rolne.

Zrédto: Rocchigiani. 2015. Przewodnik dotyczacy utatwien w negocjacjach dla lideréw rolniczych, oparty na materiale opracowanym
przez UPADI i FAO w ramach projektu TCP "Renforcement du role des réseaux des organisations professionnelles agricoles et de la
péche dans la sécurité alimentaire au Maghreb" (2014), dokument niepublikowany.

Studium przypadku: Sojusz Landworkers’ Alliance

i Jego doswiadczenia w dzialalnosci rzeczniczej

Czym jest Landworkers’ Alliance?

The Landworkers' Alliance (LWA) jest brytyjskim zwiazkiem skupiajacym ponad 1000
drobnych i rodzinnych gospodarstw, spotdzielnie rolnicze, projekty spoleczne zwigzane z
uprawg ziemi oraz pracownikow le$nych. Organizacja zrodzila si¢ z koniecznos$ci w 2012
roku, aby stworzy¢ glos dla producentow i konsumentéw ekologicznych w Wielkiej
Brytanii. Inne Krajowe Zwiazki Rolnicze odzwierciedlajg przede wszystkim aspiracje
wigkszych, bardziej konwencjonalnych gospodarstw rolnych, z niewielkim naciskiem na
rownowage ekologiczng. LWA zapoczatkowala niewielka grupa 12 producentéw, a w ciggu
o$miu lat rozrost si¢ do dynamicznej organizacji z wieloma cztonkami i dysponujacej
znacznym wptywem.

Jest cztonkiem La Via Campesina, migdzynarodowej organizacji zrzeszajacej drobnych
rolnikow 1 zwigzki robotnikow rolnych, reprezentujacej ponad 200 miliondw rolnikéw na
catym $wiecie. Jako cztonek La Via Campesina moze nawigzywac kontakty ze zwigzkami
rolniczymi w Europie aby wspolnie lobbowaé na rzecz reformy wspdlnej polityki rolne;.
Moze rowniez wptywac na polityke migdzynarodowa poprzez wspoiprace z FAO w ramach
mechanizmu spoteczenstwa obywatelskiego Komitetu Bezpieczenstwa Zywnosciowego.

Wizja

Celem LWA jest przysztos¢, w ktorej producenci mogg godnie pracowaé, aby zarobi¢ na
zycie na rozsadnym poziomie, a kazdy ma dostep do zdrowe;j, przystgpnej cenowo zywnosci,
produkowanej w sposob, ktory regeneruje Ziemie dla przysztych pokolen.

Jak osiagnaé te wizje

LWA lobbuje i dziata jako rzecznik polityki, ktora bedzie wspiera¢ infrastrukturg i rozwoj
rynku kluczowe dla utrzymania swoich cztonkow, a takze mobilizuje ich przeciwko
przepisom, ktora mialtyby na nich negatywny wptyw.

Od wplywu rolnictwa na $rodowisko naturalne, jakos¢ wody i roznorodno$¢ biologiczna,
poprzez ceny zdrowej zywnoS$ci przewyzszajgce mozliwosci zakupowe, az po zniknigcie
ponad 33 tysiecy matych gospodarstw rolnych w ciggu ostatniej dekady, Wielka Brytania
byta $wiadkiem kryzysu w sposobie produkcji, dystrybucji i sprzedazy zywnos$ci. LWA
dostarczyt dowodéw na szkodliwe skutki obecnej polityki rolnej, w tym Ludowg Polityke
Zywnosciowa, ktora gromadzi dane dotyczace temat problemdéw napotykanych w wielu
sektorach wplywajacych na brytyjski system zywno$ciowy. Poprzez badania LWA wykazal,
ze polityka rzadu zmierza w ztym kierunku, wspierajac program intensyfikacji gospodarstw
rolnych.
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Kiedy powstawat sojusz LWA, byl on niewielki i dysponowal ograniczonymi
mozliwosciami wywierania wptywu na decyzje polityczne. Jednak poprzez przeksztatcenie
grupy w zwigzek zawodowy rolnikéw indywidualnych, spotdzielni rolniczych, projektow
spotecznych zwigzanych z uprawa ziemi i pracownikow lesnych oraz nawiazanie sojuszy z
kluczowymi podmiotami, osiggnat wielkos$¢ krytyczng i status i istotnej strony uznawanej
przez rzad w kwestiach rolnych.

Czgécig strategii rzecznictwa bylo rozpoczecie kreatywnych dzialan prowadzonych przed
budynkiem Ministerstwa Rolnictwa, w tym spontanicznie przygotowanej uczty
przygotowanej z produktow wyhodowanych przez cztonkow LWA. Nastepnie opracowano
konkretne propozycje polityczne majace na celu wsparcie gospodarstw ekologicznych,
takie jak inicjatywa na rzecz przechodzenia na rolnictwo zréownowazone, lokalny fundusz
zywnosciowy, program dla nowych podmiotow, program odnowy ogrodnictwa, program
rolnictwa wspieranego przez spolecznosc, program szkolen w zakresie zrownowazonego
rolnictwa oraz program ,, zanieczyszczajgcy ptacq” wspierajacy rolnictwo ekologiczne.

Podstawowa filozofig zaproponowang przez LWA byta alternatywna wizja agroekologii, w
ktorej gospodarstwa rolne wytwarzaja wysokie plony przy uzyciu metod rolniczych
chronigcych glebe, wodg i roznorodnos¢ biologiczna.

Przeprowadzono réwniez szkolenia polityczne, aby umozliwi¢ cztonkom bezpos$redni
kontakt z politykami. W ich wyniku zmobilizowano ogromng liczbe zwolennikéw do
udzialu w spotkaniach konsultacyjnych i spotkaniach z politykami. Aby zmaksymalizowaé
wplyw rzecznictwa, analizie podlegaja struktury wiadzy, w ktorych podeJmowane s3
decyzje na szczeblu rzadowym, aby znalez¢ najskuteczniejsze sposoby wywierania
wplywu, w tym organizowania spotkan z ministrami oraz wysokiego szczebla urzednikami
stuzby cywilnej. Jedng z najbardziej udanych strategii przyjetych przez LWA jest
zapraszanie decydentow do gospodarstw na wycieczki studyjne, zgodnie z misja
organizacji, ktora stanowi wzmocnienie glosu rolnikdw w terenie z mottem "widzie¢ to
wierzyc¢!".

Ostatnio LWA zaangazowatl si¢ kwestie zwiazane z nowa brytyjska Ustawa o rolnictwie,
proponujac poprawki do ustawy promujace agroekologi¢, a nastepnie wspotpracujac z
rzagdem nad ksztattem powstajacej polityki.

Wiecej informaciji dostepnych jest pod adresem:
www.landworkersalliance.org.uk
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PREZENTACJA POWERPOINT
Dialog i dziatalnos¢ rzecznicza

Slajd 1

Cele
Po zakonhczeniu tej sesji, uczestnicy beda:

. Rozwazaé elementy
koﬁgtarlﬁkrt]awr:g o Okreslac rézne konieczne dla
uktywneg formy dialogu skutecznego
dialogu dialogu

rolniczymi oraz pomiedzy nimi a rzadem?”
IQ2: ,,Za pomoca jakich dwaéch kryteriow mozna rozpozna¢ dobry dialog?”

2
pe

[Podsumowujg wyniki na flipcharcie i przygotowujg sie do przedstawienia ich na sesji
‘plenarnej

Cwiczenie o=

1 Loy

{Uczestnicy dzielg sig na grupy lub pary i wybierajg osobe, ktdéra podsumuje éwiczenie na sesji
plenarnei.

2

Nastepnie omawiajg i odpowiadajg na nastepujgce pytania:

1Q1: ,,Jakie sa rézne sposoby prowadzenia dialogu pomigedzy organizacjami
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Slajd 3

Czym jest konstruktywny dialog?

* Jest to rozmowa lub dyskusja pomiedzy dwoma lub wigcej
stronami, ktére majg wspdlng wole zmiany danej sytuaciji,
prowadzgca do porozumienia pomiedzy stronami.

* Dialog jest okazjg do wymiany informaciji, przemyslenia
istotnych spraw i rozwiniecia projektu lub ustugi dla
producentow itp.

Slajd 4

Znaczenie dialogu pomiedzy organizacjami
rolniczymi/spétdzielniami a rzagdem

Wspoélne ksztattowanie polityki publicznej
ZALOZENIA:
Sprzyjajacy system polityczny;

Organizacje rolnicze maja legitymacje do dziatania; zalezy to od sposobu, w jaki
reprezentujg swoich cztonkéw; oraz

Organizacje rolnicze umiejg wskazywac rozwigzania, a nie tylko wskazywac problemy.

Slajd 5

Kto stanowi partneréw dla organizaciji
rolniczych?

* Wiadze lokalne, regionalne, krajowe lub miedzynarodowe

* Politycy i urzednicy
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Slajd 6

Aspekty do rozwazenia przy
opracowywaniu strategii dialogu

@ 'T?'.‘ o l. ‘.l m

Kontekst Partnerzy Kontekst Potrzeby i Jej wizja i jego
spoteczny, polityczni, wewnetrzny interesy cztonkéw misja
polityczny i sojusznicy i organizacji

gospodarczy wrogowie

Slajd 7
Typologie dialogu

Mniejsza IE qdanie
wspotpraca

Rzecznictwo

INegocjacje
Wiek: -
wspelpraca IV_VspoIpraca |

Slajd 8

Zadanie/protest

iCo to jest:

Woyrazenie problemu i/lub krytyka istniejacej polityki publicznej

Zadania sg mniej ustrukturyzowane i opierajg sie wytgcznie na interesach
czionkéw

Brak otwartosci na inne formy dialogu
Brak dowodéw na to, ze propozycje sg rzeczywiscie wykonalne

Stosowanie srodkéw nacisku (demonstracja, petycje itp.) oraz strategii
komunikacyjnych, ktére odwotuja sie do emoc;ji

* Przyktad Ludzkiego tancucha...
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Slajd 9

Rzecznictwo

Co to jest:

Slajd 10

Negocjacje
Co to jest:

Proces interakcji, w ramach ktérego dwie lub wigcej stron w sytuacji catkowitej lub
czesciowej wspoizaleznosci stara sie rozwigzac jeden lub wiecej probleméw,
prowadzac do porozumienia
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Analiza problemu i jego przyczyn.
Bardziej precyzyjne zadania poparte mocnymi argumentami.

Proby wykazania wykonalnosci tych propozyciji i ich pozytywnych skutkéw dla
dobra publicznego. Szukanie sojusznikéw.

Zwigkszone wykorzystanie przez rzad oficjalnych srodkéw konsultacji ze
spoteczenstwem obywatelskim, nie wykluczajgc jednak presji.

Strategie komunikacyjne odwotujgce si¢ do racjonalnosci i emociji.

Zaktada posiadanie sity negocjacyjnej, czyli uznania przez rzad politycznej roli i |
wagi ORGANIZACJI rolniczych.

Ta waga polityczna zalezy od reprezentatywnosci ORGANIZACUJI rolniczych, ich
zdolnosci do MOBILIZACJI, wptywu na opinie publiczng i zawierania sojuszy z
innymi podmiotami.

Slajd 11

Wspébtpraca

Co to jest:

Otwarta forma dialogu miedzy jedng lub kilkoma stronami, skoncentrowana na
kwestiach wspélnych i wymagajgca wymiany informacii.

Rozwigzania sg opracowywane wspolnie w celu osiggnigcia porozumienia
opartego na konsensusie.

Zasady i gtéwne reguly realizacji rozwigzan sg opracowywane wspolnie.

Czasami realizacja moze rowniez odbywac sie wspolnie.
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Slajd 12

Zasady skutecznego dialogu

Y IPrzedstawié konkretne propozycje, nie tylko krytyke

) ‘Zrozumieé, co jest mozliwe i odpowiednio dostosowa¢ strategie
Poznac¢ cele polityki publicznej i pracowaé nad ich realizacja
erozumieé proces decyzyjny i interweniowac tak wczesnie, jak to
‘moiliwe

Znac swoich odbiorcéw, sojusznikoéw i wrogow

Poswiecaé w razie potrzeby interesy krétkoterminowe na rzecz
diugoterminowych

Nie ma dialogu bez wspélnego celu

Interesy | Wspélne
organizacji | interesy Interesy rzadu

i rolniczej

—_-1

Wybér réznych rodzajéw dialogu

Zadanie Rzecznictwo

i Negocjacje Wspotpraca
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SESJA 15 Dialog i dziatalnos$¢ rzecznicza

Slajd 15

Mechanizmy umozliwiajace staty dialog
pomiedzy OR a rzadem

* Stoty dyskusyjne skupiajgce wszystkie podmioty z sektora rolnictwa i przemystu
rolnego:
o Wedtug sektorow
o Wedtug regionow
o Wedtug tematu lub dziedziny

* Formy dwustronne lub komitety obejmujgce rzad i organizacje rolnicze, zajmujgce
sie konkretnymi kwestiami (np. wspolny komitet MAPAQ-UPA ds. ustug doradczych
w Quebecu).

* Mechanizmy konsultacyjne przed przyjeciem ustaw lub strategii politycznych
dotyczacych rolnictwa

*  Wspdlne zarzadzanie stuzbami rolnymi
o Przyktadem jest Financiére Agricole, ktéra finansuje i zapewnia
producentom ubezpieczenia rolne

Slajd 16
Rézne rodzaje dialogu moga wystepowaé
facznie

Poniewaz rzeczywistos¢ jest ztozona i nie zawsze
dostosowuje sie $cisle do jednego z czterech
przedstawionych modeli, wystepujg one w nieco odmiennych
wariantach.

W zaleznosci od tego, jaka kwestia jest na szali, ta sama
organizacja rolnicza moze jednocze$nie uczestniczy¢ w
procesie rzecznictwa i wspotpracy z rzgdem lub innymi
podmiotami.

M e " et

Zrédto: UPADI-FAO (2014-2015).
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SESJA 16
Negocjacje — Co i jak?

Struktura sesji

Cele nauczania:

Po ukonczeniu sesji uczestnicy beda:
* wiedzie¢, o co chodzi w negocjacjach
* okresla¢ rozne strategie i style negocjacji (faczenie); oraz
* okresla¢ etapy skutecznych negocjacji.

Kluczowe przestanie:

Negocjacje to proces, dzigki ktoremu strony moga znalez{ rozwigzania problemow.
Stanowig one element codziennego Zycia. Kazde negocjacje sa wyjatkowe, ale ich
podstawowe elementy nie ulegajg zmianie. Dlatego wtasnie warto si¢ do nich odpowiednio
przygotowaé. W negocjacjach chodzi réwniez o ludzi. W oparciu o zachowanie
zainteresowanych stron mozna dostosowac strategie negocjacyjne i taktyke.

Sugerowany czas trwania sesji:
3 godziny

Potrzebne materiaty:
* Projektor, ekran, laptop, markery, flipcharty i tasma
* Nalezy rozda¢ egzemplarze czgsci 1 materiatu ,Jakiego rodzaju negocjatorem/
negocjatorka jestes?”’, w tym macierze do analizy odpowiedzi na pytania z
kwestionariusza.
* Egzemplarze cze$ci 2 materiatu do rozdania dotyczace scenariuszy.

Zasoby
Prezentacja PowerPoint ,,Negocjacje: co i jak”
* Kwestie techniczne dotyczace gldownych koncepcji, Cze$¢ 11 Czes¢ 2
* Materiat do rozdania Cze§¢ 1 — Kwestionariusz: ,,Jakiego rodzaju negocjatorem/
negocjatorka jestes?”
* Materiat do rozdania Czgs¢ 2 — Scenariusze
* Film: https://hbr.org/video/4631884629001/getting-to-yes-across-cultures

Uwagi i wskazowki:
Sesja ta sktada si¢ z dwoch czgécei po 1,5 godziny

* Czes¢ 1: Pierwsza czeg$¢ konczy si¢ wypetieniem kwestionariusza ,,Jakiego rodzaju
negocjatorem/negocjatorka jestes?” Jest on narzedziem do samooceny umiejetnosci
negocjacyjnych. Kazdy z uczestnikow musi nie tylko samodzielnie go wypehié¢
indywidualnie, ale takze przeanalizowa¢ udzielone odpowiedzi. Nalezy wykonac
pewne obliczenia, dodawanie i dzielenie. W =zaleznosci od grupy mozliwe, ze
niektorym uczestnikom trzeba bedzie w tym pomoc. Wazne jest, aby moderator
przeszedt po sali 1 wspart uczestnikow, ktdrzy moga potrzebowaé pomocy.

* Cze$¢ 2: Druga czg$¢ sesji oparta jest na scenariuszach angazujacych uczestnikow w
proces przygotowama do negocjacji. W zaleznosci od kontekstu moderator moze
opracowac inne scenariusze lub pozostaw1c uczestnikom swobode wyboru tematu, na
ktory chcieliby przygotowaé negocjacje.
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Dodatkowe zasoby dla tego tematu:
Sposrdd wielu dostepnych zasobow dotyczacych negocjacji do opracowania niniejszej sesji
wykorzystano: Fisher R., Ury W., Patton B. 2017. “Sztuka negocjacji.”

Notatki trenera — Czesc¢ 1

Pare stéw od trenera i aktywnos$¢ na rozruch 10
minut

Prowadzacy wprowadza p01¢c1e negocjacji i prosi uczestnikow o omoéwienie w parach

nastgpujacego pytania i spisanie listy:
* Z kim negocjowates$/as lub bedziesz negocjowal/a w najblizszej przysztosci?

Pare stow od trenera 30
minut
Nastepnie moderator z pomocg prezentacji PowerPoint ,,Negocjacje: co i jak” - Czes¢ 1
przedstawia kluczowe pojgcia zwigzane z tym tematem, obejmujace nastgpujace aspekty:

* kontekst, w ktorym mogg odbywac 516; negocjacje;

* rodzaje porozumien w ramach negocjacji; oraz

* strategie i style negocjacji.

Sesja jest pomyslana jako dialog z uczestnikami w celu uzyskania opinii i uwag na
podstawie ich doswiadczen negocjacji z rzagdami, firmami handlowymi i innymi rolnikami.
Prowadzacy moze powiazaé prezentacje z wkladem wniesionymi przez uczestnikow w
ramach ¢wiczenia wstepnego.

Praca indywidualna 20
minut

Nastepnie moderator rozdaje material zawierajagcg kwestionariusz ,,Jakiego rodzaju
negocjatorem/negocjatorky jestes?” Kazdy uczestnik musi przemysle¢ wszystkie
stwierdzenia zawarte w kwestionariuszu i zaznaczy¢ te, ktore odzwierciedlaja Jego punkt
widzenia. Kwestionariusz stanowi wazne narze;dmem pozwalajace zrozumie¢ profil
negocjacyjny kazdego z uczestnikow.

Dyskusja na sesji plenarnej 30
minut

Podczas sesji plenarnej moderator opisze, jak nalezy wykona¢ analiz¢ i interpretacje
kwestionariusza.

Uczestnicy zakreslaja w tabeli umieszczonej w materiale warto$¢ odpowiadajacg kazdemu z
wybranych zdan. Na przyktad jesli uczestnik wpisat X w pytaniu 1, musi zakresli¢ wynik w
kolumnie makiaweliczny (M) i w kolumnie naiwny (N). Jesli nie wybrat tej odpowiedzi, nie
musi niczego zakresla¢. Na koniec, kazdy z uczestnikow oblicza ile pozycji zakreslit w
kazdej kolumnie tabeli. Uzyskane sumy be¢da wskazywa¢ na osobiste sklonnosci. Styl
negocjacyjny jednostki okresli¢ mozna za pomoca czterech glownych wymiarow:
makiaweliczny, humorystyczny, towarzyski i realistyczny. Wartosci dla tych wymiaréw
mozna uzyskac obliczajac sumy jak pokazano w tabeli.

Profil Makiaweliczny Humorystyczny Towarzyski Realistyczny
. . L+M M+ N N+H H+L
Obliczenia 5 5 5 P
tacznie
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Indywidualny profil negocjacyjny powstaje z potaczenia dwoch glownych wymiardw:
*  Wymiarem dominujacym jest ten z najwyzszym wynikiem.
*  Wymiarem pochodnym jest ten z drugim najwyzszym wynikiem.
* Dwa pozostate wymiary sg nieistotne.

Po obliczeniu punktéw przez wszystkich uczestnikow, prowadzacy prosi o podniesienie reki
osoby, ktorych profil to ,,makiaweliczny”, nastepnie ,,humorystyczny” i tak dale;j.

Profile te pomoga okresli¢ indywidualnie dominujgce tendencje. Moderator podkresla, ze
warto zna¢ rozne style negocjacyjne, poniewaz pomaga to lepiej przygotowaé si¢ do
negocjacji. Moderator moze réwniez zainicjowa¢ dyskusje, pytajac, czy istnieja jakie$
réznice w stylach ze wzgledu na pte¢. (Czy kobiety negocjuja lepiej niz mezczyzni?)

Jesli czas na to pozwoli, moderator moze wyswietli¢ film o negocjacjach
miedzykulturowych wyjasniajacy, jak wazne jest analizowanie kontekstu i uczestnikow
negocjacji, poniewaz podejscia i postrzeganie moga si¢ r6zni¢ w zaleznos$ci od kultury. Film
mozna rowniez wykorzysta¢ na poczatku Czesci 2 niniejszej sesji.

Kwestie techniczne — Czes¢ 1

Negocjacje to proces, dzigki ktoremu strony moga znalez¢ akceptowalne rozwigzania
problemu.

Negocjacje to sztuka, ktérej mozna si¢ nauczy¢, a im lepiej rozumiemy i stosujemy procesy
negocjacyjne, tym tatwiej mozna negocjacje zakonczy¢ z korzyscia dla obu stron.

Kontekst, w ktérym odbywajg si¢ negocjacje, jest istotny, zwtaszcza jesli prowadzone sg one
miedzy organizacjami rolniczymi a rzgdem. W tym przypadku rzad musi uznaé role
organizacji rolniczych i by¢ otwarty na negocjacje z nimi. Z drugiej strony organizacje
rolnicze muszg mie¢ zdolno$¢ do sktadania przemyslanych ofert i oceny kontrofert
ztozonych przez rzad.

Negocjacje mogg opierac si¢ na trzech podstawowych elementach:

* ustaleniu, kto dysponuje wicksza sita;

* albo ustaleniu, kto ma ,,racj¢”;
...ale to, co naprawd¢ ma znaczenie, to odniesienie si¢ do podstawowych potrzeb kazdej ze
stron (negocjacje oparte na interesach).

Rodzaje porozumien
W ramach negocjacji mozna zawrze¢ trzy rodzaje porozumien:
1. Ustepstwo
Jedna z negocjujacych stron rezygnuje ze swojego stanowiska na rzecz drugiej strony.
2. Kompromis
Kazda ze stron idzie na ustepstwa w omawianej sprawie. Strony czesto mogg si¢
,»spotka¢ w potowie drogi”.
3. Konsensus
Porozumienie oparte na podobnych stanowiskach stron i w pelni zaspokajajace
interesy kazdej z nich.
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Strategie negocjacyjne:
Istnieja cztery rodzaje porozumien odpowiadajace czterem roéznym strategiom
negocjacyjnym:

1. Zwyciezca/przegrany: trzymamy Karty przy orderach z obawy przed drugg strona,
wigc nie jesteSmy w stanie wykorzystaé wszystkich mozliwo$ci danej sytuacji. Z
reguly konczy si¢ to ukladem zwycigzca/przegrany lub co najmniej porozumieniem
nieoptymalnym.

2. Zwyciezca/zwyciezea: wszystkie karty na stol, bez ukrytych celow. Z petng wiedza
o poruszanych problemach mozna znalez¢ idealne rozwiazanie, ktore odpowiada obu
stronom.

3. Przegrany/przegrany. Pies ogrodnika. Lepiej straci¢ wszystko niz da¢ przewage
drugiej stronie. Dzieje si¢ tak zazwyczaj, gdy negocjacje przeradzaja si¢ w konflikt,
a stawka emocjonalna jest wysoka (np. w sprawach rozwodowych).

4. Zwyciezca/Zwyciezca/Zwyciezca: dyskusja jest tak owocna, ze ptynag dla z niej
korzys$ci dla grupy, spoteczenstwa i obywateli.

Style negocjaciji:
Istniejg dwa gléwne style negocjacji: kontradyktoryjny i konsensualny.

Styl kontradyktoryjny zaktada konkurencje i spér ze zwycigzcami i przegranymi. Styl
kontradyktoryjny koncentruje si¢ na wilasnym interesie strony, moze mie¢ negatywny
wplyw na relacj¢ i opiera si¢ na ustalonych pozycjach.

Kazda ze stron dazy do ,,wygranej” w negocjacjach poprzez zblizenie ostatecznego
porozumienia do swojego stanowiska.

Konsensualny styl negocjacji polega na wspdlnym rozwigzywaniu problemow w celu
znalezienia uzgodnionego rozwigzania:

® szanuje interesy i ograniczenia wszystkich stron;

®* pomaga w budowaniu relacji; oraz
opiera si¢ na podstawowych potrzebach kazdej ze stron.

Celem negocjacji nie jest utrzymanie dwoch sprzecznych stanowisk, ale znalezienie
sposobu na zaspokojenie interesow kazdej ze stron, czyli ich potrzeb, pragnien, priorytetow,
obaw i lgkow.

Stanowiska a interesy
Interesy odnosza si¢ do glgbszych motywacji kazdej ze stron i réznig si¢ od stanowisk.
Stanowiska sg ich zagdaniami.

Stanowisko kazdej ze stron jest motywowane szeregiem przyczyn, tj. ich priorytetami,
potrzebami, obawami, leckami, pragnieniami. Im lepiej porozumienie spetnia podstawowe
interesy (potrzeby) kazdej ze stron, tym jest lepsze.

Podstawowym celem negocjacji opartych na interesach nie jest trzymanie si¢ sprzecznych
stanowisk, ale raczej znalezienie sposobow na zaspokojenie interesow kazdej ze stron, czyli
ich priorytetéw, potrzeb, obaw, lgkdw, pragnien itp. W procesie tym nie chodzi o narzucanie
komu$ swoich pomystow, ale raczej o stuchanie i zadawanie pytan w celu pehiejszego
zrozumienia jego perspektywy, rozumowania i gtgbszych motywacji.

Kiedy da si¢ zidentyfikowa¢ motywacje kazdej ze stron, mozna:
* poszerzy¢ mozliwosci osiggnigcia wspdlnego rozwigzania dzigki kreatywnosci i
mysleniu lateralnemu, ktore wynika ze wspolnego rozwiazywania problemow;
* budowaé¢ zaufanie i1 silne relacje robocze poprzez wzajemne zrozumienie i
konstruktywng komunikacjg; oraz
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* osiggnaé porozumienie, ktore zadowoli najwigksza liczbe osob i1 przyniesie wartos¢
dodang wszystkim stronom.

Negocjacje oparte na interesach:

1. Budujg zaufanie poprzez wzajemne zrozumienie, konstruktywng komunikacje i silne
relacje robocze.
Skupiaja si¢ na ujawnianiu podstawowych potrzeb, a nie stanowisk.
Poszerzaja mozliwosci wspdlnego rozwigzania dzigki mysleniu kreatywnemu i
lateralnemu, ktére wynika ze wspolnego rozwigzywania probleméows;
Pozwalaja stronom osiggnagé¢ porozumienie, ktore zaspokaja potrzeby i1 wnosi
warto$¢ dodang dla wszystkich.
Potwierdzaja/zatwierdzaja porozumienie we wlasciwy sposob.

»wok Wb

Negocjator to kto$, kto stara si¢ zaspokoi¢ potrzebe lub pragnienie. Silg napgdowa
wszelkich negocjacji jest polaczenie potrzeb i pragnieﬁ Wazna jest wiedza o réznych
proﬁlach negoqacy]nych poniewaz moze ona pomoc kazdej ze stron lepiej przygotowac
si¢_ do negocjacji. Negocjacje mogg ukrywa¢ proby manipulowania drugg strong i
wplywania na wynik; dlatego dobrze jest wiedzie¢, jakim jest si¢ rodzajem negocjatora,
oraz okresli¢ dominujace tendencje u osoby, z ktorq si¢ negocjuje, i odpowiednio si¢ do
nich dostosowac.

Istniejg cztery gtowne profile negocjatorow:

® Makiaweliczny, ktory jest typem negocjatora manipulujacego, umiejetnego,
wykwalifikowanego politycznie 1 wykorzystujacego wszelkie srodki do osiagnigcia
swoich celow;
Humorystyczny, ktory jest reaktywny, impulsywny, intuicyjny, emocjonalnie
wyrazisty 1 szybko da si¢ okresli¢ jego zamiary;
Towarzyski, ktéry jest uczciwy, ale naiwny, zalezny od innych, pelen szacunku,
chetny i mily, ale moze sta¢ si¢ cyniczny, jesli straci zaufanie; oraz
Realistyczny, ktory jest racjonalny i ch¢tny do wspolpracy. Jasno okresla swoje
intencje i jest doskonatym, solidnym negocjatorem nastawionym na rozwigzywanie
problemow.

Czy kobiety negocjuja lepiej niz mezczyzni?

Istnieje wiele uogolniei co do koncepcji, zgodnie z ktorg kobiety negocjuja lepiej niz
mezczyzni, poniewaz sg bardziej tolerancyjne i majq wicksze niz oni sklonnosci do
shuchania. Jednak teoria i do$wiadczenie pokazujg, ze dobre wyniki mozna osiggnac
niezaleznie od pici, rasy czy wyznania. Dobre wyniki w negocjacjach uzyskuje si¢
przejawiajgc pozytywne, poprawne zachowania i budujac zaufanie.
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MATERIAL DO ROZDANIA - CZESC 1:
Kwestionariusz — Jakiego rodzaju negocjatorem/
negocjatorka jestes?

"Zadania negocjatora i sytuacje negocjacyjne wydaja sie bardzo zréznicowane, ale maja wspélne cechy..."

Odpowiedz na kazde pytanie nie zastanawiajac si¢ nad nimi zbyt dtugo. Jesli zgadzasz si¢ z
jednym z ponizszych stwierdzef, zaznacz odpowiednie pole. Jesli si¢ nie zgadzasz, nie
zaznaczaj niczego.

10.

11.

12.

W niektérych negocjacjach przyjmujesz serdeczng postawe, aby zmniejszy¢ czujnosc
drugiej strony.

Nawet jesli moze to prowadzi¢ do utraty waznej przewagi, nie zobowigzujesz sie do
czegos, jesli nie jestes$ pewna, ze to zrealizujesz.

Kiedy negocjujesz z kilkoma partnerami, starasz sie wykorzysta¢ réznice miedzy nimi.

Jestes gotowa péjs¢ na ustepstwa, gdy negocjujesz z kim$ zyczliwym.

W trakcie negocjacji mozesz klamac, aby dowiedzie¢ sie, jakie jest prawdziwe
stanowisko drugiej osoby.

W sprawach, ktére ciebie dotyczg, starasz sie uzyskac¢ w petni satysfakcjonujgce
porozumienie.

Kiedy inni zgdajg zbyt wiele, udajesz, ze zrywasz negocjacje, aby wymusi¢
kompromis.

Sadzisz, ze ujawnienie swoich celéw drugiej stronie na poczatku negocjacji
zmotywuje jg ujawnienia swoich celow.

Mimo, ze negocjacje skupiajg sie na jednej kwestii, skladasz obietnice dotyczace
potencjalnych przysztych mozliwosci, aby wygrac.

Na poczatku negocjacji chcesz wiedzie¢, dokad zmierza druga strona.

Kiedy twoja dobra wiara i twéj punkt widzenia sg jasne, sgdzisz, ze nie potrzebujesz
gtebszej strategii.

W trakcie negocjacji poswiecasz tyle czasu, ile potrzeba, aby dowiedzie¢ sie, co
motywuje drugg strone.




13.

14.

15.

W trakcie negocjacji czujesz sie na tyle pewna siebie, ze mozesz wptywac na drugg
strone i jg wykorzystywac.

W waznych negocjacjach zrobisz wszystko, co w twojej mocy, aby osiggnaé swoj cel,
nawet jesli jest to nieetyczne.

Zaczynasz negocjowac kwestie poboczne, gdy chcesz odwrdci¢é uwage drugiej strony.
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16. Kiedy proces negocjacji utknie, przedstawiasz jak najwiecej informacji zeby wréci¢ do
rozmow.

17. Kiedy nie jeste$ pewna celnosci swoich argumentéw, nadal przedstawiasz je z
przekonaniem, aby sprébowac¢ podwazy¢ pewnosc¢ drugiej strony co do mozliwosci
osiggniecia celow.

18. Sadzisz, ze ogdlnie rzecz biorgc tatwo jest wptywaé na innych i przekonywac ich w
trakcie negocjacji.

19. Nie rozpoczynasz procesu negocjacyjnego bez przemyslenia propozycji, ktére moga
zainteresowac drugg strone.

20. Odmawiasz stosowania strategii w trakcie negocjacji, poniewaz uwazasz, ze nie jest
to uczciwe.

21. W negocjacjach jestes przyzwyczajona do jasnego mdéwienia, co myslisz.

22. Nie wahasz sie podkresli¢ stabosci drugiej strony, aby postawi¢ jg w trudnej sytuac;ji.

23. W trakcie procesu negocjacji systematycznie zwiekszasz swoje wymagania, aby
uzyskac jak najwiecej od innych.

24. Sadzisz, ze ogdlnie rzecz biorgc nie jest oszustwem ukrywanie przed innymi prawdy.

Analiza kwestionariusza

Aby okresli¢ swoj profil negocjacyjny zaznacz w tabeli ponizej wartosci odpowiadajace
swoim odpowiedziom. Na przyktad jesli zaznaczono X w pytaniu 1, nalezy zakres§li¢c wynik
w kolumnie makiaweliczny (M) i w kolumnie naiwny (N). Jesli nie wybrano tej odpowiedzi,
nie trzeba niczego zakreslac. Na koniec nalezy obliczy¢ liczbe pozycji zakreslonych w
kazdej kolumnie tabeli.

TABELA WYNIKOW

Pytanie I:;%Vzg Ma%%};;'le" Na(ipvlv)"y Uc(zﬁ;wy Pytanie :nr;%\né; Maé:z:a;;lve“ N"'(i,‘j’)“y Uc(zﬁ;‘”y

T 1 1 13. 1 1

2, 1 1 14. 1 1

3. 1 1 15. 1 1

4, 1 1 16. 1 1
5. 1 1 17. 1 1

6. 1 1 18. 1 1

7. 1 1 19. 1 1
8. 1 1 20. 1 1
) 1 1 21, 1 1
10. 1 1 22, 1 1

1 1 1 23. 1 1
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Trzezwo myslacy

L)

Naiwny (N)

Makiaweliczny (M)

Uczciwy (H)

tacznie
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Twoje indywidualne tendencje okreslaja, jakim typem negocjatora jeste$ (makiawelicznym,
humorystycznym, towarzyskim czy realistycznym). Mozna to okresli¢ obliczajgc sumy w
nastgpujacej tabeli.

Twoje indywidualne tendencje:

Profil Makiaweliczny Humorystyczny Towarzyski Realistyczny
. . L+M M+N N+H H+L
Obliczenia 5 5 5 >
tacznie

Twoj indywidualny profil negocjacyjny powstaje z polaczenia dwoch gtdéwnych wymiarow:
*  Wymiarem dominujacym jest ten z najwyzszym wynikiem.

*  Wymiarem pochodnym jest ten z drugim najwyzszym wynikiem.

* Dwa pozostale wymiary nie majg wickszego znaczenia.

Ponizej cztery profile negocjacyjne:

Makiaweliczny

Trzezwo
myslacy i
manipulujacy

Zreczny negocjator z umiejetnosciami politycznymi, ktérego stusznie
mozna sie obawiac. Jesli przesadzi z wykorzystaniem swoich
umiejetnosci, moze skonczy¢ sie to utratg zaufania.

Manipulujacy i

Negocjator, ktéremu wydaje sie, ze jest sprytny, ale ktérego druga strona

Humorystyczny naiwny moze szybko rozpracowac.
. Naiwny i Uczciwy negocjator, ktéry moze stac sie cyniczny, kiedy widzi, ze inni
Towarzyski . . ) e
uczciwy uczestnicy procesu nie sg tak uczciwi jak on.
Uczciwy i Solidny negocjator, jasno okresla swoje intencje. Wiasnie ten profil z
Realistyczny trzezwo dodatkiem odrobiny makiawelizmu w Europie Zachodniej i Ameryce
myslacy Pétnocnej uwaza sie za profil dobrego negocjatora.

Zrédio: http://www.intellego.fr/soutien-scolaire-grande-ecole/aide-scolaire-communication/test-de-vente-et-de-negociation-test-sur-
quel-negociateur-etes-vous-/23498

195




PODRECZNIK DLA TRENEROW BOND Wzmocnienie pozycji rolnikéw i ich organizacji poprzez tworzenie kapitatu spotecznego

196

Notatki trenera — Czes¢ 2
Pare stow od trenera 30
minut
Moderator z pomocg prezentacji PowerPoint ,,Negocjacje: co i jak” - Czgs¢ 2 przedstawia
kluczowe pojecia zwiazane z:

* etapami procesu negocjacyjnego;

* przygotowaniem do procesu negocjacyjnego; oraz

* realizacjg procesu negocjacyjnego.

Praca grupowa 30
minut

Moderator tworzy trzy lub cztery zespoty negocjacyjne, w zaleznosci od liczby uczestnikow.
Kazdy zesp6t bedzie miat 40 minut na omoéwienie i uzgodnienie procesu przygotowania do
negocjacji oraz kluczowych komunikatow do przekazania. Tematy negocjacji bazowa¢ na
nastepujacych scenariuszach lub na sytuacjach okreslonych przez uczestnikéw.

Kazdy z zespotow wyznacza osobg, ktora przedstawi wyniki w dyskusji plenarnej (10 minut
na zespot). Aby ulatwi¢ przygotowania, mozna przydzieli¢ nastepujace scenariusze (po
jednym na zespot).

Scenariusz 1: Twoja organizacja chce uzyska¢ status prawny dajgcy jej dostep do programoéw
rzgdowych lub programéw $wiadczen takich jak programy zywieniowe dla szkdt, programy rozwoju
potencjatu itp. Musisz przedyskutowa¢ temat wewnetrznie w swojej organizacji i przygotowac
odpowiednig strategie negocjacyjna.

Scenariusz 2: Chcesz formalnie przeksztatci¢é grupe rolnikbw w zarejestrowany podmiot.
Przedyskutujcie w swojej grupie najbardziej odpowiednig strategie przygotowania sie do tych
negocjacji.

Scenariusz 3: Niektérzy cztonkowie Twojej organizacji majg trudnosci z tworzeniem bazy zasobow i
chcieliby mie¢ dostep do kredytéw z lokalnych bankéw. Jednak oferowane oprocentowanie jest zbyt
wysokie i bank niekoniecznie jest zainteresowany czionkami organizacji jako klientami. Cztonkowie
proszg lideréw organizacji 0 zaangazowanie sie w proces negocjacji z lokalnymi bankami. Omowcie i
uzgodnijcie w grupie proces przygotowan do tych negocjacji.

Scenariusz 4: Twoja organizacja ma rozne grupy cztonkoéw potrzebujgcych rozmaitych szkolen w
nastepujgcych obszarach: oszczedzanie i pozyczanie pieniedzy, marketing i mobilizacja spoteczna.
Jestescie liderami organizacji i musicie przygotowa¢ sie do tych negocjacji z odpowiednimi
podmiotami rzgdowymi lub przedstawicielami darczyncéw. Przedyskutujcie i uzgodnijcie w grupie,
jakie kroki musicie podja¢, aby moc przeprowadzi¢ te negocjacje.

Dyskusja na sesji plenarnej 30
minut

Prowadzacy udzieli glosu kazdemu z zespolow, aby przedstawi¢ wyniki dyskusji; moze tez
positkowa¢ si¢ slajdami, aby sprawdzi¢, czy wykonano wszystkie etapy przygotowania do
negocjacji.

Kwestie techniczne — Czesé 2
Istnieja trzy gtowne etapy negocjacji:

* przygotowanie

* przeprowadzenie

* zakonczenie.
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Jak przygotowac sie do negocjaciji
Etap przygotowania negocjacji ma kluczowe znaczenie dla ich powodzenia. Przygotowanie
jest procesem diagnostycznym, w ktérym jasno okresla sa nastepujace aspekty negocjacji.

Cel dotyczy kwestii, ktore musza zostaé wynegocjowane przed osiggnigciem porozumienia.
Tak naprawde podczas negocjacji pierwszym krokiem jest uzgodnienie celu, ktory okresla
obszary wspolnego zainteresowania. Bez tego nie moze by¢ mowy o zadnym dialogu, a
zatem rowniez o zadnych negocjacjach. Wazne jest okreslenie:

* ustepstw, ktore uwazacie mozliwe do osiqgnie;cia od drugiej strony;

i mlnlmalnych warunkow, bez ktorych nie mozna osiggngé porozumienia; oraz

* celow negocjacji (na co poczatkowo liczycie).

Wewnetrzny i zewnetrzny kontekst negocjacji: cate tto negocjacji (srodowisko spoteczno-
gospodarcze, prawne, polityczne, kulturowe i fizyczne, spdjnos¢ strategiczna, dostgpne
zasoby, grupy, koalicje i sojusze).

Jaka jest stawka: co mozemy uzyska¢ lub straci¢ w negocjacjach, a wiec jak mozna
wplyna¢ na interesy, obawy, oczekiwania, ograniczenia, ryzyko i cele. Czynniki te moga
mie¢ charakter finansowy, materialny, techniczny, polityczny, relacyjny itp. Wazna jest
wiedza o czynnikach dotyczacych drugiej strony - ale rowniez wiasnych. Trzeba tez ocenié,
jak istotne strategicznie sg te negocjacje dla was i dla drugiej strony, aby ustali¢, ile czasu i
energii warto w nie zainwestowac, a takze oceni¢ relacje sity migdzy stronami.

Relacje sily Analiza oséb posiadajacych Wladze; po kazdej ze stron (w jakim stopniu moga
WyW1erac presj¢ na inne strony, nagradzac je, wpiywac na nie itp.) oraz ich wzglednej
waznosci. Zbadanie i przeanalizowanie rozwigzan alternatywnych: Jaki Jest plan B, jesli
obecne negocjacje do niczego nie doprowadza? Wazne jest, aby zrozumie¢ relacje s11y lub
rodzaj interakcji pomiedzy r6znymi grupami uczestniczacymi w negocjacjach oraz zdolnosé¢
kazdej ze stron do kontrolowania drugiej strony.

Kolejnym aspektem wymagajgcym uwagi jest profil negocjacyjny. Kto bedzie
przedstawicielem stron przy stole negoqacy]nym (Prezes? Inni przywodcy‘? Sekretarz
wykonawczy? Analityk lub ekspert?). Co wiemy lub czego mozemy si¢ o nich dowiedziec?
Jaki jest ich typ osobowosci (mniej lub bardziej ekstrawertyczny, impulsywny itp.), ich
typowe nastawienie, styl negocjacyjny itp.? Jakiego rodzaju taczy nas relacja? Na ile sa
przyjazni i maja do nas zaufanie? W jakim zakresie sa niezalezni? Wybor negocjatoréw
moze zaleze¢ od zakresu obowiazkoéw, ale rowniez od umiejetnosci negocjacyjnych. Jak
dobrze znaja jezyk drugiej strony? Czy przy stole negocjacyjnym potrzebna jest wiedza
techniczna? Jakie miejsca przy stole negocjacyjnym zajmag poszczegolni delegaci?

W kazdym procesie przygotowania negocjacji nalezy przeprowadzi¢ test szukajac
odpowiedzi na nastepujace pytania: Czy realne jest osiggnigcie porozumienia tak, aby
zaspokoi¢ glowne potrzeby nasze i drugiej strony? Jesli tak, to czy to potencjalne
porozumienie wydaje si¢ by¢ korzystniejsze od naszego najlepszego rozwigzania
alternatywnego i od alternatywnego rozwigzania drugiej strony? Czyli: czy w ogdle warto
negocjowac?

Wybor podejscia i strategii negocjacyjnej
Mamy dwie gltéwne strategie: kontradyktoryjng lub konsensualna.

W podejsciu_kontradyktoryjnym przygotowuje si¢ ofert¢ wstgpna, a celem jest
zmnigjszenie oczekiwan drugiej strony.
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W podejsciu_konsensualnym trzeba zadecydowaé, jakiego rodzaju ustgpstwa jesteSmy
gotow1 pOdJZ}C Jakich informacji udmehmy na temat naszych interesow? Jakie pytania
powinnis$my zada¢, aby lepiej zrozumie¢ interesy drugiej strony?

Logistyka
Kiedy bylby najlepszy czas na przeprowadzenie negocjacji? lle czasu warto przeznaczy¢ na
negocjacje? Jaki powinien by¢ porzadek obrad?

Jak przeprowadzié¢ negocjacje
Przy pierwszym kontakcie z drugg strong wazne jest okre§lenie celdéw negocjacji i
nawigzanie relacji opartej na zaufaniu.

Pytania i konsultacje

Dobry negocjator bada wspolne interesy poprzez jasne przekazywanie komunikatow,
aktywne shuchanie, zawieszanie wewnetrznego osadu i nie przerywanie drugiej stronie w
negocjacjach. Unika takze odpowiedzi pozycyjnych; zamiast odpowiedzi ,,tak, ALE...” mowi
Htak 1...”.

Przeformutowanie

W sposob ciaggly podsumowuje i udziela informacji zwrotnych co do réznych kwestii tak,
aby zapewni¢ wzajemne zrozumienie wchodzacych w gre interesow. Dobry negocjator w
razie potrzeby przedstawia dodatkowe szczegdly i parafrazuje, aby podkresli¢ to, co taczy
obie strony, zamiast podkresla¢ to, co je dzieli.

Wstepna oferta strony

Oferte wstepng nalezy przedstawi¢ w sposOb zwigzly, jasny i bezposredni. Wazny jest
rowniez ton glosu sugerujacy site propozycji, ktorg nalezy przedstawi¢ bez zawahan.
Nastepnie mozna podac¢ krotkie wyjasnienia tak, aby nie dopusci¢ do odwrocenia uwagi
drugiej strony.

Dyskusja i korygowanie ofert
Po ofercie wstepnej moga naste;powaé kolejne oferty i kontroferty zmierzajace do uzyskania
kornpromlsu Dyskusje mozna prowadzi¢ na kilka sposobow:
kolejno, punkt po punkcie: kazda kwesti¢ trzeba rozstrzygnaé przed przejsciem do
kolejne;j;
* zaczynajac od rozstrzygniecia kwestii najtatwiejszych i pozostawiajac trudniejsze na
koniec; lub
* poprzez podzielenie danej kwestii na podpunkty, gdy nie da si¢ jej rozstrzygnaé w
catosci.

Mozliwe taktyki obejmuja: zmniejszanie oczekiwan drugiej strony, proponowanie kilku
alternatywnych rozwigzan tego samego problemu, kreatywne dostosowywanie negocjacji
poprzez poszerzanie podnoszonych kwestii, a takze szukanie rozwigzan przynoszacych
obopdlne korzysci.

Sformutowanie porozumienia lub uznanie niepowodzenia negocjacji

Po zakonczeniu tego procesu nalezy powr6ci¢ do obiektywnych kryteriow 1 ocenic
proponowane rozwigzania w celu sformutowania porozumienia lub uznania niepowodzenia
negocjacji.

Zrodia: Materiaty szkoleniowe FAO-UPADI nt. ,Wzmacnianie mechanizmoéw dialogu i negocjacji pomigdzy gtownymi graczami”

opracowane i dostosowane w ramach rozmaltych Projektow Reglonalnych i KraJowych FAO TCP dla regionu Maghrebu, Egiptu,
Omanu, Libanu, Sudanu; Fisher R., Ury W., Patton B. 2017. “Sztuka negocjaciji.
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MATERIAL DO ROZDANIA — CZESC 2:
Przygotowania do negocjacji

Kazdy zesp01 bedzie miat 30 minut na omowienie i uzgodnienie procesu przygotowania do
negocjacji.

Scenariusze

Scenariusz 1

Twoja organizacja chce uzyskac status prawny dajqcy Jej dostgp do programéw rzadowych
lub programéw $wiadczen takich jak programy zywieniowe dla szkot, programy rozwoju
potencjatu itp. Musisz przedyskutowaé temat wewnetrznie w swojej organizacji i
przygotowac odpowiednig strategi¢ negocjacyjna.

Scenariusz 2
Chcesz formalnie przeksztalci¢ grupe rolnikow w zarejestrowany podmiot. Przedyskutujcie
w swojej grupie najbardziej odpowiednig strategi¢ przygotowania si¢ do tych negocjacji.

Scenariusz 3

Niektorzy cztonkowie Twojej organizacji majg trudno$ci z tworzeniem bazy zasobow i
chcieliby mie¢ dostep do kredytéw z lokalnych bankéw. Jednak oferowane oprocentowanie
jest zbyt wysokie i bank niekoniecznie jest zainteresowany czlonkami organizacji jako
klientami. Cztonkowie proszg liderow organizacji o zaangazowanie si¢ W proces negocjacji
z 1okalnym1 bankami. Omoéwcie i uzgodnijcie w grupie proces przygotowan do tych
negocjacji.

Scenariusz 4

Twoja organizacja ma rézne grupy cztonkoéow potrzebuja,cych rozmaltych szkolen w
nastgpujacych obszarach: oszczgdzanie 1 pozyczanie pienigdzy, marketing i mobilizacja
spoteczna. Jestescie liderami organizacji i musicie przygotowac si¢ do tych negocjacji z
odpowiednimi podmiotami rzadowymi lub przedstawicielami darczyncow. Przedyskutujcie
i uzgodnijcie w grupie, jakie kroki musicie podja¢, aby moc przeprowadzic te negocjacje.

199



PODRECZNIK DLA TRENEROW BOND Wzmocnienie pozycji rolnikéw i ich organizacji poprzez tworzenie kapitatu spotecznego

PREZENTACJA POWERPOINT

Negocjacje: Co i jak? — Czes¢ 1i Czesé 2

Slajd 1

—_—_1

Cele

Po zakonczeniu tej sesji, uczestnicy beda:

Wiedzie¢, o co Okreslac rézne
chodzi w strategie i style
' negocjacjach negocjacji (taczenie)
|

Okreslac etapy
skutecznych
negocjacji

Slajd 2

CZESC 1

|Co?

1
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Slajd 5

Kontekst, w ktérym moga odbywac sie

Negocjacje to:

Proces interaktywny, w
ramach ktoérego dwie lub
iecej strony prébujg
rozwigzac spor w celu

Cwiczenie

Stworzy¢ liste.

negocjacje

Oznacza site przetargowg i uznanie roli organizacji rolniczej.

Rzad jest otwarty na negocjacje.

Organizacje rolnicze majg zdolnos¢ do skfadania ofert i

oceny kontrofert rzgdu.

Czlonkowie organizacji rolniczych majg zaufanie do swoich

lideréw-negocjatorow.

Utatwianie prowadzenia korzystnej polityki.

osiggniecia porozumienia.
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Negocjacje i spory

Spér to:

Réznica zdan wynikajgca z
réznigcych sie opinii lub

konfliktu intereséw pomiedzy
dwoma lub wiecej stronami.

Hl Il @l B B S

W parach omowi¢ nastepujgce pytanie:

"z kim negocjowaltes/as lub bedziesz
negocjowat/a w najblizszej przysztosci..."
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Slajd 6

Negocjacje moga by¢ prowadzone w oparciu o:

Site

Ustalenie, kto dysponuje
\wigkszg sitg

Ustalenie, kto ma "racje"

Pogodzenie interesow
stron

Mozliwe rodzaje porozumien

Kompromis Konsensus

Ustepstwo
Jedna z negocjujgcych
stron rezygnuje ze

Kazda ze stron idzie na
ustepstwa w omawianej
sprawie. Strony czesto

Porozumienie oparte na
podobnych stanowiskach

stron i w petni
zaspokajajace interesy
kazdej z nich.

swojego stanowiska na

rzecz drugiej strony. moga sie ,spotkac w

potowie drogi”.

Strategie negocjacyjne

Rodzaje porozumien

1. Zwyciezca - Zwycigezca Ja wygrywam / Ty wygrywasz  Ja
wygrywam / Ty wygrywasz

2. Zwyciezca - Przegrany Ja wygrywam / Ty przegrywasz Ja
przegrywam / Ty wygrywasz

3. Przegrany - Przegrany Ja przegrywam / Ty przegrywaszJa
przegrywam / Ty przegrywasz

4. Zwyciezca - Zwyciezca - Zwycigezca Ja wygrywam / Ty

wygrywasz / linni tez Ja wygrywam / Ty wygrywasz / | inni tez
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Slajd 9
Style negocjaciji
Kontradyktoryj NY  Konsensualny

Vs. Vs.

Argu ment Rozmowa
Zwyciezcy i przegrani Wspdline rozwigzywanie probleméw w celu znalezienia

uzgodnionych rozwigzan

Koncentruje sie na wtasnym interesie  szanue interesy i ograniczenia

wszystkich stron

Prawdopodobny negatywny wptyw na relacje romagaw

budowaniu relacji

\" OparCiU o ustalone pOZYCje W oparciu o podstawowe potrzeby

the

“ .
€ gl

Slajd 10

Stanowiska a interesy

- pierwsze i e lub
zadanie przedstawione przez kogos,

|Stanowiska czesto sztywne i zazwyczaj niebiorgce
pod uwage punktu widzenia innych.

Interes - gtebsza motywacja (np. sity
;Indywidualne napedowe procesu, priorytety, nadzieje,

| I
.

H obawy, potrzeby) lezace u podstaw

|mtere5y zgtaszanych przez strone zadan. I

Okreslenie podstawowglch motywaciji

. stwarza przestrzen do zbadania
Wspéine szerszego zakresu opcji, z ktorych
llnteresy mozna utozy¢ rozwigzanie

satysfakcjonujace dla jak najwigkszej
liczby osob.

Kwestionariusz:
Jaki jest twdj profil negocjacyjny?

| Stwierdzenie | Trzezwo myslacy = Makiaweliczny || Naiwny | Uczciwy

1 1

@ ©

Lacznie

r-l-_
e - -
8 B
- o - —
5 B

B B 'EE
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Slajd 12

Slajd 13

[

Wybor strategii i podejscia Styl negocjacyjny

CZESC 2

1 2
i 3
Przygotowanie Przeprowadzenie _
negocjacji negocjagji Podsumowanie

lajd 14

Jak przygotowaé negocjacje

Kontekst Co? Dlaczego? Kto?

Etapy negocjacji

Cel Konsensualny

Diagnoza
Jaka jest stawka?
Relacje sity
Negocjator

Test Czy to jest tego warte?

Logistyka
Planowanie komunikacji
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Slajd 15

Jak przygotowac negocijacje

Cel Kontekst Jaka jest stawka? Dla nas i
l* Wspdlne cele ogoine obu stron Srodowisko spoteczno-ekonomiczne, 'dla nich
b Oczeki tepstw regulacyjne, polityczne, kulturowe i ©* Czynniki strategiczne w grze:
Czekiwane ustepstwa fizyczne, spojnosc strategiczna, finansowe, materialne, techniczne,
« Minimalne warunki dostegpne zasoby, grupy, koalicje i ' polityczne, relacyjne,
sojusze psychologiczne itp.

* Wstepne oczekiwania
* Jakie jest znaczenie strategiczne
' tych negocjacji?

Relacje sity Negocjator

|* Kto ma wladze po kazdej ze stron?  * Profil

s Jaki jest nasz plan B? * Nasze relacje z nimi
Slajd 16

Jak przygotowaé negocjacje

Wstepny kontakt
Pytania i konsultacje
Przeformutowanie
Wstepna oferta stron

o bk D~

Dyskusja i korygowanie ofert

6. Sformutowanie porozumienia lub uznanie niepowodzenia
negocjacji

Slajd 17

Zakonczenie negocjacji

) IPrzeglad pierwotnych wspdlnych celéw: czy zostaty osiggniete?

Przeformutowanie warunkow porozumienia: obie strony sprawdzajg
J miedzy sobg nawzajem, czy zostaty one dobrze zrozumiane

Ustalenie $cistego harmonogramu dziatan nastepczych

) Upewnienie sie, ze druga strona jest gotowa ,sprzedaé”
) porozumienie swojej organizacji.

Zadbanie, aby zawrze¢ porozumienie w formie pisemnej

© Pamietanie, Ze zakonczenie tych negocjacji moze stanowié
poczatek kolejnych!
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Cel:

zapewnienie formalnego zakonczenia szkolenia;

zachecenie uczestnikoéw do realizacji swoich planow dziatania po powrocie do
codziennego zycia;

pomoc uczestnikom w zastanowieniu si¢, co z nowo opanowanych kwestii jest dla
nich wazne i jak moze im to pomdc; oraz

zgromadzenie od uczestnikow informacji zwrotnych na temat szkolenia i nabytej
wiedzy.

Sugerowany czas trwania sesji:
55 do 60 minut: 30 minut na zamknig¢cie, 10 minut na ostatnie przemyslenia i 15 minut na

oceng

Potrzebne materiaty:

prezentacja PowerPoint lub informacja przygotowana dla mowcys;
laptop 1 projektor (jesli wykorzystywana jest prezentacja PowerPoint); oraz
kwestionariusz oceny po zakonczeniu szkolenia.

Zasoby:

Brak

Dodatkowe zasoby dla tego tematu:

Brak

Notatki trenera:

Proponowane etapy przeprowadzenia czesci szkolenia na temat zamkniecia:

1.
2.

Uwagi koncowe do sesji treningowe;.
Rozdanie uczestnikom certyfikatow uczestnictwa.

Uwagi i wskazowki:

Zabawng metoda rozdania certyfikatow uczestnikom jest podanie kazdemu jednego
certyfikatu bez sprawdzania, na jakie zostal wystawiony nazwisko. Kazdy uczestnik musi
dojs¢, dla kogo przeznaczony jest certyfikat, i przekazaé go wlascicielowi oraz pogratulowac
ukonczenia szkolenia. Tworzy to dynamiczng i petng energii atmosfere.

Proponowane kroki refleksiji koncowej:

1.
2.
3.

4.

Wyjasnienie celu ses;ji.

Zaproszenie uczestnikow do przyjecia wygodnej pozycji z zamknigtymi oczami.
Poproszenie uczestnikow, aby przez 5 minut zastanowili si¢, co z nowo opanowanych
kwestii jest dla nich wazne i jak moze im to pomoc.

Wypowiedzenie stowa kluczowego lub zdania dotyczacego gtéwnych idei, ktore byty
przedmiotem szkolenia, i poproszenie uczestnikéw o zastanowienie si¢ nad nim przez
kilka minut.

Powtoérzy¢ powyzszego punktu z jeszcze jednym lub dwoma stowami lub frazami
kluczowymi, pozostawiajac za kazdym razem kilka minut na zastanowienie.



SESJE SZKOLENIOWE | MATERIALY

Zamkniecie, ostatnie refleksje i ocena

6. Zebranie catej grupy w kregu i zaproszenie uczestnikow do podzielenia si¢ tym, co
uwazaja za najwazniejsze lub najcenniejsze z rzeczy, nad ktéorymi wiasnie mysleli,
oraz jak moga najlepiej wykorzysta¢ te pomysty w swojej sytuacji.

Uwagi i wskazéwki:
* W zalezno$ci od grupy lub kultury moderator moze wybra¢ inng technike
przeprowadzenia refleksji.

Proponowane kroki ewaluacji szkolenia:
1. Wyjasnienie celu sesji.
2. Rozdanie uczestnikom kwestionariuszy ewaluacyjnych do wypehienia.
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Prosimy o uzupelnienie niniejszego kwestionariusza, ktéry pomozZe nam w ocenie
przeprowadzonego szkolenia. Na kazde pytanie odpowiedz szczerze i jak
najdokladniej. Odpowiedzi wykorzystamy do ulepszenia przyszlych wydarzen.
Dzi¢kujemy!

Imie i nazwisko (nieobowigzkowo):

Rodzaj organizacji:

Stanowisko/rola:

CO DO FORMULY SZKOLENIA:

Calko_wici Zgadzam | Neutralni Nie Caﬂ_(ow_ici
e sie sie e zgadzam | e sie nie
zgadzam sie zgadzam
1. Szkolenie byto dobrze zorganizowane.
2. Cele szkolenia byly jasno okreslone.
3. Cele szkolenia byty zbiezne z moimi
potrzebami.
4. Cele szkolenia zostaty zrealizowane.
5. Bede mogta/mdgt zastosowac¢ nabytg wiedze
w praktyce.
6. Diugosé¢ sesji byta odpowiednia.
7. Trener miat duzg wiedze.
8. Tres¢ szkolenia byta dobrze zorganizowana i
tatwo byto za nig podazac.
9. Zachecano do aktywnego udziatu i interakc;ji
pomiedzy uczestnikami szkolenia.
10. Udzielono prawidtowych odpowiedzi na
wszystkie pytania zadane przez uczestnikow.
JAK OGOLNIE OCENIASZ SZKOLENIE?
Doskonate Dobre Srednie Stabe Bardzo stabe

NA ILE POCZULAS/ES SIE PEWNIE W NASTEPUJACYCH TEMATACH?

w
ogole

Niezbyt

Neutralni
e

Dobrze

Bardzo
dobrze

Sesja 1 — Grupy i organizacje jako systemy ztozone

Sesja 2 — Pewnos¢ siebie

Sesja 3 — Zarzadzanie i przywodztwo

Sesja 4 — Style przywddztwa

Sesja 5 — Koncepcja wspotdzielenia przywodztwa i
sprawiedliwosci

Sesja 6 — Zarzgdzanie konfliktami




SESJE SZKOLENIOWE | MATERIALY

Zamkniecie, ostatnie refleksje i ocena

Neutralni Dobrze Bardzo

Niezbyt e dobrze

ogole

Sesja 7 — Zasady i wartosci spoétdzielni

Sesja 8 — Budowanie wspdlnej wizji

Sesja 9 — Czes¢ 1: Analiza uczestniczaca wynikow
organizacji

Sesja 9 — Czes¢ 2: Analiza uczestniczgca wynikéw
organizacji

Sesja 10 — Kwestionariusz oceny wynikow

Sesja 11 — Swiadczenie ustug doradczych dla rolnikéw

Sesja 12 — Opracowywanie strategii i planu dziatania

Sesja 13 — Cze$¢ 1: Komunikacja na rzecz wspéidziatania

Sesja 13 — Czes¢ 2: Komunikacja na rzecz wspdidziatania

Sesja 13 — Czes¢ 3: Komunikacja na rzecz wspétdziatania

Sesja 14 — Networking i partnerstwa

Sesja 15 — Dialog i dziatalno$¢ rzecznicza

Sesja 16 — Czes$c¢ 1: Negocjacje - Co

Sesja 16 — Czes¢ 2: Negocjacje - Jak

CO DO UZYTECZNOSCI SZKOLENIA:

Staba | Niezta | Dobra | Bardzo
dobra

Szkolenie byto uzyteczne z punktu widzenia mojej pracy.

Czy szkolenie pozwolito Ci naby¢ nowg wiedze i umiejetnosci?

Na ile zdobyta wiedza i umiejetnosci zmieni Twdj sposéb pracy?

Co uwazasz za najbardziej uzyteczne i dlaczego?

Co uwazasz za najmniej uzyteczne i dlaczego?

Wymien jedna rzecz, ktérg po uczestnictwie w niniejszych warsztatach szkoleniowych planujesz robi¢ inaczej niz

dotychczas.

Czy jakie$ kwestie nie zostaty uwzglednione w przeprowadzonych sesjach, cho¢ powinny? Jesli tak, wymien je.

Czy szkolenie spetito Twoje oczekiwania?

Dalsze uwagi
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ZALACZNIKI

ZAtACZNIK 1

Szkolenie treneréow w zakresie
wynikow organizacji rolniczych,
sprawiedliwosci, zarzadzania i

negocjacji

26-29 wrzesnia 2018 r.
Escuela de Participacion Ciudadana, Cordoba, Hiszpania, Avenida de Rabanales

PROGRAM
DZIEN 1 - Tworzenie wiezi
Organizacja jako grupa: wartosci i wizja
09:00 09:45 Otwarcie obrad i wprowadzenie
09:45 11:00 $1: Organizacja jako grupa
11:00 11:30 Przerwa kawowa
11:30 13:00 S2: Przestrzen emocjonalna i transformacja konfliktu
13:00 14:00 Lunch
14:00 15:30 S3: Zasady i wartosci organizacji rolniczych
15:30 15:45 Przerwa kawowa
15:45 17:00 S4: Budowanie wspoélnej wizji
17:00 17:20 Zapis przemyslen
DZIEN 2 - Tworzenie wiezi i budowanie mostéw
Ocena wynikéw i ustugi doradcze
09:00 09:30 Sprawozdanie i najwazniejsze kwestie
09:30 10:30 S$5: Analiza wynikéw organizacji Prezentacja ram oceny, praca grupowa 1
10:30 11:00 Przerwa kawowa
11:00 12:30 S6: Analiza wynikéw organizacji - praca grupowa 2
12:30 14:00 Lunch
14:00 15:00 S7: Swiadczenie ustug doradczych
15:00 15:30 Przerwa kawowa
16:00 17:00 S$8: Kwestionariusz oceny wynikéw
17:00 17:30 Zapis przemyslen — dzien 2 i wskazowki dla treneréw
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DZIEN 3 - Budowanie mostéw i faczenie
Komunikacja, dialog i rzecznictwo

09:00 09:30 Sprawozdanie i najwazniejsze kwestie
09:30 10:30 S9: Opracowywanie strategii i planu dziatania
10:30 11:00 Przerwa kawowa
. . $10: Komunikacja z rozmaitymi grupami interesariuszy i mediami: narzedzia i
11:00 12:30 et
techniki
12:30 14:00 Lunch
14:00 15:30 $11: Cwiczenia z komunikacji
15:30 16:00 Przerwa kawowa
16:00 17:00 S$12: Konstruktywny dialog i typologia
17:00 17:30 Zapis przemyslen — dzien 3 i wskazowki dla treneréw
DZIEN 4 - Laczenie
Negocjacje i planowanie indywidualne
09:00 09:15 Sprawozdanie i najwazniejsze kwestie
. . S$13: Rzecznictwo dla organizacji rolniczych. Doswiadczenie La Via Campesina na
09:15 10:45 - - -
szczeblu krajowym, regionalnym i globalnym
10:45 11:00 Przerwa kawowa
. . S$14: Rzecznictwo dla organizacji rolniczych. Doswiadczenie La Via Campesina na
11:00 12:30 - - - -
szczeblu krajowym, regionalnym i globalnym (ciag dalszy)
12:30 13:30 Lunch
13:30 15:00 S$15: Czym sa negocjacje? Jakiego rodzaju negocjatorem/negocjatorkg jestes?
15:00 16:00 Planowanie dziatan
16:00 16:30 Film, ocena i zamkniecie




ZALACZNIKI

ZAt ACZNIK 2

Szkolenie treneréow w zakresie
wynikow organizacji rolniczych,
sprawiedliwosci, zarzadzania i
dialogu

6-7 lutego 2019 .

Uniwersytet w Coventry, Wielka Brytania

PROGRAM
DZIEN 1 - Tworzenie wiezi
Organizacja jako grupa: wartosci i wizja
09:00 09:45 Otwarcie obrad i wprowadzenie
09:45 11:00 $1: Organizacja jako grupa
11:00 11:30 Przerwa kawowa
11:30 13:00 S$2: Zasady i wartosci organizacji rolniczych
13:00 14:00 Lunch
14:00 15:30 S3: Budowanie wspolnej wizji
15:30 15:45 Przerwa kawowa
15:45 17:00 S4: Analiza wynikéw organizacji Prezentacja ram oceny, praca grupowa 1
17:00 17:20 Zapis przemyslen — wskazowki dla treneréw
DZIEN 2 - Budowanie mostéw i faczenie
Ocena wynikéw, planowanie i dialog
09:00 09:30 Sprawozdanie i najwazniejsze kwestie
09:30 10:30 S$5: Analiza wynikéw organizaciji - praca grupowa 2
10:30 11:00 Przerwa kawowa
11:00 12:30 S6: Opracowywanie strategii i planu dziatania
12:30 14:00 Lunch
14:00 15:00 S7: Konstruktywny dialog i typologia
15:00 15:30 Przerwa kawowa
16:00 17:00 Indywidualne planowanie dziatan
17:00 17:30 Wydanie zaswiadczen i zamkniecie obrad
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Kapitat spoteczny stanowi kluczowy czynnik, ktory okresla zdolnos¢ ludzi do
wspotpracy dla realizacji wspolnych celow. W ciggu ostatnich dziesiecioleci
na bazie doswiadczen organizacyjnych w panstwach rozwijajgcych sie i
krajach w okresie przejsciowym nauczyliSmy sie, ze akumulacja kapitatu
fizycznego i ludzkiego sama w sobie nie wystarcza do zapewnienia rozwoj.
Inwestycje w kapitat fizyczny (infrastrukture i wyposazenie) oraz kapitat
ludzki (rozwdj umiejetnosci) sg warunkami koniecznymi, ale absolutnie nie
wystarczajgcymi. Uzupetnia¢ je powinien bowiem kapitat spoteczny (Stiglitz,
1998).

Ten podrecznik dla trenerow koncentruje sie na ,wzmocnieniu pozyciji
rolnikdw poprzez tworzenie kapitatu spotecznego”, uznajgc fundamentalng
role kapitalu spotecznego dla zdrowych i zréwnowazonych organizacji.
Zachecanie rolnikéw i ich grup do tworzenia stowarzyszen lub federacji
zwieksza ich zdolno$¢ do uczenia sie od siebie nawzajem, pozwala na
wymiane wiarygodnych informacji o tym, co sie sprawdza, a co nie, oraz
rozliczanie cztonkéw z podjetej odpowiedzialnosci.
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