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CUVANT INAINTE

Manualul despre transformarea conflictelor este produsul contributiei unui consortiu de organizatii parte-
nere. Scopul a fost de a identifica, sintetiza, completa, explica transformarea conflictelor si de a permite
operarea ei de catre formatori, dintr-o perspectiva europeana. Proiectul a constat in organizarea unor
ateliere pentru formarea formatorilor si in elaborarea Manualului. Atelierele de formare a formatorilor s-
au desfasurat in Slovacia, Romania, Italia, Elvetia si Germania, in perioada 2005-2006. Intregul proiect
a fost si continua sa fie o initiativa ambitioasa si provocatoare, cu multe dimensiuni diferite. Am Tnvatat
multe, dar intr-un domeniu dinamic si in curs de aparitie intotdeauna exista si mai multe de invatat si de
imbunatatit.

A fost o provocare sa incercam sa redam bogatia si diversitatea abordarilor i opiniilor referitoare la
transformarea conflictelor din diferite contexte geografice si institutionale si sa le prezentam intr-o forma
accesibila si succinta. Suntem convingi ca acest Manual aduce o contributie utila si relevanta la practica
existenta. Dorim sa aflam reactii cu privire la ceea ce este folositor in acest Manual si la ceea ce trebuie
modificat sau gandit mai bine. Eforturile de imbunatatire constituie, prin insasi natura lor, o munca per-
manenta, ce nu lasa loc pentru autosuficienta.

Toate organizatiile implicate in desfasurarea acestei initiative s-au inspirat din marea varietate a bunelor
practici si a raspunsurilor inovative ce adesea sunt puse in aplicare, ades fara documentatia necesara,
precum si de energia i deschiderea cu care oameni si agentiile au vorbit despre experientele lor si pro-
vocarile actuale. Dorinta de a avea parte de o indrumare mai buna si de a impartasi cunostinte, metode,
abordari si instrumente, Tn randul practicantilor, ne-a incurajat. Aceasta a permis construirea de capacitati
reciproce, a dat nastere la reflectie, cercetare si invatare cu scopul dobandirii unor practici mai bune.

Acest Manual marcheaza mai degraba inceputul unui proces si nu sfarsitul sau. Reprezinta o contributie
intr-un domeniu n curs de aparitie, dar este si un instantaneu Tn timp; domeniul se dezvolta extrem de
rapid. Unele elemente ale Manualului descriu sau sintetizeaza experientele actuale cu privire la anumite
probleme din domeniul predarii sau al aplicarii metodelor educationale. Alte componente identifica n-
telegerea sau cunostintele.

Vom continua sa cercetam noi zone, emergente, si noi contexte geografice si vom discuta si impartasi
descoperirile noastre cu dvs. In cele din urma, raméane ca practicantii si comunitatile insele sa judece
asupra utilitatii si impactului acestei actiuni.

De asemenea, suntem recunoscatori diferitilor nostri donatori pentru angajamentul si sprijinul lor pe du-
rata desfasurarii initiativei.

Manualul

Manualul cuprinde diferite capitole ce contin concepte si exercitii de punere Tn practica, esentiale pen-
tru Tntelegerea si aplicarea transformarii conflictului. Manualul se bazeaza pe intelegerea teoriei de
transformare a conflictului, elaborata de Diana Francis, si pune accentul pe transformarea conflictelor
sociale. Manualul nu are scopul de a furniza cititorului ,sabloane”. Noi credem ca astfel de sabloane ar
putea l&sa s& se inteleaga c realitatea poate fi copiata. In acest sens, toate exercitiile trebuie vazute
ca sugestii ce pot suferi modificari, in functie de obiectivul ales.

Ultimul capitol al Manualului cuprinde un eseu scris de Hagen Berndt. Eseul face o prezentare si ofera
o Tntelegere mai adanca a radacinilor nonviolentei, idee careia ii suntem devotati.

La acest Manual au contribuit:

Ueli Wildberger, Dirk Sprenger, Beatrix Schmelze, Jan, Hagen Berndt, Peter Siebenhihner, Jochen
Neumann, Mike Dobbie, dr. Ruth Mischnick si Winnie the Pooh. Unele informatii au fost preluate, cu
permisiune, din resursele (Resource Pack) organizatiei International Alert. Tot cu permisiune, am in-
clus unele citate care reflecta experiente de pe website-ul www.beyondintractability.com.

Responsabilitatea editoriala a fost asumata de dr. Ruth Mischnick (autor si editor).
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CAPITOLUL UNU

ABORDAREA PE CARE SE
BAZEAZA FORMAREA



INTRODUCERE

Formarea detine un rol important in cadrul actiunilor de transformare a conflictelor: poate duce
la constientizarea cauzelor conflictului si a dinamicii acestuia Tn mediul de lucru al participantilor;
si intaregte abilitatile de a face fata conflictului si creste sensibilitatea la consecintele - dorite si
nedorite - ale unor activitati specifice. in plus, instruirea activistilor locali, formarea altor formatori
si instruirea partilor terte poate contribui la sprijinirea si intarirea persoanelor care depun eforturi
pentru o schimbare Tnspre transformarea constructiva a conflictelor, construieste retele de sprijin
si de empowerment intre oameni care, altfel, ar lucra izolati unul de celalalt si raspandeste sensi-
bilitate si abilitati catre persoane plasate mai strategic, contribuind la crearea a ceea se numeste
metaforic masa critica.

Se doreste ca instruirea in vederea transformarii conflictelor sa aiba un impact asupra modului in
care sunt gestionate si transformate conflictele: intre indivizi gi in societati aflate n conflict violent.
La urma urmelor, instruirea constituie miezul unei strategii primare de transformare a conflictelor:
construirea resurselor.

Formatorii

Daca formatorul nu este un activist implicat in contextul conflictual, el nu va avea o influenta di-
recta asupra situatiei de conflict, in timpul sau dupa procesul de instruire. Daca se poate stabili o
legatura intre formator si impactele de transformare a conflictului, aceasta poate fi stabilita doar
indirect prin intermediul participantilor: formatorul lucreaza cu participantii, iar acestia, la randul
lor, lucreaza in contextul conflictului sau cu alti formatori care lucreaza in astfel de contexte. Pro-
blema este, deci, cum sa alegem formatori potriviti pentru procesul de instruire: formatori care se
vor asigura, iTmpreuna cu participantii, ca participantii transfera rezultatele instruirii si ca, astfel,
vor exista impacte.

Un formator are nevoie de experienta de teren si nu doar de cunostintele pe care le capata stand
in birou. Daca participantii vad ca persoana respectiva are experienta de lucru in zone predispu-
se la conflict, o iau in serios, or aceasta este o conditie necesara pentru orice proces de invatare.
Si Tnvata mai mult din exemplele pe care le da decéat din teorii. Adesea, participantii il vad pe
formator ca model pentru comportamentul si actiunile lor.

Echipele de formatori reprezintda un model bun. Lucrul in echipe demonstreaza indirect parti-
cipantilor ca rezultatele cele mai bune se obtin atunci cand indivizi diferiti lucreaza impreuna.
Echipele vor fi mixte (barbati/femei, formatori regionali/internationali, formatori seniori/juniori etc.).
Aceasta mareste credibilitatea si creste calitatea muncii.

Posibilitatea de a se ajunge la impacte de transformare a conflictului este ridicata daca, Tn timpul
procesului de instruire, participantii pot face o conexiune intre continutul instruirii i propria lor
situatie - la nivel individual - si contextul conflictual in care se gasesc - la nivel regional si so-
cial. Crearea acestei conexiuni face parte din munca/sarcina formatorului. Modul in care se face
aceasta conexiune depinde foarte mult de autenticitatea formatorului si de indeméanarea de care
da dovada.

Participantii

Cei care participa la formari provin, de obicei, din unul din cele trei grupuri:

+ Persoane care se angajeaza transformarea constructiva, nonviolent a conflictului si care pro-
vin din sau lucreaza n regiuni in care se duce sau s-a dus o lupta puternica impotriva conflic-
tului. Atunci cand cauté/analizeaza oportunitatile de instruire, de obicei, acest grup de ,activisg-
ti” (locali sau internationali) are in vedere construirea resurselor, instrument util in realizarea
unei transformari tangibile a conflictului violent.

+ Persoane care doresc sa devina formatori de transformare a conflictelor (fie in calitate de
formator local, fie de formator ce lucreaza pe plan international). De obicei, acest grup de
Lpotentiali formatori” doreste o instruire bazata pe continut si abilitati educationale, dar si o
sinstruire in/pentru situatia data”.

» Persoane care - intr-un mod mai indirect, totusi care are legatura - lucreaza in mediul con-



flictelor violente. Aici intrd personalul agentiilor nationale si internationale, factorii de decizie
etc. Acest grup larg si eterogen de ,parti terte interesate” face adesea apel la instruire privind
transformarea conflictelor pentru a fi mai informati sau mai sensibili cu privire la munca de
transformare a conflictelor. Asteptarile lor se focalizeaza asupra analizei de conflict si a abili-
tatilor esentiale ce pot fi puse sau nu in aplicare in munca lor de zi cu zi.
La cursurile de instruire, se poate lucra cu grupuri, dar in primul si in primul rand se lucreaza cu
individul. Ceea ce se petrece in contextul dinamic al instruirii in legatura cu cunostintele, abilitatile
si reflectia se petrece, mai intai, in sinea participantului. Doar intr-o faza ulterioara, acesti indivizi
ar putea avea o influenta la nivel de grup sau la nivelul societatii si politicii din contextul lor con-
flictual. Asadar, marea provocare Tn actul de formare este cum sa lucram la nivel individual si sa
obtinem un impact social.
Tn acest punct, s-ar putea ivi pareri contrare deoarece, in timpul procesului de instruire, in cadrul
grupului se petrec multe, iar unele rezultate sunt posibile numai datorita faptului ca se lucreaza
in grup si nu se dau lectii particulare. Arareori se intampla ca ,grupul in conflict” sa participe la
acelasi curs de instruire, adica sa fie prezente toate partile interesate. in realitate, adesea avem
de-a face cu unul sau cu cétiva reprezentanti ai uneia dintre partile implicate, ceilalti participanti
provenind din contexte conflictuale diferite. Sau lucrdm cu un grup ce reprezintd doar o singura
tabara in cadrul conflictului.
Agentii schimbarii: dupa ce se ia decizia ca, intr-adevar, instruirea are o importanta strategica,
unul din pasii urmatori consta in convenirea unei locatii si selectarea posibililor participanti. Par-
ticipantii ,ideali” sunt cei a caror munca, in timpul si dupa incheierea procesului de instruire, ar
putea avea un impact pozitiv asupra situatiei de conflict in care trdiesc. Cautam oameni care pot
aduce schimbéri in situatia de conflict, asa-numiti agenti ai schimbdrii. Tn masura in care este
posibil, un grup de agenti ai schimbarii, reali sau potentiali, dintr-un context conflictual ar trebui sa
participe pe tot parcursul aceluiasi proces de instruire. Astfel de grupuri de colegi pot produce idei
si abordari impreunad, in timpul procesului, membrii putand sa se sprijine moral unul pe celdlalt in
mod direct.
Implicarea acestor grupuri, deja din procesul de instruire, mai prezintd un avantaj. Se intdmpla rar
ca o singurd persoana sa detina caracteristicile cheie necesare pentru transformarea conflictului.
Cine este increzator in sine si se autoanalizeaza in acelasi timp, cine poseda o gandire ascutita
si analitica dar este si sensibil si intuitiv? Cine este dispus sa fie instruit si sa primeasca sfaturi
dar poseda si rezistentad de caracter? Cine detine o multime de cunostinte si este (inca) deschis
la idei si metode noi? Cine provine din contextul conflictual si are patrunderea necesara, dar, in
acelasi timp, se bucura de respectul diferitelor grupuri implicate? i, in sfarsit, cine este rabdator
si relaxat, dar in caz de nevoie, poate sa faca presiuni?

Provocari de care trebuie sa fim congtienti mai inainte chiar de a
incepe instruirea

Provocarea 1: Abordarea supozitiilor ce stau la baza, teorii ale schimbarii si valori

Instruirea va avea un oarecare efect asupra contextului, astfel ca la inceputul atelierelor de for-
mare, este important sa fim constienti de supozitiile si ipotezele care ghideaza instruirea si con-
struirea de resurse, deoarece ele influenteaza - la nivel constient sau incongtient - forma si efec-
tul celor din urma. Cea mai primara supozitie este aceea ca instruirea poate duce la schimbari
individuale si socio-politice care sa creeze societati mai pagnice, mai putin violente (din punct
de vedere al atitudinilor, comportamentelor si structurilor). Amplitudinea unei astfel de schimbari
anticipate poate varia de la comunitati foarte mici pana la relatii interstatale. Mai este o supozitie
potrivit careia exista abilitati conceptuale si comportamentale care pot imbunatati modul in care
comunitatile si indivizii fac fata conflictului - potrivit aceleiasi supozitii, conflictul este o dimensiune
esentiala a relatiilor umane, pe cand violenta nu. Presupunem ca aceste abilitati pot fi predate si
invatate in diferite culturi si ca ele pot fi consolidate prin reflectie si practica. Si mai presupunem
ca punerea in aplicare a acestor abilitati de catre oamenii potriviti si/sau suficienti va ajuta la
crearea de relatii mai pagnice.

La un alt nivel, toti participantii si toti formatorii aduc cu ei valori personale si societale care le



modeleaza asteptarile si interactiunile. Persoanele implicate in conflict si cele exterioare acestuia
aduc cu ele diverse supozitii, aspiratii si valori implicite. Daca nu suntem constienti de bagajul de
supozitii cu care vin participantii, procesul de instruire poate fi afectat de o rezistenta si dificultati
neasteptate. Astfel ca toti cei implicati in procesul de instruire au nevoie de oarecare timp si spatiu
pentru a-si examina propriul set de valori si supozitii si sa inceapa sa se gandeasca la cum ar
putea influenta acestea procesul de instruire - precum si scopul pe termen lung de transformare
a conflictului.

Provocarea 2: Ancorarea procesului de instruire in analiza si intr-o viziune strategica pe
termen lung

Pentru ca instruirea sa dea rezultate bune este necesara o analiza initiald amanuntita si formu-
larea unei strategii care sa ofere raspunsuri preliminare la intrebarea de ce anume este nevoie
(abilitati si oameni), precum si care este obiectivul activitatii de instruire. Analiza repetata periodic
si exercitiile de construire a strategiei ar trebui sa implice participantii, formatorii i organizatorii i
ar trebui sa se focalizeze pe formularea de obiective si planificarea procesului. De asemenea, tre-
buie stiut ca, in unele situatii, analiza initiala si formularea strategiei pot duce la constatarea fap-
tului ca instruirea pentru transformarea conflictului nu este cea mai buna modalitate de ales, alte
activitati putand fi mai importante si mai eficiente in acel moment anume. Cunoasterea acestui
fapt poate fi folosita, intr-o anumita masura, ca raspuns la critica vehiculata cum ca la atelierele
de instruire se recurge deoarece nu exista alte optiuni in transformarea conflictului.

Provocarea 3: Depasirea influentelor ce afecteaza selectia

Nu s-au publicat multe dovezi comparative despre experiente specifice ivite in lucrul cu alte
grupuri decéat cele formate din persoane usor accesibile sau auto-selectate, care oricum sunt
interesate. De fapt, o critica adusa in general muncii de transformare a conflictelor a fost aceea
ca exista o tendintd de a lucra cu grupuri care gandesc la fel si se gasesc in aceeasi situatie,
participantii fiind cu precadere din mediul urban, bine educati, cunoscatori de limba engleza si, in
situatii de conflict violent, elemente ,convertite” ale societatii. Pe de alta parte, se cunosc putine,
spre exemplu, despre lucrul cu grupuri agresive sau anterior agresive. Cauza o reprezinta mai
multi factori: Mai intéi, astfel de grupuri nu au, de obicei, predispozitia de a se inscrie la ateliere de
instruire care abordeaza transformarea conflictelor prin mijloace nonviolente. in acelasi timp, una
dintre valorile centrale ale transformarii nonviolente a conflictului este de a stabili umanitatea co-
muna a celor care s-au obisnuit sa se perceapa unul pe celdlalt drept dugmani, astfel ca aborda-
rea si lucrul cu mai multe grupuri extremiste are sens. Necesitatea de a integra grupuri angajate
intr-un asa-numit comportament ,perturbator” in procesele de pace, pentru a asigura durabilitate,
de exemplu, a castigat multi adepti pe parcursul anilor. Prin urmare, trebuie facute eforturi atent
echilibrate pentru a oferi oportunitati egale prin intermediul instruirii Tn transformarea conflictului,
in scopul creérii unor spatii de intélnire si dezbatere intre toate fortele care modeleaza evolutia
conflictului - si transformarea sa.

Provocarea 4: Oferirea de suport permanent si urmarire

Asigurarea unui suport permanent (acces la o retea, incurajare profesionala (coaching) sau su-
pervizare, contact permanent cu echipa de formatori) si posibilitatea de urmarire reprezinta fac-
tori cruciali pentru succesul programelor de instruire. Daca formatorii externi si agentiile nu au
siguranta necesara ca pot oferi aceste lucruri, atunci s-ar putea ca programele lor sa faca mai
mult rdu decét se admite, de obicei. Asteptarile inselate, pregatirea insuficienta si sentimentul de
inutilitate sau frustrare pot discredita nu doar un curs de instruire si pe organizatorii cursului, dar
si conceptele si ideile de transformare a conflictului pe care cursul ar fi trebuit sa le raspandeasca
initial. Este foarte important sa existe posibilitéti de a medita asupra practicii celor invatate, pen-
tru asigurarea unui angajament permanent. Acest fapt e adevarat mai ales in cazul atelierelor de
formare de formatori deoarece multi participanti nu au inca experienta unor oportunitati ,sigure”
de a ,practica” - fapt ce ar fi benefic atat pentru propria lor dezvoltare cét si pentru partile implicate
in conflict pe care isi testeaza abilitdtile nou dobandite. in aceasta privinta, indrumarea si o forma



de ucenicie reprezinta valori addugate pentru programele de instruire.
Provocarea 5: Transfer de la nivelul individual la cel social

In procesul de instruire, schimbérile individuale - de atitudine si de comportament - apar primele.
Aceste schimbari inseamna céastigarea unei noi perceptii asupra lucrurilor, abandonarea vechilor
tipare si invatarea si testarea de modele noi de gandire si comportament. Totusi, instruirea in
transformarea conflictelor are si scopul de a reduce decalajul dintre schimbarile individuale, de
nivel micro, si cele sociale, de nivel meso sau macro. Prin intermediul proceselor de ,multiplica-
re” (consolidata prin selectarea atenta a participantilor) si ,construire de retele” (consolidata prin
formarea atenta a grupului si urmarire continud), ne asteptam ca schimbarea la nivel personal sa
fie urmata de schimbare la nivel social - de atitudini colective, de comportamente si structuri sau
procese.

In calitate de formatori, este important sa ne armonizdm convingerile cu practicile. Stabilirea
metodelor de practicare incepe prin a intelege ca, adesea, exista o dihotomie intre convingeri si
practici. Mai departe, formatorul sau echipa de formatori vor trebui sa reflecteze asupra obiecti-
velor proiectului $i a modului in care aceste obiective vor fi indeplinite de participantii la instruire.
De asemenea, atunci cand planificdm cursul de instruire, trebuie s& ne gandim la modul in care
identitatea participantilor va afecta felul in care a fost conceput cursul, procesul si rezultatele.

Practica reflectiei este un proces de explorare a modelelor, de operare a unor ajustari pe parcur-
sul instruirii, sau de analiza a instruirii.

in transformarea conflictului, reflectia incepe, de obicei, fie in stadiul de practica, fie in cel de teo-

rie si se desfasoara in trei etape:

» Reflectarea la cine sunteti ca indivizi si la contributia pe care o aduceti la interventie: atitudini-
le, valorile si temerile care va influenteazé munca;

* Meditarea la situatii pe care este probabil sa le intélniti si la ce teorii, modele si concepte s-ar
putea aplica; si

« Intampinarea de surprize ceea ce necesité capacitatea de a reflecta pe moment (din punct
de vedere teoretic) cu privire la ceea ce formatorul crede ca se Intdmpla si formularea unui
raspuns posibil.

Practica reflectiei, conceptualizata asa cum apare mai sus sau sub o alta forma, reprezintad abili-
tatea generica ce permite formatorului sa anticipeze si sa raspunda la dilemele de etica.

Trebuie sa cautam transparenta in ceea ce priveste valorile, intentiile si scopurile, atat pentru

formatori, cat si pentru participantii la instruire.

» Reflectia trebuie sa insoteasca perceptia formatorului privind continutul gi livrarea continutului:
este etic sa se intervina si dacéa da, sub ce forma ar trebui sa se faca interventia si ce grad de
responsabilitate pot sa accept cu privire la rezultat?

« Trebuie s& fim constienti si implicati in procesul de selectare a participantilor si in stabilirea
locatiei si datei instruirii. Un aspect inerent acestui proces consté in dilemele etice de a oferi
instruire celor care ar putea-o folosi in scopuri gresite.

« Trebuie sa detectam cunostintele, competentele si abilitatile transmise prin instruire pentru a
intelege care dintre acestea sunt cele mai eficiente in promovarea procesului de transformare
a conflictului si care nu sunt utile sau sunt folosite Tn scopuri neadecvate.

Obiectivele instruirii

Obiectivele formulate, buclele de feedback, spatiul sigur si transferul in viata reala reprezinta
elementele de fundatie pe care se sprijina orice atelier. Cum transformarea conflictului are sco-
pul explicit de a aborda cauzele primare ale conflictului violent, analiza conflictului detine un rol
esential. Atelierele pentru nivelul de baza trebuie sa acopere intreaga serie posibila de activitati



de transformare a conflictului. Aceste activitati pot fi grupate in functie de diferite principii structu-
rante: o serie de principii cuprinde cei patru pasi de analiza, strategie, actiune si invatare; o alta
serie cuprinde fazele de conflict ale conflictului latent, conflictul deschis, solutionarea si preveni-
rea conflictelor impreuna cu seturile de abilitati asociate: de constientizare/formare a grupurilor si
comunicare, pregatire pentru si implementarea dialogului/negocierii/medierii/reconcilierii $i moni-
torizare/reconstructie/refacere a comunitatii. Atelierele pentru avansati trebuie sa puna accentul
pe o mare varietate de specializari diferite.

Transpunerea in concret - planificarea atelierului

Atelierele necesita multa pregatire. Pentru ca atelierul sa fie cat mai eficient, formatorul trebuie sa
cunoasca participantii, sa stie ce asteptari au acegtia si sa aiba informatii precise despre locatia
cursului si despre materialele pe care trebuie sa le aiba la dispozitie. Planificarea unui atelier
poate fi impartitd in mai multe etape:

* Planificarea pre-atelier

+ Conceperea modului de desfasurare a atelierului

+ Desfagurarea atelierului

+ Evaluarea atelierului

* Intervalele dintre ateliere

l. Planificarea pre-atelier

Planificarea pre-atelier ajuta la desfasurarea fara probleme a instruirii si ofera formatorilor ocazia
de investiga cu privire la asteptarile participantilor si de a adapta cursul de instruire la nevoile si
preocuparile specifice ale participantilor. Exista mai multe aspecte gi sarcini de luat in considerare
in aceasta etapa. Formatorii trebuie:

« Sa identifice scopul si obiectivul pe termen lung al atelierului

« Sa identifice participantii

* Un grup de 15 péna la 20 de persoane reprezinta, de obicei, optimul de instruire

» Sa& adune informatii despre nevoile, preocupérile si sperantele participantilor cu privire la in-
struire - intrebati ce abilitati de transformare doresc sa exerseze sau ce probleme de au in
comun. Aceasta se poate face prin includerea unui chestionar in formularul de inscriere.

« Sa& analizeze informatiile pe care le-au furnizat participantii, pentru a formula planul cursului
de instruire, punand accentul atat pe preocupari, cat si pe nivelul la care acestia doresc sa
lucreze. Adaptati programa de instruire la asteptarile lor si la contextul din care provin.

« Sa faca pregatirile logistice - sa identifice locatia pentru desfagurarea atelierului, personalul
necesar si durata de timp necesara. Incercati s& evitati planificarea de ateliere in zile mari de
sarbatoare sau in perioade ale anului care sunt foarte aglomerate pentru participanti!

Conceperea modului de desfasurare a atelierului

O data ce formatorul alcatuieste si analizeaza perspectiva asupra cursului de instruire si a nevoi-

lor, preocuparilor si sperantelor participantilor, atelierul poate fi conceput astfel incat sa raspunde

la aceste nevoi. lata cateva consideratii de baza in ce priveste formularea cursului de instruire:

» Acordarea unei oportunitati participantilor de a se cunoaste unul pe celalalt si de a se simti
bine Tn cadrul grupului.

« Utilizarea mai multor metode de instruire pentru a ilustra o varietate de stiluri de invatare.

* Incorporarea unei experiente comune - sau mai multe, in functie de durata atelierului - din care
participantii s& se poata inspira si pe care sa o lege de experientele lor anterioare.

» Experientele comune reprezinta ceva concret de care toti participantii se simt legati si despre
care pot initia discutii insufletite.

» Acordarea de timp participantilor pentru ca acestia sa poaté impartasi informatii intre ei, fie in
cadrul reuniunilor plenare fie in grupuri.

» Acordarea unei ample oportunitati participantilor de a reflecta la experienta pe care au acumulat-o.

» Acordarea de timp participantilor pentru ca acestia sa poata planifica actiuni viitoare.



Il. Desfasurarea atelierului

Scopul tuturor eforturilor de planificare este de a conduce un atelier eficient si productiv, de unde
participantii sa plece cu idei noi referitoare la transformarea conflictului si la cum sa se instruiasca
in acest sens. Utilizarea unui model de instruire centrat pe relatiile umane si participativinseamna
ca instruirea trebuie s& puna accentul pe participanti si sé le scoata la lumina cunostintele, sa
genereze analiz& si planuri de actiune. Totusi, iatd cateva sugestii cu caracter general in ceea ce
priveste atelierul efectiv:

» \Verificati detaliilor logistice Tnainte de inceperea atelierului. Aici intra detalii despre aperitive
pana la materialele necesare pentru exercitiile din timpul zilei, precum foi de flipchart, articole
de ziar, markere sau fotocopii.

« Cunoasteti si respectati planul pe care |-ati conceput pentru desfagurarea atelierului, dar dati
dovada de flexibilitate Tn acelasi timp. Fiti pregéatiti sa operati ajustéri si modificari, pentru a
raspunde la nevoile grupului, pe masura ce apar.

Evaluarea atelierului

Atelierele constituie experiente de invatare pentru participanti si pentru formatori. Acordandu-le
participantilor ocazia de a evalua evenimentul, le permiteti sa isi exprime sentimentele, ceea ce
este foarte important pentru formatori, mai ales sunteti deschisi la feedback.

Evaluérile pot fi efectuate la sfarsitul unui curs scurt, la jumatatea unui curs mai lung si la final sau
zilnic, Tn functie de preferintele dvs. si de abilitatea de a masura gradul de angajament si invatare
al grupului.

Ill. Intervalele dintre mai multe ateliere

La cursurile de instruire ce cuprind mai multe ateliere, intensitatea experientei de invatare creste
daca participantii primesc tema acasa. Tema poate consta in lecturi sau Tn actiuni.

Cum se face instruirea

John Paul Lederach a facut o distinctie intre abordarile care impun (prescriu) participantilor cu-
nostintele formatorului si abordarile care fac uz de (elicitad) cunostintele de bun simt ale participan-
tilor pentru a crea ceva nou si adecvat.

Tabelul de mai jos compara abordarile pur prescriptive cu cele pur elicitive. Dupa cum subliniaza
Lederach, toate interventiile si cursurile de instruire se incadreaza undeva intre cele doua extre-
me si mare parte din eforturile de la capatul prescriptiv al spectrului ar permite asigurarea unui
grad mai mare empowerment a participantilor - adica, ar fi mai utile pe termen lung - dacé ar avea
o orientare mai elicitiva.

ABORDARE PRESCRIPTIVA ABORDARE ELICITIVA

Instruirea este transfer Instruirea este descoperire si creatie
Resurse: cunostintele formatorului Resurse: interioare

Instruirea este orientata pe continut: Instruirea este orientata pe proces:
stapanirea abordarii si a tehnicii participare la crearea de modele
Empowerment inseamna a invata metode Empowerment inseamna validare/construire
si strategii noi plecand de la context

Formatorul este un expert, un model, Formatorul este un catalizator si un moderator

un moderator

Cultura ca tehnica Cultura ca fundatie si teren fertil

Din Preparing for Peace: Conflict Transformation across Cultures (1995)



Abordarea elicitiva ajuta indivizii si grupurile sa isi descopere cunostintele constiente sau in-
congtiente, obtinute din experientele practice. Formatorul actioneazd ca un moderator sau un
catalizator care fi ajuta pe membrii grupului sa dea la ivealad cunostintele pe care le au deja. Exista
cinci elemente secventiale in procesul de instruire elicitiva: (1) descoperirea; (2) denumirea si
fncadrarea in categorii; (3) evaluarea; (4) adaptarea si recrearea; si (5) aplicarea practica. Am-
bele abordari au puncte tari si puncte slabe si, de fapt, programele de instruire cele mai eficiente
combina elemente din améandoua.

Mai jos, enumeram cateva lectii pe care le-am invatat cu privire la instruirea interculturald in

transfrmarea conflictelor:

* Formatorii trebuie s& aiba o intelegere buna a culturii si prejudecatilor proprii.

» Formatorii si participantii trebuie sa fie pregatiti sa faca fata provocarilor.

» De fiecare data cand este posibil, formatorii trebuie sa se consulte cu potentialii participanti
referitor la elaborarea modului de desfasurare a cursurilor de instruire propuse.

« Formatorii trebuie sa gaseasca un echilibru intre abordarile prescriptive si elicitive si sa comu-
nice cu participantii, referitor la abordarea pe care o utilizeaza.

» Formatorii trebuie sa recurga la o varietate de exercitii interactive ce ofera participantilor opor-
tunitati de a experimenta transformarea conflictului, intr-un mod cat mai autentic posibil.

» Formatorii trebuie s& ramana deschisi la diferite modalitati de conceptualizare si practicare a
transformarii conflictului.

» Formatorii trebuie sa ii ajute pe participanti sa isi dezvolte ,harti culturale” sub forma unor
structuri analitice si ghiduri ce pot fi utilizate Tn interpretarea si elaborarea de raspunsuri crea-
tive la situatii si circumstante neprevazute.

» Formatorii trebuie s& prezinte modele sau structuri deschise ce permit participantilor s& produ-
ca o diversitate de posibile raspunsuri de transformare a conflictului, influentate cultural.

« Formatorii trebuie sa conceapa simulari cu specific cultural si jocuri de rol sau sa solicite pro-
bleme direct de la participanti.

» Formatorii trebuie sa acorde suficient timp participantilor pentru ca acestia sa isi poata exersa
abilitatile si sa isi formeze propriile experiente. De asemenea, participantii isi pot da feedback
unii altora foarte bine.

In cadrul atelierului, rolul formatorului care lucreaz& cu un public matur este nu atat de a preda,
cat de a structura un proces de invatare pentru participanti. Alegerea modelului prescriptiv (de
predare) sau a celui elicitiv (de Tnvatare) trebuie sa se faca pe baza unui diagnostic a nevoilor si
obiectivelor de Tnvatare ale grupului. Oamenii tind sa isi defineasca obiectivele in sensul obtinerii
de rezultate mai bune, iar reusita deriva din abilitatile si comportamentul lor. Modul in care se
comporta oamenii nu este determinat la intdmplare, ci este derivat din modul in care gandesc.

Instruirea in transformarea conflictelor incearca sa ajute oamenii sa isi schimbe comportamentul
astfel incat sa obtina rezultate mai bune. n acest scop, ii ajutdm s& gandeascé in moduri care s
genereze comportamentul dorit si, mai departe, rezultatele dorite. Pentru a reusi, poate fi necesar
sa li ajutdm pe oameni s& recunoasca supozitiile care ii fac sa gandeasca si sa actioneze intr-un
anumit fel si sa le prezentam o noud serie de supozitii $i un nou mod de a gandi.

Inv&tarea este un proces care cuprinde trei etape esentiale: (1) constientizarea supozitiilor, gan-
dirii si comportamentelor existente si alternative; (2) intelegerea, definita ca abilitatea de aprecia
si articula concepte si ca perceperea sentimentului pe care il da utilizarea lor; si (3) dobandirea
de competenta in aplicarea conceptelor, fara efort constient, si depédsirea conceptelor pentru a
genera idei noi.

Elaborarea unui proces constructiv de instruire necesita, printre altele, sa constientizam modul n

care oamenii invat4 si trec de la o etapa de invétare la urmétoarea. In general, exista cinci moduri

de a-i ajuta pe oameni sa invete:

* Aauzi - se explica un concept (de exemplu, ascultarea activa);

+ Avedea - se ofera o demonstratie a conceptului in actiune (de exemplu, modelarea tehnicilor
de invatare activa);



« Aface - participantilor li se ofera o ocazie de a testa ei ingisi conceptul (de exemplu, un exer-
citiu de ascultare activa sau joc de rol de negociere);

« Asimti - se ofera o ocazie de a experimenta impactul anumitor comportamente (de exemplu,
ce simti atunci cand ceilalti nu te asculta);

» Avreflecta - participantilor li se ofera o ocazie de a-gi analiza comportamentul, rezultatele obti-
nute prin acesta, precum si modul de gandire si supozitiile care i-au motivat sa actioneze asa
cum au facut-o (de exemplu, o sesiune de revizuire dupa jocul de rol).

Integrarea unui mecanism de urmarire (follow-up) este vitala pentru reusita cursului de instruire.
Actiunea reusitd de urmarire incepe in faza de pregatire si tine de capabilitatea participantilor.
Capacitatea formatorului de efectua urmarirea este limitata, astfel ca responsabilitatea primara
cade asupra participantilor.

Reusita formarii depinde, ih mare masura, de ceea ce se intdmpla Thainte si dupa evenimentul
efectiv. Instruirea este un proces de schimbare. Sarcina formatorilor este mai usoara daca ei se
percep ca fiind implicati in acelasi proces de schimbare in care sunt implicati cei pe care ii in-
struiesc. Nu existd o cale mai buna de a-i ajuta pe allii s& invete si s& se schimbe decéat sa devii
tu Tnsuti implicat in actul de invatare.

Astfel, exista o serie de elemente cheie ce potenteaza, in general, eficacitatea instruirii:

+ In ceea ce priveste participantii, instruirea persoanelor cheie pare a fi mai promitatoare decét
instruirea nediscriminatd a mai multora.

* Instruirea comuna a celor care se gasesc in tabere diferite din cadrul conflictului, care au sar-
cini similare sau lucreaza in medii organizationale similare poate fi foarte eficienta si ar trebui
sa se recurga la ea mai des.

» Educatia si instruirea interculturaléd pun bazele unei practici sensibile din punct de vedere
cultural si informate, si anume grupurile cu componenta amestecata sunt, in genere, mai ,bo-
gate” (dar sunt si mai greu de condus si de instruit).

» Este necesar sa aveti o viziune largéd asupra abilitatilor relevante (planificare strategica, co-
municare, elaborarea programei, dinamica grupului etc.) si sa le integrati in mod creativ in
instruirea pentru transformarea conflictului.

* Metodele interactive/participative/elicitive de instruire sunt considerate ca fiind mai eficiente
(totusi, Tn anumite culturi si contexte pot intmpina ceva mai multa rezistenta).

« Construirea increderii, respectului gi relatiilor intre participanti este un factor necesar pentru
eficienta instruirii, mai ales in contexte de conflict violent.

+ Incadrarea strategicd a cursului de instruire este absolut necesara: atelierele de instruire care
nu fac parte dintr-o viziune mai larga sunt lipsite de coerenta, in cel mai bun caz; in cel mai rau
caz, pot discredita intreaga actiune de transformare nonviolent& a conflictului.

Transformarea conflictelor si instruirea pentru transformarea conflictelor inseamna procese, in-
seamna sa ajuti participantii sa inteleaga mai bine procesul si cum sa faca schimbari pozitive
prin intermediul acestuia. Existé cateva capacitati de baza pe care este bine ca toatéd lumea sa le
inteleaga (de exemplu, ascultarea activa, sensibilitatea culturald, descoperirea problemelor din
spatele pozitiilor adoptate). Totusi, cele mai bune cursuri de instruire sunt cele care tin cont de
educatia culturala a participantilor, de metodele lor preferate de invatare si de dificultatile pe care
le pot intdmpina in eforturile de a-si aduce abilitatile nou-dobandite in structura lor societala.
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INTRODUCERE

Caracteristica centrala n transformarea conflictului este conflictul. Pentru a putea transforma un
astfel de fenomen, este necesara intelegerea profunda a ceea ce inseamna un conflict si capaci-
tatea de a-l distinge de alte chestiuni asociate conflictului.

Acest capitol prezinta cateva idei de baza referitoare la modul in care sa concepem conflictele.
Principalele subiecte discutate sunt:

« Intelegerea conflictului

+ Definitii ale conflictului

+ Cauzele ce stau la baza conflictului

+ Conflict si cultura

+ Diferenta dintre conflict gi violenta

+ Escaladarea conflictului

intelegerea conflictului

Conflictul este un concept ambiguu ce are intelesuri diferite pentru grupuri diferite si in contexte
diferite. Conflictul tinde, mai ales, sa fie inteles si perceput ca un fenomen negativ, uneori fiind
chiar sinonim cu violenta. Acest Manual a ales o abordare mai larga si mai pozitiva pentru inte-
legerea conflictului: considera conflictul ca fiind un fenomen natural, multidimensional, ce indica,
de obicei, o schimbare in cadrul societatii. In acest sens, preventia va consta, in primul rand, in
prevenirea escaladarii distructive.

Conflictele fac parte din viata. Nu constituie o surpriza faptul ca, desi adesea conflictul presu-
pune costuri, el aduce cu sine si beneficii. De pe urma conflictului rezultd beneficii substantiale,
altfel conflictul nu ar fi o caracteristica atat de izbitoare a relatiilor umane. Adesea, conflictul este
generat de doleante cum ar fi lipsurile, inegalitatea, diferente culturale ori morale sau distributia
puterii. Astfel, angajarea n conflict ofera mijloacele de solutionare a acestor preocupari - fie prin
afirmarea unei pozitii Th avantaj fie prin depéasirea deficientelor percepute. Conflictul este un in-
dicator al faptului ca relatia dintre cei implicati nu poate continua ca mai inainte si constituie un
motor al educatiei sociale. in absenta conflictelor, atitudinile, comportamentul si relatiile raman
aceleasi, indiferent daca sunt juste sau nu. Conflictele scot la iveala probleme. Solutionarea lor
constructiva sau distructiva depinde de modul Tn care este gestionat conflictul.

Atunci cand spunem ca exista beneficii In cadrul conflictului, Tn mod clar nu vrem sa spunem ca
motivatiile sau consecintele sunt nobile sau juste. Exista oportunisti ai conflictului care castiga
bani sau putere de pe urma conflictului, dar acest gen de profit este considerat ca nelegitim, de
marea majoritate. Beneficiile legitime aduse de conflict se raspandesc la grupuri mult mai largi.
Unele dintre cele mai importante beneficii, cu sigurantd mai exista si altele, constau in rezultatele
pe plan social, psihologic si material.

Beneficiile colective ale conflictului: interactiunile sociale incep, adesea, printr-o forma oarecare
de conflict. Conflictele gestionate Th mod constructiv pot duce la pace si cooperare pe termen
lung. De multe ori, conflictele contribuie la coeziunea de grup. Pot ajuta la construirea limitelor
de grup, ajutdndu-i pe indivizi sa isi recunoasca interesul comun. Spre exemplu, razboiul a fost
descris ca fiind factorul creator al statului-natiune modern, cel putin in Europa. Astfel, conflictele
pot genera stabilitate si pot actiona ca o forta unificatoare. Ajutand indivizii $a isi dea seama de
interesul lor comun, conflictele aduc un aport semnificativ la construirea identitatilor. Infruntarea
unui oponent comun poate crea legaturi si asociatii noi intre persoane care, anterior, nu aveau
nimic in comun. ldentificarea unei amenintari comune permite indivizilor nu doar sa isi descopere
interesul, ci si sa reafirme o identitate comuna care dateaza, poate, de mai multd vreme. Conflic-
tele pot provoca schimbari sociale necesare si pot conferi empowerment unor grupuri care, an-
terior, detineau putina putere. La urma urmei, daca nimeni nu ar contesta nimic niciodata, multe
nedreptati grave ar continua sa se perpetueze.



Beneficiile psihologice ale conflictului: conflictul poate declansa un proces prin care indivizii sa isi
dea seama cda au interese comune si opozanti comuni. Ca urmare, indivizii pot ajunge sa simta
este esential ca tabara lor sa triumfe. Identitatea unei persoane este importanta pentru prezer-
varea stimei de sine. Asadar, cu céat identitatea unei individ este Tmpiedicata sa se manifeste in
cadrul grupului, cu atat mai mult individul se va lupta sa si-o mentind. Amenintarea generaté de
conflict adesea formeaza identitati individuale mai puternice.

Beneficiile materiale ale conflictului: adesea, conflictele aduc recompense materiale concrete,
sub forma de terenuri, bogéatii si altele. Aduc beneficii in sensul c& pot consolida puterea cuiva.
De asemenea, exista o serie de exemple ce ilustreaza beneficiile economic imense care apar, de
multe ori, Tn urma conflictelor.

Desigur, conflictele vor continua sa ramana o provocare fundamentala pentru omenire. Faptul ca
ele pot produce beneficii pentru indivizi, grupuri si natiuni ne duce la concluzia ca ele vor continua
sa apara. Provocarea consta in a identifica beneficiile pe care le aduce conflictul astfel incat mul-
tiplele costuri asociate sa poata fi minimizate.

Rareori, conflictele sunt percepute si fructificate ca o oportunitate de a dezvolta relatii mai sa-
tisfacatoare. In viata, tindem s& resimtim conflictele ca ceva dureros, ceva de care am dori s
ne ferim, sa ignordm sau sa uitam. Adesea, din aceste motive, ii invinovatim pe altii pentru ca
,tulbura starea de echilibru” atunci cand incearcé s& dea curs intereselor si nevoilor proprii. n
alte cazuri, folosim conflictele pentru a-i pune pe ceilalti fata in faté cu ideile si interesele noastre
sau ne folosim puterea pentru a ni le impune asupra lor. Conflictul este resimtit ca o perturbare in
desfagurarea fireasca a relatiilor noastre. Dintr-o datd, ne simtim mai atenti la lucrurile pe care le
consideram ca fiind de la sine intelese. Incepem s& privim lucrurile dincolo de aparenta. Consu-
mam timp si energie pentru a interpreta si re-interpreta semnificatia lucrurilor. Comunicarea devi-
ne dificila. Ni se pare greu sa auzim cu adevarat ceea ce spun ceilalti - decat daca, bineinteles, ei
sunt de acord cu noi. Nu ne este ugor intelegem ce intentii are cealalta persoana.

EXERCITIU: CONFLICTELE DIN JURUL NOSTRU

Obiective: Exercitiul Ti va face pe participanti sa devina constienti de conflictele pe
care le traiesc si de modul in care le resimt. i ajutd s& puné in practica ob-
servatia si abilitatile analitice si mai ales sa distinga intre conflict si modul
in care conflictul este facut sa se desfasoare. Va genera material contex-
tual concret, util pentru analiza ulterioara.

Timp necesar: 120 minute
Materiale: Flipchart, foi de flipchart, markere, pixuri pentru participanti
Actiunea: Actiunea: Fiecare participant se gandeste la conflicte sociale pentru care

sunt indeplinite urmatoarele criterii:

+ conflictul a fost trait de participant din pozitia de autor, victima sau ob-
servator,

* participantul cunoaste detaliile conflictului,

» participantul ar dori ca acest conflict sa fie discutat in cadrul grupului

« conflictul implica mai mult de doua persoane.

O situatie buna este cea in care conflictul se afla inca in desfasurare sau

nu s-a incheiat intr-o maniera satisfacatoare pentru participant. Jocul de

rol si analiza pot duce la o noua intelegere si noi perceptii. Apoi, partici-

pantii se impart in grupuri de 4-5 persoane fiecare. Fiecare grup discuta si

membrii impartasesc exemple proprii de conflict. Se alege un exemplu pe

care participantii il considera interesant.



Exemplul este interpretat (joc de rol) astfel incat sa demonstreze conflictul,
fara a include si posibile solutii. Aceasta etapa tine 20-40 minute. Toti par-
ticipantii se reunesc n plenara si ilustreaza jocurile de rol, pe rand. Dupa
fiecare joc de rol, observatorii exprima ceea ce au vazut, mai intai fara
corectii din partea actorilor. Urmeaza o discutie despre aspecte ale conflic-
tului care au fost relevante pentru intelegerea conflictului. Evaluarea - in
cadrul discutiei, formatorul ii ajuta pe participanti sa faca distinctia intre ob-
servatiile lor, pe de o parte, si interpretare, supozitii si judecati, pe de cea-
laltd parte. Exprimarea unor observatii diferite, chiar contradictorii, poate
contribui la intelegerea deplind a ceea ce se intampla. La final, actorii sunt
intrebati despre intentiile si sentimentele lor. In functie de gradul implic&rii
emotionale, nu uitati s& cereti un raport amanuntit din partea actorilor. Ce-
reti participantilor sa nu ii numeasca pe actori folosind numele lor, ci rolul
pe care l-au interpretat: adica sa nu spuna ,Persoana X a facut aceasta
...”, ci mai degraba ,Persoana jucata de persoana X ...” sau ,Proprietarul
magazinului ...”. Emotiile si perceptiile sunt importante in jocul de rol. Prin
urmare, sentimentele, intentiile si punctele de vedere exprimate de actori
reprezinta contributii importante la formarea empatiei, adica ne ajuta sa ne
punem in locul celorlalte parti implicate in conflict, pe care nu le intelegem
bine. Faceti distinctia intre conflict si modul in care acesta este facut sa se
desfasoare, intre nivelul problemelor, relatiilor si valorilor.

Observatii: Materialul rezultat de pe urma jocurilor de rol poate fi utilizat pentru analiza

suplimentara, dar si pentru mediere si alte exercitii de transformare a con-
flictului.
Foarte adesea, este util sa adunati exemplele de conflict din reuniunea
plenara (o descriere scurta de 1-3 propozitii pentru a reda ideea), sa se-
lectati cazurile pentru activitatea de grup si sa grupati participantii in jurul
unui caz anume.

Definitii ale conflictului

Abordarea transformatoare a conflictului vede conflictul ca pe un fenomen social multi-dimensio-

nal, esential in vederea schimbaérii sociale. Mai jos am dat dou& propuneri de definitie:

» Conflictul este o lupta intre doua sau mai multe tendinte de actiune care fie sunt contrare, fie
merg in aceeasi directie, dar se exclud reciproc.

De obicei, conflictele au la mijloc o chestiune, o problema, o intrebare, un subiect: cineva con-
testa dreptul de proprietate asupra unui teren, regulile existente sunt puse la indoiala, un serviciu
a fost contractat si nu este furnizat in mod satisfacator etc. Deseori, problemele ce afecteaza
relatia dintre partile aflate in conflict - lipsa de incredere, supozitii, lipsa de contact etc. - nu sunt
intelese si nu sunt explicate clar. Aceasta face ca relevanta acestor probleme sa fie in general
subestimata, mai ales Tn conflictele sociale care par sa se Tnvarta in jurul unei chestiuni anumite.
Un al treilea nivel al realitatii conflictului este cel al valorilor.

» Friedrich Glasl da o definitie mai precisa a conflictului: o interactiune intre agenti -indivizi,
grupuri sau organizatii - in care cel putin un agent simte incompatibilitati intre gandirea/ideile/
perceptiile/si/sau sentimentele sale si cele ale celuilalt agent (sau celorlalti agenti) si resimte
actiunile celuilalt ca pe o limitare.

Reiese in mod clar ca, aici, nu ne intereseaza conflictele ce se manifesta in interiorul unei singure
personalitati (conflicte psihologice, dileme interne etc.), ci conflictele care implica cel putin doua
sau mai multe persoane.

Conflictele apar la nivele sociale diferite:



Conflictul intra-pzrsonal se refera la conflictele ce se manifesta in interiorul unei persoane.
Desi aceste conlicte pot avea un rol in conflictele existente la nivel social, ele nu constituie
subiectul activitatii de transformare a conflictelor.

Conflictul interpe rsonal se refera la conflictele ce se manifesta intre indivizi sau intre grupuri
mici de oameni. Ofera cele mai multe posibilitati de a invata despre conflict.

Conflictul intragrup se refera la acele conflicte care au loc in interiorul unui grup anume, fie ca
este vorba despre un grup cu identitate religioasa, etnica, politica sau de alt tip. Este important
sa puteti gestiona conflictele din cadrul propriului grup si sa puteti comunica cu ceilalti membri
ai grupului pentru a construi o structura de sprijin pentru procesele de pace pe termen lung.
Aici, dinamica de grup se adauga la dinamica obignuita a conflictelor interpersonale.
Conflictul intergroup se refera la conflictele ce apar intre grupuri organizate mari, sociale sau
identitare. Este vorba despre conflicte intre grupuri precum organizatii, grupuri etnice, religioa-
se etc.

Conflictele internationale, interstatale se manifesta la nivel national sau interstatal.

EXERCITIU: PROPRIA iN'[ELEGERE A CONFLICTULUI

Obiective: Exercitiul ii va face pe participanti sa devina constienti de propriile lor con-
cepte de ,conflict” si de atitudinile pe care le au fata de conflicte. Exercitiul
pregateste terenul pentru definitiile ,conflictului”.

Timp necesar: 45-60 minute

Materiale: Flipchart, foi de flipchart, markere, pixuri si hartie pentru fiecare partici-
pant.

Actiunea: Formatorul explica exercitiul.

Fiecare participant este rugat sa lucreze individual timp de aproximativ
zece minute pentru a completa urmatoarele trei propozitii:

,un conflict este ...”

LAtunci cand observ un conflict, eu ...”

»Atunci cand sunt implicat intr-un conflict, eu ...”
Daca i se cere sa dea o definitie a conflictului, formatorul explica faptul ca
este important ca reflectia sé se bazeze pe propria noastra intelegere a
conflictului. O definitie va fi data mai tarziu.
Apoi, participantii formeaza grupuri de 3-5 persoane si isi impartasesc
gandurile. Pun pe hartie chestiuni comune, Tntrebari, descoperiri intere-
sante care se rezulta din discutie, pentru a le raporta in reuniunea plenara.
Grupurile lucreaza timp de aproximativ 20 de minute.
Grupurile se reunesc si fiecare grup prezinta in plenara un raport cu obser-
vatiile sale, dupa care are loc discutia.
Formatorul isi noteaza remarcile interesante de care ar dori sa faca uz mai
incolo. Explica faptul ca, in general, conflictul este vazut ca fiind ,negativ”
si ca este dificil de reconciliat perceptia conflict = eveniment dureros cu
perceptia conflict = oportunitate de schimbare si schimbare constructiva.

Observatii: Formatorul poate utiliza acest exercitiu in chip de abordare participativa la
prezentarea teoretica despre:

 definitii ale conflictului

 functii ale conflictului in viata si in societate

+ clasificarea conflictelor

+ reactii la conflict

Formatorul va intelege ideile care au efect asupra grupului $i va sesiza
care aspecte au nevoie de o explicatie clara.

Ca parte suplimentara a acestui exercitiu, exemplele si remarcile persona-



le pot fi incadrate dupa cum urmeaza:

- conflicte intragrup

- conflicte intergrup

- conflicte internationale, interstatale

si se pot identifica diferente si similaritati in interiorul diferitele categorii.
Acestea pot scoate Tn evidenta si aspectele culturale ale conflictelor.

Cauzele ce stau la baza conflictelor

Discutiile despre conflict se limiteaza, de multe ori, la una sau la cateva cauze, foarte putine, ce
sunt considerate a sta la baza problemei. Acest fapt face parte din dinamica conflictelor si duce la
o limitare a perspectivelor persoanelor implicate. Este important sa facem o analiza mai adanca
si sa intelegem cauzele primare ale fiecarui conflict. Foarte adesea, importanta cauzelor specifice
se poate modifica pe parcursul conflictului. Spre exemplu, adesea, problemele de natura psiholo-
gica nu joaca un rol foarte mare la inceputul conflictelor sociale. Dar imediat ce conflictul iese din
faza latentd, relevanta lor poate sa creasca.

Nevoi umane neimplinite: nevoile umane sunt un puternic generator al comportamentului uman
si al interactiunii sociale. Toti indivizii au nevoi pe care se straduiesc sa le satisfaca, fie facand
apel la sistemul existent, fie actionand ca revolutionari sau reformisti ai sistemului. Dat fiind acest
fapt, sistemele sociale trebuie sa raspunda la nevoile individuale sau sa treaca prin instabilitate
si schimbare fortata. Teoreticienii nevoilor umane sustin ca multe conflicte ce nu pot fi solutionate
sunt cauzate de o neglijare a nevoilor umane fundamentale. Acestea sunt nevoile de baza: man-
care, apa, adapost, precum si nevoile mai complexe: siguratad, securitate, stima de sine si impli-
nire personald. Nevoile mai complexe sunt legate de putinta individului de a-si exercita optiunea
in toate aspectele vietii si de acceptarea legitima a identitatii si valorilor sale culturale. Nevoia
de justitie distributiva si posibilitatea de a face parte din societatea civila sunt, de asemenea,
esentiale. Toate aceste nevoi constituie cerinte fundamentale pentru dezvoltarea umana. Astfel,
interesele pot fi negociate atunci cand intra in conflict, dar nevoile nu.

Identitate: conflictele pot fi cauzate de sentimentul amenintarii identitatii. Identitatile se constru-
iesc pe baza diferitor trésaturi si experiente. Conflictele de identitate apar atunci cand memobrii
grupului simt ca sinele lor este amenintat sau ca nu li se acorda legitimitate si respect. Deoarece
identitatea este esentiala pentru stima de sine a individului si pentru modul in care acesta inter-
preteaza restul lumii, orice amenintare la adresa identitatii va produce o reactie puternica. Unele
conflicte de identitate Tsi au rédacina in nationalism. Nationalismul ca ideologie promoveaza exis-
tenta popoarelor sau natiunilor, ai caror membri au o istorie si un destin comun. Adesea, senti-
mentele nationaliste ii fac pe indivizi sa se considere superiori, ca grup sau natiune, altor grupuri.
Ceea ce ii poate Indemna pe membrii grupului sa denigreze sau sa domine alte popoare gi tari.
Deoarece orice provocare la adresa natiunii este consideratd ca o amenintare la adresa propriei
existente, nationalismul poate constitui o cauza de conflict. in fine, conflictele de identitate impli-
ca, de obicei, prezenta colonialismului, etnocentrismului sau a rasismului si apar pe fondul unei
istorii de dominatie si nedreptate perceputad. Colonizarea, mai ales, are adesea grave implicatii
socio-economice si morale care tind sa persiste. Acolo unde exista un puternic dezechilibru de
putere, exista riscul ca partea mai puternica sa exploateze sau sa abuzeze de partea mai slaba.
Este posibil ca grupurilor minoritare sa li se refuze participarea efectiva in viata politica sau ca
acestea sa nu aiba posibilitati de expresie culturala. Daca identitatea le este negata sau, pur si
simplu, nerecunoscuta de majoritate, aceste grupuri oprimate pot declara ca ierarhia de putere
este nedreapta si se pot revolta impotriva ei. Ceea ce duce la o situatie de nerezolvat.

Aspecte morale: conflictele privind diferentele morale tind sa dureze mult. Este vorba despre cre-
dinte morale rigide, bazate pe supozitii fundamentale ce nu pot fi atacate. Aceste valori morale,
religioase si personale fundamentale nu pot fi schimbate usor, iar cei care adera la o ideologie
anume nu sunt deschisi la compromisuri asupra viziunii lor. Acest tip de conflicte tinde sa rezulte
din confruntarea intre vederi diferite. Supozitiile despre cel mai bun mod de viata, pe care un grup



le considera esentiale si valoroase, pot fi radical diferite de valorile unui alt grup. Partile pot avea
standarde diferite pentru notiunile de dreptate si de bine si pot da raspunsuri fundamental diferite
la marile intrebari morale. Deoarece valorile si reperele morale tind sa fie destul de stabile, oame-
nii nu prea sunt dispugi s& negocieze in aceasta privintd. Aga se intdmpla atunci cand chestiunile
ce stau la baza conflictului sunt in strénsa legaturad cu convingerile morale ale celor implicati.

Cei care sunt implicati intr-un conflict moral pot chiar crede c& perpetuarea conflictului este un
lucru virtuos sau necesar. O parte din identitatea lor este data de faptul ca se opun adversarului,
ei dorind continuarea conflictului pentru c& aceasta le permite s& joace un rol care fi justifica. Tn
plus, cum luptele pentru valori adesea includ si revendicari de statut si putere, partile fac mari
eforturi pentru a neutraliza, rani sau elimina rivalii. Orice compromis in legatura cu valorile pe care
le pretuiesc este vazut ca o amenintare la adresa nevoilor lor umane de baza si a sentimentului
lor de identitate.

Dreptatea: dorinta de dreptate este ceva asupra caruia oamenii nu doresc sa faca nici un com-
promis, ceea ce face ca declararea unei nedreptati sé duca, de multe ori, la conflicte ne-solutio-
nabile. Sentimental de dreptate al individului este legat de existenta unor norme si drepturi care
trebuie sa caracterizeze tratamentul decent al fiintelor umane. Daca se percepe o discrepanta in-
tre ceea ce obtine o persoand, ceea ce doreste si ceea ce persoana crede ca i se cuvine, persoa-
na respectiva poate ajunge sa creada ca este lipsita de beneficiile pe care le merita. Acest fapt
se intdmpla atunci cand o actiune sau un rezultat este perceput ca fiind nedrept. Cand oamenii
cred ca au fost tratati nedrept, ei pot incerca sa se ,razbune® sau sa ii provoace pe cei care i-au
tratat nedrept. Intr-adevar, sentimentul nedreptatii duce, de multe ori, la agresiune sau la replica
pe masura. Indivizii pot ajunge sa creada ca violenta este unica maniera de a repara nedrepta-
tea pe care au suferit-o si de a se asigura ca nevoile lor fundamentale sunt implinite. Aceasta
evolutie este foarte probabild, mai ales, daca nu s-a intreprins nici o actiune pentru a remedia
sistemul opresiv al structurilor sociale sau pentru a aplica justitia retributivé sau restorativa. Cu
toate acestea, Tn multe cazuri, cei puternici réspund prin a incerca sa potoleasca tulburarea si
prin mentinerea status quo-ului. Ceea ce poate duce la conflict in desfasurare.

Drepturi: nemultumirile din cauza drepturilor pot, de asemenea, sa alimenteze o situatie de con-
flict ne-solutionabild. Disputa incepe atunci cand o persoand sau un grup face o revendicare
sau o cerere adresata unui alt grup care o respinge. O modalitate de a solutiona disputele este
recurgerea la un standard independent de legitimitate sau de corectitudine perceputa. Totusi,
daca ambele grupuri isi sustin revendicarea ca pe un ,drept”, nu mai rdméane loc pentru pozitii
moderate si realizarea unui compromis sau a unui consens devine dificila. Disputele privind drep-
turile pot stopa comunicarea cu cei ale caror puncte de vedere difera de ale noastre. Aceasta
este, in parte, fiindca oamenii considera ca argumentele care fac uz de drepturi sunt ,asi“ ce
neutralizeaza toate celelalte pozitii. Tendinta de a recurge la formule absolute Tn discutiile asupra
drepturilor promoveaza asteptari nerealiste si creste probabilitatea de conflict. Ignora costurile
sociale si drepturile celorlalti si inhiba dialogul care ar putea duce la descoperirea unui numitor
comun sau la compromis. Supozitiile oamenilor cum ca li se cuvin anumite drepturi pot duce, si
ele, la egocentrism. Obtinerea unui drept da beneficiarilor presupusului drept posibilitatea de a
cere infaptuirea acestui drept de la cei care au ,datoria” sa il infaptuiasca. Atunci cand partile nu
pun in balanta revendicarile lor cu drepturile celorlalti, conflictul devine de nesolutionat.

Distributia constituie miza cea mare: conflictele ce se invart in jurul intrebarilor cine ce primeste si
cat primeste tind, de asemenea, sa devina de nesolutionat. Obiectele ce urmeaza a fi distribuite
includ resurse tangibile ca, de exemplu bani, terenuri sau locuri de munca mai bune, precum si
resurse intangibile ca, de exemplu, statutul social. Daca la dispozitie s-ar afla o multitudine de
resurse, toata lumea ar lua pur si simplu lucrurile de care are nevoie si nu s-ar mai ajunge la con-
flict. Dar acolo unde nu exista suficiente resurse pentru satisface nevoile sau dorintele tuturor si
nici nu se pot gasi sau identifica resurse suplimentare, conflictul se transforma intr-o situatie de
tip unii castiga, unii pierd (win-lose). Cu cat o parte obtine mai mult, cu atat cealaltd pierde mai
mult. Atunci cand obiectul in cauza este foarte important sau pretios, conflictul tinde s& devina
mai mult decat ne-solutionabil.
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Conflict si cultura

Cultura se regaseste in substratul fiecarui conflict deoarece conflictele apar in cadrul relatiilor
umane. Cultura afecteaza modul in care denumim, incadram, invinovatim si incercam sa potolim
conflictele. Intrebarea dac& un conflict existd sau nu tine de cultura. Etichetarea unora dintre inter-
actiunile noastre drept conflicte si incercarea de a le analiza demontandu-le Tn parti componente
mai mici este o abordare tipic vestica ce poate umbri alte aspecte ce caracterizeaza relatiile. Cul-
tura este un factor constant al conflictelor, fie ca joaca un rol central, fie ca are o influenta subtila
si blanda. Tn fiecare conflict care ne atinge acolo unde simtim cel mai tare, in punctul de unde ne
tragem justificarea si unde ne conservam identitatile, exista intotdeauna o componenta culturala.
Conflictele dintre adolescenti si parinti sunt influentate de cultura de generatie, iar conflictele
dintre soti sau parteneri sunt influentate de cultura de sex. in interiorul organizatiilor, conflictele
ce apar din cauza unor culturi disciplinare diferite agraveaza tensiunile dintre angajati, afectand
comunicarea si ducand la relatii incordate. Cultura patrunde in conflict, orice s-ar intdmpla - uneo-
ri impunandu-se cu intensitate, alteori strecurandu-se in liniste si neanuntand-si prezenta decat
atunci cand aproape ca ne impiedicam de ea, cu surprindere.

Cultura este inextricabil legata de conflict, desi nu constituie o cauza a acestuia. Cand apar dispu-
te in sanul familiilor, organizatiilor sau comunitatilor, cultura este intotdeauna prezenta, modeland
perceptiile, atitudinile, comportamentele si rezultatele. Atunci cdnd grupul cultural din care facem
parte reprezinta o majoritate larga in comunitatea sau Tn natiunea noastra, suntem mai putin
constienti de continutul mesajelor pe care ni-l trimite. Cultura grupului dominant pare, adesea, a
fi ,naturala“, ,normala“ - ,asa trebuie facute lucrurile.“ Nu observam decét efectul culturilor care
sunt diferite de a noastra si care se manifesta prin comportamente pe care le etichetam exotice

sau ciudate.

Deoarece cultura este ca un aisberg - cea mai mare parte se afla ascunsa - este important sa
o includem in analizele si n interventiile noastre. Aisbergurile de care nu tinem seama se pot
dovedi periculoase si este imposibil sa luam o decizie in privinta lor daca nu le cunoastem dimen-
siunea sau locul.



Conflictul si violenta nu sunt acelasi lucru

Aceasta, desi violenta este, adesea, o expresie a conflictului, un mod de desfagurare a conflicte-

lor. Violenta exista in conflicte:

* ca un instrument de represiune din partea partii mai puternice care doreste sa isi impuna in-
teresele asupra celorlalti,

« ca un instrument de articulare a intereselor de catre partea mai slaba, mai ales daca acea
parte nu cunoaste alte cai,

+ atunci cand partile implicate in conflict nu reugesc sa gaseasca alte modalitati de desfagurare
a conflictului,

« 1n legatura cu escaladarea dinamicii conflictului,

* caun reprog adus celeilalte parti pentru a legitimarea propriei pozitii.

Violenta consta in actiuni, cuvinte, atitudini, structuri sau sisteme ce provoaca daune fizice, psi-
hologice, sociale sau de mediu si/sau ii impiedica pe oameni sa Tsi atinga potentialul maxim de
fiintd umana.

Avand aceasta intelegere a fenomenului, Johan Galtung a concluzionat ca violenta se intampla
fiintelor umane si intre fiinte umane. C& ele au posibilitati limitate de a-si satisface nevoile umane
de baza (nevoi de supravietuire, de bunastare, de identitate si justificare, de libertate). Ca sub
influenta violentei, fiintele umane traiesc o distantare intre posibilitatile existente si cele care ar fi
posibile sau sunt impiedicate sa obtina o satisfactie sporita a nevoilor lor. Violenta poate afecta
trupul si/sau sufletul si apare ca urmare a unor influente (provocate de om) ce pot fi evitate.

Diferite dimensiuni ale violentei

Cand ne gandim la violenta, gandim, mai intéi, in termeni de comportament - atacuri fizice, batai,
ucidere, torturd. Razboaiele si rdscoalele civile sunt manifestari extrem de pregnante. In anii din
urma, s-a ajuns la o intelegere mai complexa a violentei, care include forme mai putin eviden-
te ale violentei, dar care pot fi la fel de daunatoare gi, poate, chiar mai greu de solutionat. S-a
constatat ca nu este constructiv sa se traga linie Intre uciderea cu o arma de foc si uciderea prin
deprivare de mancare sau de alte lucruri esentiale pentru viata. Existd multe sisteme si structuri
care functioneaza, pur si simplu, neludnd Tn calcul nevoile celorlalti sau provocand intentionat
suferinta.

Violenta structurald sau indirecta este o forma de violenta in care autorii nu pot fi ugor identificati
deoarece avem de-a face cu o intreaga retea de structuri si responsabilitati. Uneori, se poate in-
tdmpla ca nimeni sa nu intentioneze comiterea violentei. Acesta este cazul poluarii industriale, al
legilor care marginalizeaza segmente ale populatiei etc.

Galtung adauga o a treia forma de violenta - violenta culturala. Violenta culturald inseamna toate
acele aspecte ale culturii care pot f folosite pentru a justifica ori legitima violenta directa sau struc-
turala. Este important de subliniat ca nu exista ,culturi violente”, ci, dupa cum afirma Galtung,
exista aspecte ale culturii care apar n orice cultura: stele, cruci si semilune, steaguri, imnuri,
parade militare, discursuri instigatoare, afise ce incita la razboi - acestea sunt folosite pentru a
pregati terenul pentru alte forme de violentd; dar si limbajul, stiinta, discursul social sau paradig-
mele gandirii pot influenta oamenii in acest sens.

Mai existad inca un nivel adanc de intelegere a violentei. Acesta tine de procese mentale, mai
putin vizibile: sentimentele, atitudinile si valorile pe care le au oamenii. Ele nu sunt violent ele Tn-
sele, dar pot deveni ugor surse de violenta sau pot duce la comportament violent si pot alimenta
functionarea structurilor violente. Ura, frica, neincrederea sunt sentimente ce ne permit sa clasifi-
cam oamenii ca inferiori sau superiori in ceea ce priveste rasa, sexul, religia, apartenenta etnica,
capacitatea mentald, ideologia politica.



VIOLENTA
DIRECTA

VIOLENTA VIOLENTA
CULTURALA STRUCTURALA
SAU INDIRECTA

Aceste sentimente pot indemna unele grupuri de oameni sa manifeste intoleranta fata de oricine
este diferit in vreuna din privintele de mai sus. Din acest punct si sub influenta unei dezinformari
adecvate, mai trebuie facut doar un pas relativ mic pentru ca unii sa inceapa a-i vedea pe ceilalli
din alte grupuri ca fiind pe o treapta mai jos decat oamenii gi astfel sa participe la actiuni inumane
impotriva lor sau s& aprobe asemenea actiuni.

in figura de mai sus, cele trei elemente (comportamentul, contextul si atitudinea) sunt interconec-
tate. O actiune directionata inspre reducerea comportamentului violent, desi este cruciala, trebuie
completata de actiuni dirijate inspre context si atitudini, daca se doreste obtinerea pacii. Pentru a
promova pacea, actiunea trebuie sa acopere toate trei dimensiunile.

intelegerea violentei in sens mai larg este utila deoarece ne araté ca rézboiul si comportamentul
violent reprezinta doar o mica parte a conflictului si ne indica faptul ca cele trei dimensiuni sunt in-
terconectate. Interventia asupra unui sector anume produce efecte si asupra celorlalte sectoare.
Violenta ne indeamna sa i identificdm pe cei care o organizeaza si profita de pe urma ei si ne
semnaleaza punctele vitale de abordare a procesului de transformare a conflictului.

EXERCITIU: FORME ALE VIOLENTEI

Obiective: Exercitiul ii va face pe participanti sa fie constienti de diferitele forme ale
violentei. Le va largi orizontul, facandu-i sa isi dea seama ca violenta fizica
nu este singura forma care exista.

Timp necesar: 30 minute

Materiale: Seturi de fotografii cu diferite tipuri de violentd Pentru acest exercitiu, for-
matorul trebuie sa se pregateasca cu catva timp inainte. Formatorul tre-
buie sa adune fotografii din ziare care pot fi asociate cu ,violenta”. Asigura-
ti-va ca ati adunat suficiente fotografii care arata diferite forme de violenta:
personala, structurala, culturala, fizica, psihologica, verbala etc.

Lipiti fotografiile pe bucati de carton ca sa le puteti manipula mai usor.

Actiunea: Formatorul dispune setul de fotografii pe 0 masa (sau pe podea).
Apoi, cere fiecarui participant sa aleaga o fotografie care ilustreaza o for-
ma de violenta ce i se pare relevanta (in functie de propria experienta,
curiozitate, interese).
Grupul se ageaza in cerc si fiecare explica forma de violenta pe care o



Observatii:

vede in fotografie. Urmeaza o discutie care revela faptul ca violenta si
conflictul nu sunt acelasi lucru si se stabileste diferenta.

Dupa sunt clasificate diferitele dimensiuni ale violentei

» directa

» structurala

» culturala

participantilor li se cere sa prezinte exemple din experienta lor, cu privire la
diferite forme de violenta.

In continuare, se poate initia o discutie in care s& se dezbata exemplele
prezentate in plen.

Exercitiul cu fotografii poate fi largit pentru a stimula discutia si pe alte sub-
iecte (precum nonviolenta, conflictul, discriminarea etc.).

Formatorul poate opta sa arate un film documentar pentru a stimula discu-
tia despre violenta si despre dimensiunile sale diferite.

Spre exemplu: Mahatma Gandhi: Film: MAHATMA - Viata Iui Gandhi, 1869-
1948 , The Gandhi National Memorial Fund, pe site-ul: www.gandhiserve.org

Dinamica conflictelor

Dinamica conflictelor poate fi descrisa ca interactiunea ce rezulta dintre profilul conflictului, actori
si cauze. Intelegerea dinamicii conflictului ajuta la identificarea ocaziilor, mai ales prin constructia
de scenarii, metoda prin se evalueaza diversele interventii posibile si se face analiza raspunsu-

rilor adecvate.

A devenit ceva obisnuit sa diferentiem Tntre mai multe faze ale unui conflict. Autori diferiti denu-
mesc si descriu aceste faze in mod diferit, dar majoritatea includ, cel putin, urmatoarele faze:

pre-conflict
confruntare

e criza
* rezultat

post-conflict

Aceste faze sunt adesea reprezentate printr-o diagrama ca cea de mai jos, desi trecerea de la
o faza la alta nu se face lin, iar unele faze se pot repeta de mai multe ori sau procesul se poate
bloca.

A

ntensitate

hcriza

confruntare

pre-conflict

imp
rezultat

post-conflict

Timp

Posibilitatea conflictului apare oricAnd oamenii au nevoi, valori sau interese diferite. Aceasta este
faza pre-conflict. Dar conflictul este ascuns si nu se afla pe ordinea zi. In aceasta faza, pot exista
tensiuni in relatiile dintre parti si/sau o dorinta de evita contactul.



Conflictul nu devine evident pana cand nu apare un ,eveniment declansator® care duce la emer-

genta conflictului vizibil si, posibil, la confruntari. Fiecare tabara isi aduna resursele si incearca sa
isi géseasca aliati, probabil, in vederea intensificarii confruntarii si a violentei.

Criza descrie punctul culminant al conflictului, in care tensiunea sau violenta se manifesta cu in-
tensitate maxima. Comunicarea normala intre partile implicate a incetat, probabil.

Rezultat: escaladarea nu poate, totusi, sa continue la infinit. Criza trebuie sa ajunga la un dez-
nodamant, intr-un fel sau altul. Se poate ca una din parti sa se predea sau sa accepte cererile
formulate de partea adversa. Se poate ca partile sa cada de acord sa poarte negocieri, cu sau
fara sprijinul unei parti terte. in orice caz, in aceasta faza, nivelele tensiunii, confruntarii si violen-
tei scad oarecum, deschizand calea spre solutionare.

Post-conflict: in sfarsit, situatia se rezolva intr-un mod care pune capat tuturor confruntarilor vio-
lente, duce la scaderea tensiunilor si la normalizarea relatiilor intre partile implicate. Totusi, daca
problemele si punctele de controversa ce rezulta din incompatibilitatea scopurilor nu au fost solu-
tionate in mod adecvat, in cele din urma, aceasta faza poate duce la regresia in pre-conflict.

Modelul este unul ideal. In viata reala, conflictele nu prea urmeaza o traiectorie lineara. Ele evo-
lueaza, mai degraba, cu miscari bruste, trecand prin momente alternative de progres si de regres,
pana cand ajung la solutionare. In absenta unei evolutii lineare, conflictul pare s fie nerezolvabil.
Escaladarea poate reincepe dupa o negociere sau un impas temporar. Escaladarea si de-esca-
ladarea pot alterna. Se poate intdmpla ca negocierile sa aiba loc chiar daca nu s-a ajuns la un
impas. Cu toate acestea, modelul este util deoarece majoritatea conflictelor trec prin faze simila-
re, cel putin o data in istoria lor.

Delimitarea diferitelor faze ajuta si la eforturile de transformare a conflictului. Recunoscand di-
namica fiecarei faze a conflictului, ne putem da seama de faptul ca strategiile si tacticile pentru
participanti si intervenienti difera, in functie de faza in care se afla conflictul.

Escaladarea conflictului

Escaladarea se refera la o crestere in intensitate a conflictului i la ascutirea tacticilor utilizate.
Este provocata de schimbari ce afecteaza fiecare parte implicatd, de noi tipare de interactiune ce
apar intre parti si de implicarea in conflict a unor persoane noi. Cand conflictele escaladeaza, tot
mai multi oameni incep sa fie implicati. Partile emit amenintari mai mari si mai puternice si impun
sanctiuni negative mai aspre. Se declanseaza violenta sau, daca s-a declansat deja, devine mai
grava si/sau mai raspandita pe masura ce numarul participantilor atrasi in conflict sporeste si un
procent mai mare din cetétenii unui stat se angajeaza in lupta.

Tn anumite conditii, escaladarea este calea rationald de urmat. Daca una din parti detine o putere
ce 1l poate coplesi pe adversarul sau, este logic sa faca uz de aceasta putere pentru a strivi rezis-
tenta adversarului. Partile pot hotari sa recurga la escaladarea intentionaté a conflictului pentru
a face presiuni asupra partii adverse, pentru a implica parti terte sau a ralia mai multi oameni de
partea lor. In multe cazuri, acest tip de escaladare tacticd poate avea efecte pozitive si poate ajuta
partile sa ajunga la o relatie benefica reciproc.

Totugi, adesea escaladarea conflictului se petrece in mod inadvertent, fara ca partile sa fi analizat
pe deplin consecintele actiunilor lor. Uneori, acesta este rezultatul unor crize si presiuni de timp
percepute, ce obliga partile sa actioneze mai inainte de a examina cai alternative de actiune sau
de a sesiza situatia in intregime. Recurgerea la forta si la amenintéri, daca este considerata ca
fiind prea extrema, poate avea efecte inverse decat cele scontate si poate duce la retaliere. In
aceste cazuri, conflictele pot scapa de sub control si pot provoca efecte extrem de daunatoare.
De obicei, conflictele conduse in mod distructiv aduc mari pierderi pentru una sau mai multe din
partile aflate Tn disputa si tind sa persiste mult timp.



Pentru a evita aceste consecinte negative, este nevoie de o mai buna intelegere a dinamicii es-
caladarii.

EXERCITIU: ESCALADAREA CONFLICTELOR

Obiective: Exercitiul ii va face pe participanti sa devina constienti de dinamica escala-
darii conflictelor si va servi ca baza pentru urmatoarea discutie teoretica.

Timp necesar: 40 minute
Materiale: Flipchart, foi de flipchart, markere, cartonase
Actiune: Formatorul cere participantilor sa enumere céateva dispute ce apar frecvent

din viata de zi cu zi. Exemplele sunt trecute pe flipchart.

Formatorul, impreuna cu grupul, alege rapid o serie de conflicte interper-
sonale si intragrup care par a fi interesante si care pot fi reprezentate prin
scenete de 3-5 persoane.

Participantii sunt rugati sa se imparta in grupuri de 3-5 persoane, in functie
de tema de disputa selectata, si sa construiasca rapid (5 minute) o sceneta
scurta pentru a prezenta cazul.

Scenetele sunt jucate in plen. Grupul observ si formatorii modereaza o
dezbatere despre factorii care au dus la o evolutie a conflictului. Se enu-
mera factorii. Pentru cazurile in care conflictele nu sunt foarte agravate,
formatorul cere unuia dintre spectatori sa ia locul unui actor si sa joace
rolul astfel incéat situatia de conflict sd devina cu un grad mai tensionata.
Grupul discuta despre ceea ce a facut spectatorul pentru a crea aceasta
tensiune. Si acest fapt se noteaza. Acest exercitiu este ca o incalzire pen-
tru tema urmatoare.

Anmerkungen: Wenn die Eskalationsfaktoren auf Karten aufgelistet werden, kénnten sie
spater verwendet werden, um Glasls neun Eskalationsstufen zu verdeutli-
chen (siehe die Ubung weiter unten).

Conditii care favorizeaza conflictele

Unele situatii de escaladare a conflictului sunt provocate de incompatibilitatea dintre scopuri. S-a
observat ca la conflictele sociale si interpersonale distructive, momentul de inceput il constituie
intotdeauna aparitia unor scopuri opuse din partea a doi adversari. Daca partile nu pot ajunge la
o solutie benefica reciproc si una din ele crede ca are puterea de a schimba substantial aspiratiile
celeilalte, prima poate incerca sa o intimideze pe cealalta ca sa se supuna. Pe masura ce ad-
versarii incep sa isi urmareasca scopurile incompatibile, emit amenintari sau incearca, prin alte
metode, sa constranga partea opusa sa le cedeze ceea ce doresc. Fiecare crede, in mod tipic, ca
celalalt poate fi silit s& renunte, aga ca isi va accentua comportamentul coercitiv decat daca este
impiedicat printr-o forta coercitivd mai mare. Dar daca una din parti este ranitd sau amenintata
de cealalta, este mai probabil ca ea sa raspunda cu ostilitate. Cu cat disputa cuprinde mai multe
puncte fierbinti si cu cat sentimentul de suparare devine mai aprig, cu atadt mai mult se incurajea-
za escaladarea.

De multe ori, partile se percep reciproc ca nutrind aspiratii relativ inalte sau exclud orice compro-
mis referitor la problemele aflate in disputa. De exemplu, in ceea ce priveste aspectele pe care
adversarii le considera ca parte integranta din identitétile lor personale sau colective, probabili-
tatea de escaladare este mai mare. Cand se confrunta cu grupuri care manifesta atitudini, valori
si comportamente radical diferite, partile se pot simti criticate, desconsiderate sau amenintate.
Amenintarile la adresa identitatii tind sa trezeasca sentimente de ménie si teamé care, la randul



lor, pot alimenta escaladarea conflictului. In mod similar, conflictele morale duc adesea la esca-
ladare deoarece partea considera ca adversarul greseste n principiu si nu ca se afla doar de
partea gresita intr-o disputd anume. Disputele ce cuprind probleme ideologice sau morale tind s&
atraga mai multe parti si nu permit ajungerea cu usurinta la un compromis.

Nemultumirile din trecut, sentimentul de nedreptate si un nivel ridicat de frustrare pot provoca, de
asemenea, escaladarea conflictului. Escaladarea ostila este cauzata, de obicei, de nemultumiri
sau de un sentiment de nedreptate si isi poate avea radacina in evenimente din trecutul indepar-
tat. Una din parti simte ca a fost tratata nedrept de catre adversar si il invinovateste pentru sufe-
rinta indurata. Asadar, deprivarea, tratamentul inechitabil, durerea si suferinta duc la dorinta de
a-l pedepsi sau rani pe celalalt. Daca nu se fac ,eforturi de indreptare, partea frustrata se poate
simti fortatd sa rdspunda la provocarea perceputd. Totusi, sentimentele ei de furie si frustrare o
pot face sa intreaca masura. lar daca actiunile sale sunt vazute ca prea severe si peste norma
tolerata de partea opusa, ele pot provoca indignare si pot duce, usor, la intensificarea luptei.

Adesea. conflictele alimentate de ostilitate escaladeaza din cauza unor motive triviale si devin
violente in mod gratuit. Odata ce victimele au facut o evaluare exageraté a gravitatii réului pe care
I-au suferit, este probabil ca ele sa caute rédzbunare. De multe ori, actiunile lor nereceptive nu fac
altceva decat sa duca la alte nedreptati, ceea ce face ca vinovatul initial sa capete statut de victi-
ma. Acest fapt nu numai ca genereaza noi puncte de conflict, dar provoaca si sentimente noi de
furie si de nedreptate. Ambele pérti pot ajunge sé considere razbunarea ca pe un scop in sine.

Mecanismele care guverneaza escaladarea conflictului pot fi descrise dupa cum urmeaza:

e Efectul bulgarelui de zapada:

Tot mai multe chestiuni sunt aduse in disputd; are loc o inmultire exagerata a problemelor.

Si simultan

¢ Cresterea simplificarii

In ceea ce priveste pozitia partii adverse (,In mod clar, pe X nu-l intereseazé decat un singur
lucru”).

e Largirea arenei:

Tot mai multe persoane sunt atrase in conflict; cercul de implicare se largeste; interesele a mul-
tor persoane/grupuri sunt colectivizate si amestecate.

Si simultan

¢ Cresterea personificarii

(,X este cauza a tot raul”, X trebuie eliminat!”).

Este important s& fim constienti de diferitele nivele de escaladare deoarece constientizarea lor
intr-o situatie data ne poate ajuta s& adoptam actiuni constructive. De asemenea, congtientizarea
ne va permite sa identificdm pericolele unui anume comportament sau ale unei actiuni intreprin-
se, atunci cand noi Tnsine suntem implicati in conflict.

Modelul escaladarii conceput de Glasl

Istoria societatilor umane, precum si experienta de zi cu zi a conflictelor interpersonale ne arata
ca fortele care guverneaza conflictul sunt foarte puternice si ne pot trage fortat inspre distrugere.
Prin urmare, in tabelul de mai jos, am reprezentat intensitatea crescanda a unui conflict ca o
scara ce duce in jos.
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Cele noua trepte de escaladare
(Din F.Glasl: Confronting conflict 1999, pp. 104-105)

Friedrich Glasl a ajuns la aceste noua etape ,tipice” de escaladare a conflictului, ca urmare a
numerosilor sai ani de experienta stiintifica, educationala si practica. Acestea sunt utile deoarece
permit o mai buna intelegere si analiza a conflictelor, precum si identificarea unor modalitati de
iesire din conflict.



EXERCITIU: ANALIZA ESCALADARII

Obiective: Prin acest exercitiu, participantii vor aplica teoria escaladarii conflictelor la
cazuri concrete. Ei vor observa diferitele nivele de conflict si le vor asocia
cu contextul local.

Timp necesar: 90 minute

Materiale: Flipchart, hartie pentru flipchart, markere

Actiune: Formatorul reuneste cazuri de conflicte sociale, traite de cel putin un par-
ticipant. Cazurile sunt descrise printr-o propozitie/cateva cuvinte si trecute
pe flipchart.

Impreuna cu grupul, formatorul alege cateva dintre ele care sunt de interes
pentru grup si care se gasesc la un nivel de escaladare suficient de avan-
sat pentru a permite ilustrarea mai multor nivele de escaladare.

Apoi, formatorul imparte participantii in grupuri si le da cate un caz. Asigu-
rati-va ca ati repartizat cazul grupului cu participantul care il cunoaste.
Aceasta persoana va avea rol de resursa si va explica grupului situatia de
conflict.

Grupul identifica nivelul cel mai Thalt al escaladarii, atins in cadrul conflic-
tului.

Se discuta despre ceea ce s-a intdmplat la fiecare nivel al escaladarii si
despre cauzele care au dus la cresterea tensiunii. Ideile sunt notate pe
hartia de flipchart, pentru fiecare nivel al escaladarii.

Grupurile Tsi prezinta constatarile in plen.

Dupa care, formatorul modereaza dezbaterea. Neclaritatile referitoare la
teorie (sau contradictiile din teorie) sunt notate pentru a fi discutate la sfar-

sit.

Observatii: Pe baza studiilor de caz, formatorul/grupul poate descoperi tipare carac-
teristice pentru societatea/comunitatea din care face parte, la care sa fie
atent atunci cand lucreaza in realitate.

Potrivit modelului prezentat, escaladarea este rezultatul unui cerc vicios de actiuni si reactii. Cum
fiecare reactie este mai puternica si mai intensa decat actiunea care a precedat-o, fiecare actiu-
ne de retaliere sau de defensiva se adauga la efectul de spirala, aducand o noua problema in
disputa.

Dinamica conflictelor poate s& fie ori retaliativd ori defensiva. Intr-o dinamicé retaliativa, fiecare
parte o pedepseste pe cealaltd pentru actiunile pe care le considera vatamatoare. Retalierea
poate aparea ca o reactie la evenimente din trecutul indepartat sau la fapte atroce, comise de
adversar mult mai recent. Din cauza acestor evenimente, partile se invinovatesc una pe cealalta
pentru raul suferit si doresc aplicarea pedepsei. in centrul dorintei de retaliere se afla sentimente
de manie si nevoia perceputa de a-l ,invata“ pe celalalt o lectie. in plus, se Intampl& des ca una
din parti sa anticipeze gresit reactia celeilalte si, astfel, s& comita, fara sa vrea, acte ce duc la
escaladarea conflictului. Spre exemplu, una din parti poate incerca sa isi intimideze adversarul
si, de fapt, sa provoace o contrareactie apriga.

Nivelul 1 (toti castiga) (La primul nivel, ambele parti pot inca sa céastige)

Etapa 1: Tensiuni

Conflictele incep cu ivirea unei tensiuni, de exemplu diferente intdmplatoare de opinie. Acesta
este un fapt banal si nu este perceput ca inceputul unui conflict. Daca, totusi, apare un conflict,
opiniile devin mai importante. Conflictul ar putea avea cauze mai adanci



Etapa 2: Dezbateri
Din acest punct, partile aflate in conflict cauta strategii prin care sa il convinga pe celalalt. Dife-
rentele de opinie duc la disputa. Fiecare incearca sa faca presiuni asupra celuilalt.

Etapa 3: Actiuni
Partile fac tot mai multe presiuni reciproce, pentru a-gi impune vederile. Conversatia este intre-
rupta. Comunicarea nu mai are loc, iar conflictul se intensifica rapid.

Nivelul 2 (unii castiga, unii pierd) (La nivelul al doilea, una din parti castiga, iar cealalta
pierde)

Etapa 4: Coalitii

Conflictul se intensificad daca partile cauta s& obtina sprijin din partea altora. Deoarece ele sunt
convinse ca au dreptate, li se pare acceptabil sa-si denunte adversarul. Chestiunea aflata in dis-
cutie Tsi pierde importanta; ce conteaza este ca partile sa castige conflictul, pentru ca adversarul
sa piarda.

Etapa 5: Pierderea prestigiului
Obiectivul consta in distrugerea identitatii celeilalte parti, prin orice acuzatii sau mijloace similare.
Increderea s-a pierdut total. Pierderea prestigiului inseamna pierderea credibilitatii morale.

Etapa 6: Strategii de amenintare

Partile ncearca s& isi impuna controlul complet asupra situatiei, cu ajutorul amenintérilor. in-
cearca sa Tsi afirme propria putere. Amenintarea poate consta intr-o cerere (de a preda obiectele
de valoare) dublatd de o sanctiune (,ca altfel te tail“) si intaritd de posibila realizare (scoaterea
cutitului). Tn acest caz, credibilitatea amenintérii este stabiliti in functie de proportii.

Nivelul 3 (toti pierd) (La nivelul al treilea, ambele parti pierd)

Etapa 7: Distrugere limitata

Se incearca vatamarea grava a adversarului, facand apel la toate trucurile posibile. Adversarul
nu mai este vazut ca fiintd umana. Suferirea de daune limitate este considerata o victorie, daca

daunele suferite de adversar sunt mai mari.

Etapa 8: Dezintegrarea adversarului
Adversarul trebuie distrus n totalitate.

Etapa 9: impreuna in prapastie
Din acest punct, partile isi accepta propria distrugere, cu conditia biruirii inamicului.

EXERCITIU: INDICATORI Al ESCALADARII

Obiective: Exercitiul va ajuta participantii sa se familiarizeze cu indicatorii diferitelor
nivele de escaladare.

Timp necesar: 90 Minute
Materiale: Flipchart, foi de flipchart, markere, cartonase
Actiune: Formatorul explica exercitiul. Pe perete sau pe un panou se afigeaza un

tabel cu cate o coloana pentru fiecare nivel de escaladare.

Apoi, formatorul imparte grupul de participanti in grupuri de cate 4-5 per-
soane. Fiecare grup trebuie sa identifice indicatori pentru diferitele nivele
de escaladare, pornind de la experienta traita in propria societate (comuni-
tate). Indicatorii sunt scrigi pe cartonase care se prind in coloana nivelului



Observatii:

de escaladare corespunzator. Aceasta se poate face in timp ce grupurile
continua sa discute, astfel ca grupurile sa poata vedea unele la altele ce
idei au. Dat fiind ca procesul este unul colectiv, indicatorii care au fost deja
identificati nu mai trebuie repetati, daca se intdmpla ca ei sa fie identificati
de doua grupuri.

Daca ideile se contrazic, se vor trece ambele optiuni. Dupa aproximativ
30-40 minute, formatorul reuneste participantii in plenara. Formatorul ci-
teste indicatorii inscrisi, cu voce tare, pe coloane (adica, pe nivel). Forma-
torul solicita clarificari, acolo unde este necesar. Se face rezumatul punc-
telor asemanatoare. Contradictiile sunt identificate si marcate pentru a fi
discutate mai in profunzime. Discutia poate avea loc dupa ce au fost citite
toate cartonasele cu indicatori.

Cereti participantilor sa fie cat mai concreti si mai clari posibil. Nu sunt
utili decéat indicatorii care pot fi observati. La alte sesiuni de formare, par-
ticipantii au mentionat: imprastierea de zvonuri, absenta anumitor grupuri
de pe piata, vizibilitatea simbolurilor dezbinatoare etc. Pentru a canaliza
discutia inspre o intelegere mai larga a contextului, trebuie adresate urma-
toarele intrebari cheie:

» Care sunt cauzele structurale ale unui conflict? Guvernarea nelegitima,
lipsa participarii in viata politica, absenta oportunitatilor economice si
sociale egale, inechitatea accesului la resursele naturale, proasta gu-
vernare.

» Ce probleme pot fi considerate ca fiind cauze proxime ale conflictului?
Lipsa de control a sectorului de securitate, proliferarea armelor usoare,
incalcarea drepturilor omului, rolul destabilizator al tarilor invecinate.

» Ce factori declansatori contribuie la izbucnirea/escaladarea mai accen-
tuata a conflictului? Alegerile, arestarea/asasinarea unui lider sau politi-
cian cheie, seceta, prabusirea brusca a monedei locale, lovituri militare,
modificari rapide in rata somajului, inundatiile, cresterea preturilor/rari-
tatea produselor de baza, scurgerea de capital.

» Care sunt factorii noi care contribuie la prelungirea conflictului? Radica-
lizarea partilor implicate, formarea de grupari paramilitare, dezvoltarea
economiei de razboi, agravarea incalcarii drepturilor omului, disponibi-
litatea armelor, dezvoltarea unei culturi a fricii.

» Care sunt factorii care contribuie la pace? Canalele de comunicare in-
tre partile adverse, procesul de demobilizare, programele de reforma,
angajamentul societatii civile de a sustine pacea, politicile impotriva
discriminarii.



CAPITOLUL TREI

ANALIZA CONFLICTELOR



INTRODUCERE

Sectiunea urméatoare prezinta cateva reflectii esentiale, referitoare la analiza conflictului, in com-
binatie cu exercitii aplicative.

Analiza conflictului reprezinta studiul sistematic al profilului, cauzelor, actorilor si dinamicii conflic-
tului. Ne ajuta sa intelegem mai bine contextul in care lucreaza cei care incearca sa transforme
conflictele si defineste mai bine rolul acestora in context.

Analiza conflictului se poate face la diferite nivele - local, regional, national - intre care incearca
sa stabileasca legaturi. Identificarea punctului central potrivit de analiza este cruciala: problemele
si dinamica de la nivel national pot fi altele decét cele de la nivel ,grassroots”. Dar atunci cand
facem legatura intre nivelul analizei de conflict - local, judetean, regional sau national - gi nivelul
interventiei, este, de asemenea, important sa stabilim legaturi sistematice cu alte nivele relationa-
te ale dinamicii conflictului. Fiecare dintre aceste nivele diferite are impact asupra celorlalte.

Pentru transformarea conflictului, este nevoie de:

+ intelegerea contextului

+ intelegerea interactiunii dintre interventie si context

+ actiune in urma intelegerii acestei interactiuni, pentru evitarea impactelor nedorite si maximi-
zarea celor pozitive.

Astfel, analiza conflictelor este 0 componenta centrala a transformarii conflictelor, deoarece furni-
zeaza baza pentru intelegerea interactiunii dintre interventie si context. Aceasta se aplica la toate
formele de interventie.

Cu alte cuvinte, analiza conflictului ajuta la:

+ elaborarea de interventii noi;

* monitorizarea interactiunii dintre context si interventie;

* masurarea interactiunii interventiilor si a dinamicii conflictului in care sunt situate.

Elemente de analiza a conflictului

Aceasta sectiune prezinta principalele elemente de analizé a conflictului aga cum apar din di-
feritele instrumente de analiza a conflictului, descrise mai jos. Este bine sa avem in vedere ca
dinamica conflictelor este pur si simplu prea complexa si instabila pentru a putea fie explicata
printr-un singur proces de analiza. Totusgi, constatarile pot alcatui baza de actiune, chiar daca
unele aspecte raman neldmurite. Aparitia unui semn de intrebare semnalizeaza prezenta unor
puncte cruciale.

Principalele elemente de analiza a conflictului sunt: profilul, actorii, cauzele si dinamica conflic-
tului.

Profilul conflictului ofera o scurtd caracterizare a contextului in care va fi plasata interventia:

Care este contextul politic, economic si socio-cultural? - Geografia fizica, formarea populatiei,
istoria recenta, structura politica si economica, compozitia sociald, mediul, pozitia geo-strate-
gica.

Care sunt problemele emergente in plan politic, economic, ecologic si social? - Alegeri, proce-
se de reforma, descentralizarea, construirea de infrastructuri noi, perturbarea retelelor sociale,
lipsa de incredere, intoarcerea refugiatilor si a persoanelor stramutate in interiorul tarii, victime
in rAndul armatei si printre civili, prezenta fortelor armate, zone minate.

Care sunt zonele specifice predispuse/afectate de conflict care pot fi incadrate in acest con-
text? - Zone care se afla sub influenta unor factori specifici, fronturile din jurul zonelor cu
resurse naturale, zone cu infrastructura si linii de comunicatii importante, zonele cu populatii



marginalizate sau excluse din societate. Exista o istorie a conflictului? - Evenimente critice,
eforturi de mediere, interventii externe.

Pentru a intelege un context anume, este neaparat necesar sa identificam cauzele potentiale si

existente ale conflictului, precum si factorii care pot servi in elaborarea unei abordari constructiva.

Cauzele conflictului pot fi definite ca fiind acei factori care contribuie la aparitia nemultumirilor;

ele pot fi;

+ cauze structurale - factori pervazivi care au patruns in politicile, structurile si tesatura unei
societati si care pot crea pre-conditiile unui conflict violent;

» cauze proxime - factori care contribuie la un climat ce duce la conflict violent sau la escalada-
rea mai accentuata a acestuia; uneori, par a semnaliza o problema mai adancs;

+ factori declansatori - actiuni ori evenimente cheie unice sau anticiparea lor care declanseaza
sau duce la escaladarea conflictului violent.

Tergiversarea conflictelor tinde si ea sa genereze noi cauze - circulatia armelor, economia de
razboi, cultura violentei - care contribuie la prelungirea conflictelor.

Cauze

Pe masura ce identificam cauzele si factorii principali care contribuie la conflict si la pace, este
important sa admitem ca conflictele sunt fenomene multi-dimensionale si multi-cauzale si ca nu
exista o singura cauza ce duce la conflict. De asemenea, este esential sa stabilim legaturi si si-
nergii intre cauze si factori, pentru a identifica zonele posibile de interventie si a le prioritiza.

Intrebérile cheie in aceasta privinta sunt:

Care sunt cauzele structurale ale conflictului? - Guvernarea nelegitima, lipsa participarii in
viata politica, absenta oportunitatilor economice si sociale egale, inechitatea accesului la re-
sursele naturale, proasta guvernare.

Ce probleme pot fi considerate ca fiind cauze proxime ale conflictului? - Lipsa de control a
sectorului de securitate, proliferarea armelor usoare, incalcarea drepturilor omului, rolul des-
tabilizator al tarilor invecinate, rolul diasporei.

Ce factori declansatori contribuie la izbucnirea/escaladarea mai accentuata a conflictului? -
Alegerile, arestarea/asasinarea unui lider sau politician cheie, seceta, prabusirea brusca a
monedei locale, lovituri militare, modificari rapide in rata somajului, inundatiile, cresterea pre-
turilor/raritatea produselor de baza, scurgerea de capital.

Care sunt factorii noi care contribuie la prelungirea dinamicii conflictului? - Radicalizarea par-
tilor implicate, formarea de grupari paramilitare, dezvoltarea economiei de razboi, agravarea
incalcarii drepturilor omului, disponibilitatea armelor, dezvoltarea unei culturi a fricii.

Care sunt factorii care contribuie la pace? - Canalele de comunicare intre partile adverse,
procesul de demobilizare, programele de reforma, angajamentul societatii civile de a sustine
pacea, politicile impotriva discriminarii.

Actori

Oamenii au o gandire integratoare atunci cand vine vorba de analiza conflictului. Actorii implicati
pot fi indivizi, grupuri si institutii care alimenteaza conflictul sau care sunt afectati in mod pozitiv
sau negativ, precum si persoane care s-au angajat sa solutioneze conflictul. Actorii nu au aceleasi
scopuri i interese, pozitii, capacitati de a-gi atinge interesele si relatii fata de alti actori.



- Interese: motivatia actorilor (preocupari, scopuri, sperante si temeri).

- Scopuri: strategiile pe care actorii le folosesc pentru a-si atinge interesele.

- Pozitii: solutiile prezentate de actori referitor la problemele cheie si la problemele emergente
intr-un context anume, indiferent de interesele si scopurile altora.

- Capacitati: potentialul actorilor de a influenta contextul, fie pozitiv fie negativ. Potentialul se
refera la resurse, acces, retele sociale si grupuri de sustinatori, sprijin din partea altora, alian-
te etc.

- Relatii: interactiunile dintre actori la diferite nivele si perceptia acestor interactiuni.

Unele abordari opereaza distinctii intre actori, in functie de nivelul la care activeaza acestia (nivel
grassroots, nivel intermediar, nivel de sus). Teoria transformarii conflictelor acorda o mare impor-
tanta liderilor de la nivel intermediar, deoarece ei isi pot asuma un rol catalizator gratie legaturilor
pe care le au atat cu nivelul de sus, cat si cu cel local. Tn orice caz, este important s& examinam
relatiile dintre actori/grupuri la diferite si modul in care ele afecteaza dinamica conflictului.

Trebuie s& acordam o atentie deosebita oportunistilor, adica anumitor grupuri care au interesul de
a mentine starea de lucruri negativa. Daca nu sunt luati Tn considerare de strategiile concepute,
ei pot deveni un obstacol Tn calea initiativelor constructive.

In mod similar, este important s identificdm resursele pentru pace existente, pentru a defini
punctele din care sa incepem solutionarea cauzelor conflictului violent. Resursele pentru pace
se refera, de obicei, la institutiile, organizatiile, mecanismele si actiunile din cadrul unei societati
construite in vederea solutiondrii conflictelor si divergentelor de interese. In special, actorii din
aceasta categorie trebuie evaluati din punct de vedere al capacitatii lor de gestionare a conflic-
telor, al legitimit&tii lor, al probabilitatii ca ei s& accepte angajamentul si al rolurilor pe care le pot
adopta.

Intrebérile cheie in aceasta privinta sunt:

Care sunt actorii principali? - Guvernele nationale, sectorul ce asigura securitatea (armata,
politia), liderii locali (militari) si gruparile armate, sectorul privat/al afacerilor (local, national,
transnational), agentiile donatoare si ambasadele straine, organizatiile multilaterale, organi-
zatiile regionale, religioase sau politice (locale, nationale, globale), mediatorii independenti,
societatea civila (locala, nationala, internationald), grupurile pentru pace, sindicatele, partidele
politice, statele invecinate, autoritatile traditionale, refugiatii/populatia stramutata, toti copiii,
femeile si barbatii care traiesc intr-un context dat.

Care sunt principalele lor interese, scopuri, pozitii, capacitati si relatii? - Valorile religioase,
ideologiile politice, nevoia de pamant, interesul participarii in viata politica, resursele economi-
ce, grupurile de sustinatori, accesul la informatie, legaturile politice, retelele globale.

Ce resurse pentru pace pot fi identificate? - Societatea civila, abordarile informale in vederea
rezolutiei conflictelor, autoritatile traditionale, institutiile politice (seful statului, parlamentul),
judiciare, regionale (de exemplu, Uniunea Africana, IGAD, ASEAN) si organele multilaterale
(Curtea Internationala de Justitie).

Care dintre actori pot fi identificati ca factori perturbatori? De ce? - Grupuri care beneficiaza de
pe urma economiei de razboi (combatanti, traficanti de arme/droguri, contrabandisti).
Dinamica

Scenariile fac practic o evaluare a ceea ce se poate intdmpla in continuare intr-un context dat,
intr-un interval de timp anume, pe baza analizei profilului, cauzelor si actorilor conflictului. O prac-



tica buna este de a pregati trei scenarii:

* scenariu pentru cea mai buna situatie - descrie rezultatul optim al contextului actual

» scenariu pentru situatia de mijloc sau pentru mentinerea starii existente - descrie continuarea
evolutiei tendintelor actuale

* scenariu pentru cea mai proasta situatie - descrie cel mai prost rezultat posibil

Daca istoria reprezinta cheia intelegerii dinamicii conflictului, este util s& identificam etapele prin-
cipale. Incercati s& explicati evenimentele cheie si sa le evaluati consecintele. Sabloanele tem-
porale se pot dovedi importante pentru intelegerea dinamicii conflictului. Facand acest exercitiu
impreund cu diferiti actori si grupuri, puteti scoate la lumina perspective contrastante.

Intrebérile cheie pentru analiza dinamicii conflictului:

Care sunt tendintele actuale ale conflictului? - Escaladarea sau de-escaladarea, modificari ale
conditiilor cadru importante.

Care sunt ocaziile de actiune? - Exista evolutii pozitive?

Care sunt factorii care le sprijina?

Cum pot fi consolidati acestia?

Ce scenarii pot fi elaborate pe baza analizei profilului, cauzelor si actorilor conflictului? - Sce-
narii pentru cea mai buna situatie, cea mai proasta situatie si situatia de mijloc.

Cine face analiza?

Analiza conflictului se poate face pentru mai multe scopuri. Procesul specific precum si persoa-
na care va face analiza se vor determina in functie de scopul pentru care se face analiza. Spre
exemplu, daca scopul este de a promova un proces participativ si de transformare in interiorul
unei comunitati, comunitatea are de jucat un rol vital. Daca scopul este de a elabora o strategie
de atragere a angajamentului intr-un context dat, ar fi bine ca o echipa interna, de la organizatia
care elaboreaza strategia, sd conduca procesul. Unele elemente ale analizei pot fi extrem de
delicate, astfel ca este necesar sa li se asigure confidentialitatea.

In orice caz, este important s& detinem combinatia potrivité de abilitti si experienta, dupa cum
urmeaza:

+ abilitati bune de analiza a conflictelor

» cunostinte solide privind contextul si istoria conflictului

+ sensibilitate la contextul local

* cunoasterea limbii locale

» statut/credibilitate suficienta pentru a Thainta recomandari care sa fie urmate

» reprezentarea diferitelor perspective ce exista in contextul dat

+ abilitati de mediere, de munca in echipa, posibil si de consiliere

+ abilitati de moderator.

Calitatea si relevanta analizei depind, in mare masura, de cei care sunt implicati. Adica de per-
soana sau de echipa care face analiza, pe de o parte, si de ceilalti actori ai conflictului, pe de
cealalta parte. Analiza conflictului consta in a solicita opiniile diferitelor grupuri si a le situa intr-un
cadru analitic mai larg.

Orice analiza de conflict are un pronuntat substrat politic si e permanent insotitd de suspiciunea
unor influente. Este dificil sa fim obiectivi din cauza simpatiilor personale care se nasc si care ne
ingreuneaza eforturile de a urma o abordare impartiala. Prin urmare, este indicat sa ne formulam
limpede pozitia si preconceptiile proprii si s& precizam conditiile si restrictiile sub care se desfa-
soara analiza conflictului.



Colectarea de informatii in vederea analizei conflictului

Este important sa strangem informatii din cat mai multe surse posibil si sa ascultam glasul a cat
mai multi actori, pentru a ajunge la o intelegere mai larga a contextului si a obtine o perspectiva
cat mai larga.

Ca sa obtinem astfel de perspective putem recurge la o varietate de metode, de la sondaje si
intrevederi pana la discutii in grup si consultari cu partile interesate. In contexte in care grupurile
nu pot discuta conflictul in mod deschis si direct, poate fi util s& organizam intalniri separate. in-
talnirile si intrevederile vor avea loc intr-o limba in care participantii Tsi pot exprima vederile cu
incredere.

Selectarea cadrului adecvat pentru efectuarea analizei conflictului

Atunci cand intentionam sa recurgem la un cadru specific pe care sa ne sprijinim analiza conflic-
tului, este bine sa 1i examinam scopul, punctele tari si punctele slabe. Principala functie a instru-
mentelor analitice este de a ghida cautarea sistematica de informatii si de a oferi un suport pentru
analizarea informatiilor, scotand la iveala intrebari critice si furnizand perspective noi.

Trasarea conflictului - relatiile dintre actori

Trasarea este o tehnica de reprezentare grafica a conflictului, care pune partile in relatie cu pro-
blema si una cu cealalta. Atunci cand oameni cu puncte de vedere diferite traseaza impreuna
situatia in care se gasesc, fiecare afla despre experientele si perceptiile celorlalti.

Ce este?
O tehnica vizuala prin care se indica relatiile dintre partile implicate in conflict.

Cu ce scop?

* De a intelege situatia mai bine

De a vedea mai clar relatiile dintre parti

De a clarifica la cine se gaseste puterea

De a verifica echilibrul activitatii sau contactelor proprii
De a vedea unde se afla aliatii sau potentialii aliati

+ De a identifica ferestre de interventie sau actiune

» De a evalua ceea ce s-a facut deja

Cand se foloseste?

+ In etapa de inceput a procesului, impreuna cu alte instrumente analitice

* Mai pe parcurs, pentru a identifica posibile puncte de plecare pentru actiune sau pentru a
contribui la procesul de construire a strategiilor

Variatii:

» Harti geografice cu zonele si partile implicate

» Trasarea punctelor fierbinti

» Trasarea aliniamentelor de putere

+ In chip de sculpturd omeneascé, pentru a sublinia sentimentele si relatiile

Cum se face?

Decideti ce vreti sa trasati, cand si din ce punct de vedere. Alegeti un moment anume dintr-o
situatie specifica. (Adesea, este util sa faceti mai multe harti ale aceleiasi situatii, dar adoptand,
pe rand, diverse puncte de vedere.)



O O

Cercurile i reprezinta pe diferitii actori. Marimea cer-
cului simbolizeaza puterea fiecarui actor in legatura Linia dreapta simbolizeaza o relatie apropiata.
cu chestiunea in conflict.

Linia dubla simbolizeaz o aliants. Linia intrerupta simbolizeaza o relatie slaba.

Sageata in zigzag simbolizeaza un conflict vio-

Zigzagurile simbolizeaza un conflict. lent.

ORANG

Triunghiul simbolizeaza actorii care nu sunt di-
Sageata dreapta simbolizeaza dominatia unui rect implicati si care ar putea contribui ih mod
actor asupra altuia. constructiv la transformarea conflictului.




EXERCITIU: ACTORII $I RELATIILE DINTRE ACESTIA

Obiective: Exercitiul va prezenta participantilor un instrument de analiza care ii va
ajuta sa inteleaga mai bine un conflict, si mai ales, sa inteleaga actorii si
relatiile formate intre acestia.

Timp necesar: Prezentarea instrumentului: 30 minute
Munca in grup si si discutia in plenara: 60 minute

Materiale: Flipcharturi, cartonase si pixuri pentru fiecare grup avand 4-6 participanti

Actiune: Formatorul explica, in plenara, obiectivele si actiunea exercitiului. Este ne-
cesara vizualizarea. Formatorul arata ca actorii ar trebui reprezentati prin
simboluri, cate un simbol pentru fiecare actor (grup sau persoana). De
foarte multe ori, grupurile implicate in conflict trebuie subimpartite (daca
sectiuni ale grupului se comporta diferit sau au roluri diferite) sau actorii
trebuie grupati (daca fac, spun si vor aceleasi lucruri si daca nu se anti-
cipeaza schimbari pe viitor in acest sens).

Participantii sunt impartiti in grupuri si li se da cate un conflict pe care cel
putin un membru al grupului il cunoaste bine (se pot utiliza rezultatele ana-
lizei de la exercitiul anterior).

Participantii analizeaza conflictul, potrivit diagramelor incluse. Transpun
analiza in plan vizual, redand-o pe flipchart. Adesea, inainte de inceperea
analizei, trebuie ales un moment anume din istoria conflictului, deoarece
relatiile dintre actori se pot modifica pe parcursul conflictului.

Rezultatele muncii in grup sunt prezentate si discutate in plenara.
Formatorul incurajeaza participantii sa nu se limiteze la actorii evidenti, ci
sa cerceteze mai adanc, sa Tsi largeasca perspectiva si sa identifice maxi-
mum de persoane relevante. Aceasta permite o mai buna selectie ulterioa-
ra a persoanelor care ar putea juca un rol constructiv Tn cadrul conflictului.
Totusi, la un moment dat, numarul actorilor trebuie limitat la cei care sunt
cu adevarat importanti, pentru ca harta sa fie lizibila gi utila.

Daca, pe parcursul conflictului, au avut loc schimbari capitale, se vor des-
ena doua harti pentru a ilustra respectivele schimbari.

Intrebarile pentru care nu se gaseste raspuns sunt consemnate ca puncte
ce vor fi incluse in analiza ulterioara.

Formatorul subliniaza avantajele muncii in echipa in vederea analiza-
rii conflictului: se testeaza diferite ipoteze si perceptii; se evitd punctele
moarte in perceptie. Daca se considera potrivit, se poate evalua dinamica
grupurilor/echipelor.

Observatii: Exercitiul de vizualizare are rol de clarificare, asadar, harta trebuie sa fie
lizibila (pe cat de complexa este necesar - pe cat de simpla posibil). Totusi,
acest motiv nu trebuie sa ne faca sa neglijam unele informatii sau sa ac-
ceptam puncte moarte ale perceptiei.

Pentru a adauga complexitate discutiei, formatorul poate face trimiteri la
intrebari cheie, legate de subiect.

Trasarea nevoilor/intereselor si temerilor

Concentrarea asupra nevoilor, intereselor si temerilor ne poate ajuta sa 1i scoatem pe cei implicati
in conflict din pozitiile fixe i s& ne concentram, in schimb, pe interesele care vor trebui respectate
de orice acord viitor. In plus, enumerarea nevoilor, intereselor si temerilor revela, adesea, multi-
plicitatea de interese si nevoia de a include multe sau mai multe aspecte in respectivul acord.



Ce este?
Un mod de a analiza ceea ce spun diferitele parti implicate in conflict.

Cu se scop?

» De a vedea mai departe de pozitia publica a fiecarei tabere si a-i intelege interesele si nevoi-
le.

* De a gasi un numitor comun intre grupuri, care sa ofere baza pentru discutii ulterioare.

Cand se foloseste?

+ Ca parte a analizei de intelegere a dinamicii situatiei de conflict.
« In pregétirea facilitarii dialogului dintre grupurile aflate in conflict.
+ Ca parte a procesului de mediere sau de negociere.

Cum se face?

» Pozitiile sunt formale, oficiale si, de cele mai multe ori, publice. Reprezinta ceea ce spune
sau cere persoanal/grupul. Contin o viziune asupra situatiei, asupra rezultatului conflictului si
rolului pe care 1l joaca partea implicata in conflict. Foarte adesea, au si o valoare de justificare
sau de legitimizare.

» Valorile sunt calitati de baza, considerate ca foarte importante, ce pot fi utilizate pentru justifi-
carea pozitiilor. Valorile pot fi norme culturale, legi sau principii etice.

» Chestiunile fierbinti reprezintd ceea ce partile declara ca fiind obiectul conflictului. Sunt spe-
cifice si concrete. Foarte adesea, problemele factuale sunt mai putin importante decéat cele
referitoare la relatii, desi de obicei conflictele sunt concepute in termeni factuali.

* Interesele reprezintd ceea ce partile doresc cu adevarat, motivatia care sta la baza pozitiei
adoptate. Ele pot fi exprimate, dar adesea sunt camuflate. De multe ori, sunt afectate mai mul-
te interese ale fiecarui actor implicat in conflict. Cum interesele nu sunt nevoi umane esentiale,
ele sunt negociabile, iar importanta lor relativa se poate modifica in timp.

* Nevoile sunt cerintele fundamentale, absolut necesare pentru supravietuirea fiintei umane. Tin
de securitate, identitate, comunitate si de vitalitatea vietii umane. Nu sunt negociabile, dar pot
fi satisfacute in diverse moduri. De obicei, nu sunt exprimate sau sunt deghizate.

Actor XX
Pozitia:
Interese si nevoi:

—

2.
3.
Actor WW Temeri: 1. Actor XY
Pozitia: 2. Pozitia:
Interessen, Interese si nevoi:
Interese si nevoi: 1.
$! nevol 2 Chestiunea fierbinte ;
3 3.
T 1 Actor ZZ N
emeri: 2. Pozitia: Temeri: 1.
T Interese si nevoi: 1.
2.
Temeri: 1.

2.



EXERCITIU: TRASAREA POZITIILOR, INTERESELOR $lI NEVOI-
LOR

Obiective: Exercitiul va familiariza participantii cu un instrument de analiza care fi va
ajuta sa inteleaga mai bine un conflict, si mai ales, sa inteleaga actorii,
pozitiile, interesele si nevoile acestora.

Timp necesar: 90 Minute

Materiale: Foi de flipchart si markere/carioci colorate pentru fiecare grup.

Actiune: Formatorul explica participantilor scopul si structura instrumentului de ana-
lizé. Dupa care, face o demonstratie a instrumentului, apeland la un singur
exemplu.

Apoi, formatorul imparte participantii in grupuri care vor analiza cazuri
specifice de conflict. Fiecare caz trebuie sa fie bine cunoscut de cel putin
un membru al grupului, care va servi drept resursa pentru ceilalti mem-
bri din grup. Se pot utiliza aceleasi cazuri ca cele folosite in exercitiul cu
»actorii si relatiile dintre acestia”. Mai intéi, grupul defineste chestiunea
care face obiectul conflictului, in cuvinte ce sunt acceptabile pentru fiecare
parte implicata in conflict.

Aceasta permite adoptarea unei perspective partajate si constientizarea
faptului ca problema este o chestiune ce trebuie solutionata de toate per-
soanele implicate. Are loc o deplasare de accent, problema nu mai este
persoana. Chestiunea trebuie sa fie definita in termeni concreti si specifi-
Ci.

Conflictul care se afla sub analiza, la acest moment, nu este considerat
ca exemplu de situatie generala, ci este inteles ca o problema individuala.
Actorii sunt identificati si grupati in jurul chestiunii asupra careia au luat po-
zitie. Pozitia fiecarui actor este exprimata printr-o declaratie pe care actorul
respectiv o face/ar putea-o face. Apoi, se intocmeste o lista cu interesele
si nevoile. De obicei, exista mai multe, nu doar una singura! Adesea, te-
merile actorilor ne permit sa le intelegem mai bine nevoile si interesele.
Important: fiti clari in legatura cu chestiunea, includeti toti actorii relevanti
si intelegeti cat mai multe aspecte ale laturii motivationale (interese, nevoi,
temeri). Acestea trebuie avute in vedere atunci cand incercati sa solutio-
nati conflictul.

n urma examinarii intereselor, nevoilor si temerilor, se pot elabora sugestii
pentru solutii cuprinzatoare de solutionare a conflictului. Solutiile cuprinza-
toare sunt cele care au potentialul de a acoperi nevoile si interesele partilor
implicate Tn conflict.

Observatii: Mediatorii/cei angajati in transformarea conflictelor pot utiliza aceasta me-
toda pentru a analiza un conflict, atunci cand incearca sa acorde ajutor.
Metoda poate fi utilizata si in procesul de rezolutie a conflictului, cu una
sau cu toate partile prezente pentru a facilita intelegerea comuna si em-
patia. Metoda ajuta la dezvoltarea empatiei intre partile aflate in conflict.
Acestea vor ajunge la o intelegere comuna a motivatiilor ce stau la baza
conflictului.
Pentru a adauga complexitate discutiei, formatorul poate face trimiteri la
intrebari cheie, legate de subiect..



Pilonii triunghiului intors - model elaborat de Jean si Hildegaard
Goss-Mayr adaptat de Hagen Berndt

Aceasta abordare de analiza a conflictului se bazeaza pe premiza ca unele situatii sunt instabile,
dar ca sunt mentinute in picioare de o serie de factori sau forte. Daca putem identifica factorii si
ii putem elimina sau le putem minimiza efectul asupra situatiei, vom reusi sa rasturnam situatia
negativa si sa facem loc pentru una pozitiva.

Ce este?
O ilustrare grafica a elementelor sau fortelor care sprijina o situatie instabila.

Cu ce scop?

* De a intelege modul in care sunt sustinute structurile.

+ De a identifica factorii care mentin o situatie indezirabila.

+ De a examina cai de slabire sau eliminare a acestor factori negativi sau de a-i transforma,
poate, Tn forte mai pozitive.

Cand se foloseste?
+ Cand nu este clar care sunt fortele ce mentin o situatie instabila.
+ Cand o situatie pare blocata intr-un impas structural.

Variatii:
Reprezentati modificarile care au avut deja loc si fortele care ar sustine viitorul sperat.

Cum se face?

+ ldentificati situatia instabila (conflict, nedreptate) si reprezentati-o printr-un triunghi intors care
se sprijina pe varf.

+ ldentificati actorii care guverneaza fortele ce par a mentine aceasta situatie. Reprezentati-i
sub forma unor piloni de sustinere.

+ Ganditi-va cum ar putea fi slabit sau eliminat fiecare dintre piloni.

Definirea conflictului (Diagrama 1)

CONFLICT, PROBLEMA SAU
NEDREPTATE

Identificarea actorilor (Diagrama 2)




Evaluarea implicérii (Diagrama 3)

Actorul Tn ce fel contribuie la problema? Care sunt motivele pentru care
nu doreste schimbarea?

XX

YY

Y4

EXERCITIU: TRASAREA PROBLEMEI, REPREZENTAREA ACTO-
RILOR S| EVALUAREA IMPLICARII ACESTORA (, TRIUNGHIUL
INTORS”)

Obiective: Exercitiul familiarizeaza participantii cu practica unui instrument de analiza
a conflictelor. Acest instrument ii va ajuta sa inteleaga mai bine un con-
flict, si mai ales, sa inteleaga implicarea actorilor in chestiunea aflata in
disputa. Le va permite sa isi constientizeze propria responsabilitate si sa
gaseasca puncte de sprijin pentru dezvoltarea de strategii

Timp necesar: 90 - 120 minute
Materiale: Foi de flipchart si markere/carioci colorate pentru fiecare grup.
Actiune: Formatorul explica obiectivele si structura metodei, dupa care se formea-

za grupuri in jurul conflictelor ce trebuie analizate.

Primul pas este de a gasi o definitie buna pentru conflict, problema sau
nedreptate. Daca suntem parte implicata in conflict, ne putem foarte bine
exprima din punctul nostru de vedere subiectiv. Dar definitia trebuie sa fie
concreta si specifica si trebuie sa contind o acoperire buna a conflictului.
Apoi, conflictul este reprezentat printr-un triunghi echilateral

care se sprijind pe varf (vezi diagrama 1, de mai jos). Acesta e un simbol
al faptului ca conflictele creeaza situatii instabile din cauza ca una sau mai
multe tabere doresc sa schimbe situatia. De obicei, acest pas (definirea
conflictului) dureaza cel mai mult si este crucial pentru echipa, organizatie
sau grup. Fara intelegere comuna, este probabil ca actiunea sa nu duca la
rezultatele dorite.

Ca pas urmator, toti actorii sunt trecuti pe diagrama ca piloni ce sustin
triunghiul, simbolizénd ca perpetuarea conflictului sau nedreptatii depinde
de persoane, grupuri, institutii (vezi diagrama 2, de mai jos). Fara sprijinul
lor, triunghiul instabil ar cadea iar conflictul ar inceta sa mai existe, ar fi so-
lutionat. Actorii relevanti nu sunt numai persoanele si grupurile care joaca
un rol activ in conflict, pro sau contra. Exista si actori care sprijina perpetu-
area problemei, alegand sa ramana tacuti sau inactivi desi detin influenta,
responsabilitate sau mijloace. Si partile mai slabe au responsabilitate, dar
nu simt ca au suficienta putere, le lipsesc analiza, omogenitatea de grup
sau nu au depus suficiente eforturi pentru a deveni active. Este important
sa ii includem si pe acestia in diagrama.

De asemenea, trebuie inclusa insasi persoana care face analiza (sau
grupul ei, in functie de situatie) si trebuie identificat modul in care ea ar pu-
tea juca un rol mai activ in aria de responsabilitate pe care o are! Aceasta



cerinta se este valabila si pentru situatiile foarte opresive (conflicte asime-
trice) deoarece chiar si partea oprimata poate face pasi in directia schim-
barii. Adesea, partea respectiva manifesta rezistenta la ideea ca ea sprijina
nedreptatea sau continuarea conflictului. Formatorul trebuie sa explice clar
ca persoana care face analiza are putine sanse de a modifica dinamica
conflictului daca persista in acelasi comportament ca pana acum. (Gasirea
de modalitati de a influenta conflictul este, de fapt, motivul pentru care se
face analiza lui.)

Pasul urmator este de a intocmi un tabel care sa descrie pentru fiecare
actor din diagrama de ce are motivatiile pe care le are si de ce se comporta
asa cum o face (vezi diagrama 3, de mai jos). In ce fel sprijin& nedreptatea/
problema? Care sunt interesele? Ce alte motive mai impiedica schimba-
rea?

Rezultatele muncii in grup sunt prezentate si discutate in plenara. For-
matorul atrage atentia asupra pericolului unei perspective cu doar doua
laturi. Din analiza reprezentata grafic, devin vizibile punctele de plecare:
care dintre actori pot fi influentati astfel incat sprijinul lor (simbolic - pilonul
ce sustine triunghiul instabil) sa fie anulat? Nu este necesar sa incepem
cu actorii cei mai puternici; exista suficienti actori la care se poate ajunge.
Dialogul are un rol important. Daca dialogul esueaza (se intampla des in
conflictele asimetrice in care cei ce detin puterea nu sunt interesati de
schimbare), trebuie utilizate alte instrumente de transformare a conflictului,
pentru a aduce partile fata in fata si/sau a crea un dialog constructiv.

Observatii: Acest instrument este des folosit in conflictele asimetrice. Are un rol impor-
tant in dezvoltarea unei atitudini responsabile in plan democratic. Permite
trecerea de la o viziune in doua culori spre o intelegere mai nuantata a
situatiei.
Pentru a adauga complexitate discutiei, formatorul poate face trimiteri la
intrebari cheie, legate de subiect.

EXERCITIU: DISCUTIE - UTLIZAREA ANALIZEI iN ELABORAREA
DE STRATEGII

Analiza ajuta la identificarea unor puncte de plecare pentru actiunile de schimbare a situatiei

de conflict. De asemenea, este util sa ne evaluam propriile actiuni:

» Oare comportamentul nostru duce la cresterea tensiunii sau contribuie (inconstient) la es-
caladarea conflictului?

+ Tn ce mod putem sprijini fortele care lucreaza pentru pace?

Se recomanda sa incepem analiza prin examinarea situatiei generale de conflict, din perspec-
tiva impactului pe care conflictul il are asupra diferitor aspecte ale vietii in societate. In cazul,
mai ales, al tergiversarii conflictelor sociale si politice insotite de violenta, au fost afectate
negativ mai multe sectoare ale vietii. Fie ca vrem sau nu, cand operam in aceasta situatie ne
raportam la sectoarele afectate. Comportamentul si deciziile noastre pot duce la modificarea
contextului.

Prin urmare, strategiile la nivel general precum si deciziile specifice trebuie sa tina cont de
situatia de conflict. Analiza in acest sens ne va ajuta sa ne re-evaluam actiunile si sa ne redi-
rectionam eforturile.



Triunghiul ABC

Modelul situatie-atitudine-comportament este incd o modalitate de a reprezenta problemele cu
care se confrunta partile implicate. Atitudinea care este Th mare parte modelata de cultura, afec-
teaza comportamentul care, la randul sdu, afecteaza situatia.

Intr-o situatie de conflict, se ivesc probleme intre parti iar comportamentele reprezinta mijloace-
le de solutionare a problemelor si de atingere a scopurilor. Modelul are functia de ne aminti ca
problemele si comportamentele partilor sunt determinate, pana la urma, de atitudinile lor. Con-
stientizarea acestui fapt ne permite sa reincadram problemele in diferite contexte de cultura,
precum apartenentd etnica, sexul sau clasa socio-economica si contribuie la o analiza adecvata
a situatiei de conflict. Adesea, obiectivele urmarite de partile implicate pot fi clasificate in categorii
diametral opuse. Exista doua forme simple de clasificare. Prima cuprinde categoriile toti castiga
(win-win) si unii castiga, unii pierd (win-lose). Partile care cauta sa castige in detrimentul celorlalti
se angajeaza intr-un conflict de tip unii castiga, unii pierd; pe cand partile care doresc sa colabo-
reze urmaresc un rezultat de tip toti castiga. A doua forma de clasificare cuprinde mentinerea si
respectiv modificarea status-quo-ului. Tabara care are ca obiectiv sa smulga controlul politic de
la o alta este angajata in modificarea status-quo-ului. Tabara care doreste sustinerea controlului
politic doreste mentinerea status-quo-ului. Adesea, pentru a determina care sunt problemele cu
care se confrunta partile implicate si ce obiective au, trebuie sa ,citim printre randuri.” Atunci cand
partile isi exprima problemele si scopurile, se prea poate ca ele sa nu fie complet cinstite. Intr-un
asemenea caz, partile isi codifica discursul pentru a transmite mesaje implicite. Ca sa aflam aces-
te mesaje si a intelege exact ce vor sa spuna partile, intervenientul trebuie sa decodeze mesajele
transmise. Pentru a le putea decoda cu acuratete, intervenientul trebuie sa aiba o intelegere
complexa a contextului conflictului si a partilor implicate. Numai un intervenient care este extrem
de familiarizat cu conflictul si cu partile implicate este capabil sa decodeze corect aceste mesaje
si sa le re-incadreze ca probleme si scopuri.

Pe masura ce problemele sunt identificate, se pot aduna informatii suplimentare prin situarea
problemelor la unul sau mai multe nivele ale conflictului. Dupd cum am mentionat in sectiunea
referitoare la contextul conflictului, cele patru nivele sunt nivelul individual, societal, international
si global/ecologic. Identificarea nivelului ajuta la determinarea complexitatii problemei gi, astfel,
contribuie la elaborarea interventiei.

Ce este?
O analiza a factorilor de atitudine, comportament si context pentru fiecare din partile implicate.

Cu ce scop?

+ De a identifica acesti trei factori pentru fiecare din partile importante implicate.
* De a analiza modul in care se influenteaza unul pe celalalt.

» De a raporta factorii la nevoile si temerile fiecarei parti implicate.

+ De a identifica un punct de plecare pentru interventie asupra situatiei.

Cand se foloseste?

* Infaza de inceput a procesului, pentru a patrunde mai bine motivatiile diferitelor parti implica-
te.

» Mai pe parcurs, pentru a identifica factorii ce ar trebui luati in calcul de interventie.

Variatii:
Dupa ce ati intocmit o listd cu aspectele fiecareia din cele trei componente, indicati o nevoie sau
o temere cheie a acelei parti, scriind-o Tn centrul triunghiului.



Cum se face?

Comportament

Atitudini

Context

Desenati cate un triunghi ABC separat pentru fiecare dintre principalele parti implicate in situatia
de conflict. La colturile fiecarui triunghi, inscrieti problemele cheie ce tin de atitudine, comporta-
ment si context, adoptand punctul de vedere al partii respective. Indicati, pentru fiecare parte,
nevoile si/sau temerile care sunt considerate a fi cele mai importante. Comparati triunghiurile,
observand asemanarile si diferentele.

EXERCITIU: ANALIZA CONFLICTELOR - TRIUNGHIUL ABC

Obiective:

Timp necesar:
Materiale:

Actiune:

Observatii:

Exercitiul familiarizeaza participantii cu practica unui alt instrument de
analiza a conflictelor sociale si politice. Acest instrument ii va ajuta sa in-
teleaga mai bine factorii diferiti care se afecteaza unul pe celalalt gi care
influenteaza dinamica unui conflict.

60 minute
Flipcharturi, cartonase, markere, piuneze, panouri

Formatorul explica grupului scopul si structura instrumentului de analiza.

Formatorul cere participantilor s& spuna cateva cazuri de conflict. Dupa

care, formatorul imparte participantii pe grupuri care sa analizeze cazuri-

le.

* Participantilor li se cere sa deseneze céate un triunghi ABC separat pentru
fiecare din principalele parti implicate in situatia de conflict.

+ Pe fiecare triunghi, se vor trece problemele cheie ce tin de atitudine,
comportament gi context, din punctul de vedere al partii respective.
(Daca la analiza participa parti implicate in acel conflict, ele vor desena
triunghiul din propria lor perspectiva.)

+ Participantilor li se cere sa indice, pentru fiecare parte, care cred ei ca
sunt nevoile si/sau temerile cele mai importante si sa le scrie in centrul
triunghiului.

» Apoi, se face compararea triunghiurilor. Diferentele si asemanarile sunt
notate si discutate.



Analiza tendintelor - comportamentul partilor terte

Analiza ajuta la identificarea unor puncte de plecare pentru actiunile de schimbare a situatiei de
conflict. Analiza este utila si in evaluarea actiunilor facute de partile terte. Trebuie sa ne intrebam
daca comportamentul lor duce la cresterea tensiunii sau contribuie la escaladarea conflictului? Si
in ce mod putem sprijini fortele care lucreaza pentru pace?

Ce este?
Un model care indica tendintele de impact al diferitilor factori ce insotesc actiunea.

Cu ce scop?

+ De aindica domeniile de impact.

+ De a stimula discutii despre cauze si efecte.

+ De ainvita la re-evaluarea actiunilor gi redirectionarea eforturilor facute de partile terte.
« De a ajusta planul proiectului.

Cand se foloseste?
Cand o echipa trebuie sa decida ce actiuni (de planificare) sunt utile pentru a continua proiectul,
fara a provoca daune.

Cum se foloseste?

Punctul de plecare al acestei analize este cazul de conflict. Sunt identificate zonele importante Tn
care esecul (sau absenta progresului) incercarilor de transformare nonviolenta a conflictului sunt
se resimte cel mai acut. Aceste zone pot fi: justitia, securitatea, dezvoltarea economica, procesul
politic, invatamantul, comertul etc. Zonele de interes sunt marcate intr-un tabel, dupa cum se ara-
ta mai jos. Apoi, sunt identificati indicatorii pentru toate zonele de impact si sunt trecuti in coloana
urmatoare a tabelului. Evolutiile din aceste zone vor indica directia de dezvoltare a evenimentelor
in viitorul apropiat.

+ 1 arata agravarea problemei
+ | arata atenuarea problemei
+ — arata continuarea la acelasi nivel

Tendintele sunt trecute in tabel. De asemenea, factorii care duc sau care ar putea duce la cres-
terea tensiunii, precum si cei care duc sau ar putea duce la consolidarea resurselor pentru pace
sunt identificati si scrisi Tn tabel.

Se recomanda sa incepem analiza prin examinarea situatiei generale de conflict, din perspectiva
impactului pe care conflictul il are asupra diferitor aspecte ale vietii in societate. n cazul, mai ales,
al tergiversarii conflictelor sociale si politice insotite de violentd, au fost afectate negativ mai multe
sectoare ale vietii. Fie ca vrem sau nu, cdnd opereaza Tn aceasta situatie partile terte se raportea-
za la sectoarele afectate. Comportamentul si deciziile lor pot duce la modificarea contextului.

Prin urmare, strategiile la nivel general precum gi deciziile specifice trebuie sa tina cont de situatia
de conflict. Analiza in acest sens ne va ajuta sa ne re-evaluam actiunile si s& ne redirectionam
eforturile.

lata cateva intrebari ce se pot dovedi utile:

» Care din acesti factori au fost luati in calcul strategiile partilor terte? Care din ei au fost negli-
jati, pana la momentul de fata?

+ In ce puncte ar fi bine sa ajustam planificarea facutd? Ce efect ar avea modificarile aduse
strategiilor?

» Care sunt posibilitatile ca o parte tertd sa influenteze dinamica conflictului?

+ In ce zone este posibil sa folosim si alte resurse pentru a consolida factorii de pace si a-i sl&bi
pe cei care duc la cresterea tensiunilor?



Zone de Factori care duc Factori care duc
impact al Indicatori Tendinta la cresterea la consolidarea
conflictului tensiunii resurselor pentru pace
* Securitate | « Criminalitate * Politia este loiala unui | * Atentie in plan
» Zone interzise 1 singur partid politic international
* Restrictii » Mass-media
de circulatie exagereaza numai
dupa o anumite cazuri
anumita ora
* Dezvoltare |  Stoparea
leconomica | activitatilor — . .
de proiect
* Educatie *» Multi profe- - N . .
sori Tn exil

Din: Manuela Leonhardt. Conflict Analysis for Project Planning and Management: A practical gui-
deline. GTZ: Eschborn 2001, pp.72-73.

EXERCITIU: ANALIZA CONFLICTULUI - ANALIZA TENDINTELOR

Obiective: Exercitiul ajuta participantii sa se familiarizeaza cu practica unui alt in-
strument de analiza a conflictelor sociale si politice. Acest instrument le
va permite sa inteleaga care sunt factorii care influenteaza dinamica unui
conflict.

Timp necesar: 120 minute

Materiale: Flipcharturi si markere. Sau cartonase, markere, piuneze si panouri

Actiune: Formatorul explica metoda. Apoi, solicita cazuri de conflicte sociale si poli-
tice care sunt cunoscute participantilor. Se formeaza grupuri si fiecare grup
primeste cate o situatie de conflict. Grupul defineste conflictul pe care
doresc sa il discute.

Mai departe, sunt identificate zonele importante in care esecul (sau ab-
senta progresului) actiunilor de transformare nonviolenta a conflictului este
resimtit cel mai acut. Aceste zone pot fi: justitia, securitatea, dezvoltarea
economicd, procesul politic, invatamantul, comertul etc. Zonele de interes
sunt marcate intr-un tabel, dupa cum arata figura 4 (mai sus). Apoi, sunt
identificati indicatorii pentru toate zonele de impact al conflictului si sunt
trecuti in coloana urmatoare a tabelului. Grupul discuta evolutia acestor
situatii si determina in ce directie ar putea avea loc transformari, in viitorul
apropiat:

* 1 arata o agravare a problemei

» | arata o atenuare a problemei

» — arata continuarea la acelasi nivel

Tendintele sunt trecute in tabel. De asemenea, factorii care duc sau ar
putea duce la cresterea tensiunilor, precum si cei care duc sau ar putea
duce la consolidarea resurselor pentru pace sunt identificati si trecuti in ta-
bel. Rezultatele muncii Tn grup sunt prezentate si discutate in plenara. lata
cateva intrebari pe care formatorul le poate adresa, pentru a ajuta grupul
sa foloseasca acest instrument:



Observatii:

» Care din acesti factori au fost luati in considerare de strategiile dvs.?
Care au fost neglijati, pana acum?

» Ce ajustari credeti ca ar fi bine sa faceti in planurile dvs.? Ce efect ar
avea modificarile aduse strategiilor?

+ Ce posibilitati aveti de a influenta dinamica conflictului? In ce zone doriti
sa folositi si alte resurse pentru a consolida factorii de pace si a-i slabi
pe cei care duc la cresterea tensiunilor?

Acest instrument nu permite emiterea de predictii referitoare la evolutia
unui conflict, dar face consecintele mari ale unui conflict sa devina mai
evidente.
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INTRODUCERE

In deschiderea capitolului, am considerat ca ar fi nimerit s& introducem un scurt glosar cu termenii
importanti, referitori la transformarea conflictelor. Dupa care, vom prezenta principiile mari ale
transformarii conflictelor. Vom oferi un cadru pentru transformarea conflictelor si vom prezenta di-
verse abordari, pentru a incepe s& construim strategii de transformare a conflictelor. in incheierea
capitolului, vom descrie diferite tipuri de transformare a conflictelor.

Scurt glosar

Practicienii si expertii care se ocupa cu studiul conflictelor utilizeaza, adesea, cuvinte cheie in
mod vag si contradictoriu, ca o indicatie a faptului ca, in realitate, conceptele nu au fost clar de-
finite. Pentru a incuraja folosirea si intelegerea uniforma a acestor termeni, am dat urmatoarele
definitii.

Gestionarea conflictului - Activitati Tntreprinse in scopul limitarii, atenuarii i ingradirii conflictului
deschis. Se refera, mai ales, la actiuni ce vizeaza controlarea si tratarea conflictului astfel incéat
efectele sale negative sa fie limitate si facute sa inceteze si sa se previna escaladarea pe verti-
cala (de exemplu, intensificarea violentei) sau pe orizontala (raspandirea in teritoriu) a conflictului
violent existent. Se aplica actiunilor de la toate nivelele gi de pe toate caile. O componenta a
acestui concept este cea de gestionare a crizei, care este activa de la inceperea tensiunilor grave
péana la incetarea conflictului violent gi a situatiei de criza.

Prevenirea conflictului (sau prevenirea crizei) - Activitati desfasurate in locuri si momente deo-
sebit de vulnerabile, pe termen scurt pana pe termen mediu, prin care se Incearca identificarea
situatiilor ce ar putea produce conflicte violente, reducerea tensiunilor evidente, impiedicarea ten-
siunilor existente sa escaladeze in violenta si eliminarea surselor de pericol inainte ca violenta sa
se declanseze. Conceptul poate cuprinde componente precum construirea Tncrederii $i masuri de
construire a securitatii, avertizarea timpurie, mentinerea preventiva a pacii; se refera, indeosebi,
la activitati ce au loc Thainte de izbucnirea conflictului violent deschis.

Rezolutia conflictului - Activitati desfagurate pe termen scurt si mediu, care vizeaza depasirea
cauzelor adanci ale conflictului, incluzand aspectele ce tin de structura, comportament sau atitu-
dine in cadrul conflictului. Procesul pune accentul mai degraba pe relatiile dintre partile implicate,
decét pe continutul unui rezultat anume.

Solutionarea conflictului - Ajungerea la un acord intre partile implicate in conflict, care le permite
sa puna capat unui conflict violent, dar care nu modifica neaparat cauzele conflictului, Tn mod
esential.

Transformarea conflictului - Termen generic, cuprinzator, care se refera la actiuni gi procese ce
doresc modificarea diferitelor caracteristici si manifestari ale conflictelor prin solutionarea cauze-
lor primare ale unui conflict anume, pe termen lung. Pe aceasta cale, se incearca transformarea
conflictelor negativ distructive in conflicte pozitiv constructive si se face relationarea cu aspectele
structurale, comportamentale si atitudinale ale conflictului. Termenul se refera atat la proces, céat
si la finalizarea procesului. Ca atare, include activitatile proceselor de prevenire si de rezolutie a
conflictului si merge mai departe decat conceptele de rezolvare sau gestionare a conflictului.

Construirea pacii - Termen generic ce acopera toate activitatile ce vizeaza incurajarea si promo-
varea relatiilor pagnice si depasirea violentei. Este un proces pe termen lung prin care se incear-
ca modificarea in sens pozitiv a contradictiilor structurale, imbunatatirea relatiilor dintre partile
implicate in conflict si incurajarea schimbarilor constructive per ansamblu in atitudini. Se mai
refera si la activitati ce au legatura cu dezvoltarea economica, dreptatea sociald, reconcilierea,
procesul de empowerment al grupurilor defavorizate/strategice si ajutorul umanitar.

(Din: Berghof-Handbook for Conflict Transformation)



Transformarea conflictelor - principii pentru o abordare in ve-
derea schimbarii

Abordarea transformationala incepe cu doua aspecte esentiale: cu o orientare pozitiva in ceea ce
priveste conflictul gi cu dorinta de angajare in conflict, in scopul de a genera schimbari construc-
tive. Conflictele produc adesea cicluri lungi de rau, durere si distrugere, iar cheia transformarii lor
este capacitatea de a atribui conflictului potentialul de a da nastere unor schimbari constructive.
Conflictul este o caracteristica fireasca a relatiilor. Relatiile pot fi calme si predictibile uneori, dar
alteori evenimentele si circumstantele genereaza tensiuni si instabilitate. Perspectiva transforma-
tionald incearca sa inteleaga modul in care aceste episoade anume sunt prinse in marea tesa-
tura a relatiilor umane. Schimbarea este inteleasa ca afectand atat nivelul problemelor imediate,
cat si tiparele mai mari de interactiune. Abordarea transformationala nu vede conflictul ca pe o
amenintare, ci ca pe o oportunitate valoroasa de a ne spori gi adanci intelegerea a cine suntem
noi ingine gi cine sunt ceilalti. Conflictul poate fi conceput ca un motor al schimbarii, ce mentine
relatiile si structurile sociale Tntr-o stare de sensibilitate dinamica la nevoile umane.

Transformarea conflictelor porneste de la un tel central:
» Articularea unor schimbari constructive, facand uz de energia creata de conflict.

Prin focalizarea acestei energii asupra relatiilor si structurilor sociale de la baza conflictului, putem
initia schimbari constructive. Esential este sa deplasam conflictul din zona proceselor distructive
catre zona celor constructive. Sarcina primara a efortului de transformare a conflictului nu este
de a gasi solutii rapide la probleme imediate, ci mai degraba de a genera mecanisme creative
care sa poata solutiona problemele de suprafatd simultan cu modificarea structurilor sociale si
tiparelor relationale care stau la baza conflictului.

Transformarea trebuie sa raspunda la provocarile, nevoile si realitatile vietii. Pe ce cai putem
aborda conflictul astfel incat sa reducem violenta si sa ajungem la un grad mai mare de drep-
tate in relatiile umane? Pentru a reduce violenta trebuie sa solutionam atat chestiunile evidente
dimpreuna cu continutul conflictului, cat si tiparele si cauzele ce stau la baza acestuia. Pentru a
ajunge la un grad mai mare de dreptate, trebuie sa ne asiguram ca oamenii pot demara actiuni in
plan politic si ca Tsi pot face auzita vocea in procesele de luare a deciziilor.

Abordarea transformatoare considera ca pacea isi are centrul de sprijin in calitatea relatiilor. Aici
includem raporturile de putere, dar si modurile in care ne structuram relatile sociale, politice,
economice si culturale. In acest sens, pacea este un proces-structurd, o stare simultan dinami-
ca, adaptativa si in curs de schimbare. In esentd, viziunea transformatoare considera ca pacea
nu este un ,stadiu final” static, ci mai degraba o calitate a relatiilor, calitate ce evolueaza si se
dezvolta continuu. Abordarea este definitd de eforturile voite de a solutiona aparitia fireasca a
conflictului Tntre oameni prin strategii nonviolente care aplaneaza problemele si duc la cresterea
intelegerii, egalitatii si respectului in interiorul relatiilor.

ingrijorérile referitoare la violenta si dreptate sugereaza ca este necesar s ne dezvoltdm o sea-
ma de capacitati pentru a ne putea angaja in procese de schimbare la nivel interpersonal, in-
tergrup si social-structural. O parte din capacitati privesc interactiunea directa dintre oameni sau
grupuri. Celelalte tin de nevoia de a vedea, cauta si crea schimbari in modul nostru de organizare
a structurilor sociale, de la familie la cadre mai complexe pana la structuri de nivel global.

in centrul transformarii conflictelor stau relatiile. Abordarea transformationald nu se concentreaza
exclusiv pe continutul si substanta problemelor in disputd, ci considera ca, de fapt, cheia intele-
gerii conflictului si construirii proceselor de schimbare creativa sta in observarea aspectelor mai
putin vizibile ale relatiilor. in timp ce chestiunile pentru care oamenii se lupta sunt importante i
necesita raspunsuri creative, relatiile reprezinta o retea de conexiuni ce formeaza contextul mai
larg al conflictului. Din acest context al relatiilor, rasar chestiunile problema ce devin instabile sau
sunt solutionate rapid.



Conceptele care alcatuiesc diferitele componente ale transformarii conflictelor au devenit mai
evidente. In cele ce urmeazé, vom trece de la conceptul de transformare la practica transformarii.
Asadar, trebuie sa stabilim un cadru de referintd operativ pentru reflectia si elaborarea structurii
abordarilor transformationale.

Etape si procese in transformarea conflictelor - Diana Francis

Deoarece, de obicei, conflictele ne-solutionabile sunt destul de complexe, crearea unui ,cadru”
ne ajuta sa formuldm un scop si o directie. in absenta unui cadru, mai ales cand avem de-a face
cu un conflict ne-solutionabil, putem ajunge in situatia in care ihcercam sa raspundem la miriade
de probleme, dar nu intelegem prea clar care este aportul raspunsurilor noastre. Putem solutiona
o multime de probleme, fara a produce neapérat o schimbare sociald constructiva, semnificativa
la nivel adanc.

Diana Francis a conceput o diagrama care descrie etapele si procesele ce trebuie parcurse, in
mod normal, daca vrem s& transformam o situatie de opresie, caracterizata printr-un extrem dez-
echilibru de putere, intr-o situatie de pace veritabild. Etapele nu sunt statice prin ele insele.

Putere inegala

Schimbarea relatiilor de putere

Conflict latent/ascuns
Opresiune
Excludere

Rezolvarea conflictului

Constientizare

A

Modificarea stereotipurilor:
evaluarea trecutului

»| Mobilizare: formarea grupului,
a conferi putere pentru actiune,
analiza, strategie, construirea
suportului

Conflict

Negociere - Pregatire pentru dialog/ deschis:

(cuf/fara mediere) D discutii Actiune -
Confruntare

Reconciliere
(Rezolutie)

Construirea pacii: Reconstructia

Democratie/Participare politica

comunitatilor, Reconstructie/Dezvoltare,

Stabilirea / Mentinerea relatiilor benefice de putere

Conflict/Prevenirea violentei
Proces constant de mentinere a pacii,
management constructiv al conflictului

Schimbarea
relatiilor de putere




Etapele si procesele de transformare a conflictelor, dupa Diana Francis
(A se compara cu: Diana Francis. People, Peace and Power: Conflict Transformation in Action.
London 2002, pp. 49<)

Diagrama - vezi mai jos - descrie diversele etape (casete ovale) si procese (casete dreptunghiula-
re) ale conflictului ce pot fi utilizate Tn vederea transformarii acestuia. Desi diagrama sugereaza o
ordine cronologica a evenimentelor, trebuie admis ca procesele de transformare a conflictelor nu
se succed intr-o ordine clara si fixa. Vor exista regresii si vor trebui testate noi abordari (semnala-
re prin sageti intoarse). In viata reala, etapele si procesele nu sunt complet deslusite si separate.
Actori diferiti vor utiliza procese diferite in paralel - probabil in acelasi timp - unii cu ceilalti, poate
pentru ca au inceput sa lucreze de la segmente diferite ale conflictului. in unele cazuri, s-a dove-
dit ca este extrem de important sa se inceapa cu ,infruntarea trecutului”’, cu mult timp Tnainte ca
negocierile sa devina posibile. Astfel, se obtine experienta, legaturi si cunostinte care sunt utile
in continuare.

Diagrama incepe prin a mentiona o situatie in care opresiunea sau excluziunea este atat de mare
incat conflictul este ascuns sau latent, grupul oprimat rdamanand pasiv in fata nedreptatii extreme
sau a violentei structurale. R&méane pasiv din cauza traditiei ori a lipsei de realizare a faptului sau
fiindca raportul de puteri nu-i permite sa faca solicitari sau cereri care sa fie luate in serios.

Pentru a schimba aceasta stare, unii indivizi sau unele grupuri vor trebui sa inceapa a reflecta,
intelege si articula ceea ce se intdmpla si sa ii incurajeze si pe altii sa faca la fel. Procesul ca
atare a fost denumit ,constientizare”. Daca reuseste sa genereze suficienta hotarare, procesul va
duce la formarea unor grupuri ce se angajeaza sa aduca schimbarea. Angajamentul in vederea
transformarii conflictului presupune optarea pentru alternativele nonviolente si excluderea actiu-
nilor violente.

Pe masura ce puterea si vizibilitatea lor creste, aceste grupuri vor fi percepute ca o amenintare
de catre cei care sunt la putere, iar confruntarea deschisa devine inevitabila. Confruntarea poate
include masuri represive din partea celor care detin puterea, chiar daca partea oprimata a ales
sa actioneze de maniera nonviolenta. In timpul etapei de conflict deschis, relatia de putere dintre
adversari se va schimba ca urmare a confruntarii deschise si a altor evolutii din interiorul taberelor
sau din cadrul mai larg. Chiar de confruntarea se desfasoara sub forma unui conflict armat, pana
la urma, trebuie gasita o cale de intoarcere spre dialog. Odata ce grupurile oprimate si-au sporit
suficient puterea sau influenta relativa, ele se pot astepta sa fie luate in serios, ca parteneri de
dialog.

In aceasté etapa, este posibila inceperea proceselor grupate sub numele de rezolutia conflictului,
prin care se reia comunicarea, intr-o anumitd masura, si se ajunge la solutionare. Acest proces
nu va fi unul linistit. Se poate ca discutiile sa se intrerupa, acordurile sa fie incalcate, iar conflictul
sa se aprinda din nou.

Interventiile nepartizane pot ajuta partile implicate - de exemplu, prin mediere - s& se pregateasca
pentru negociere si sa desfasoare negocierea ele insele. lar prin munca de pregatire a terenului
si prin dialogul fata in fata, situatia poate fi destinsa partial, se poate genera mai multd speranta
si incredere, se pot desfiinta unele prejudecati, ceea ce faciliteaza ajungerea la unele acorduri
si respectarea lor. Dupa incheierea acordurilor, se pot incepe eforturile de vindecare a daunelor
psihologice ramase, daune ce au fost provocate de conflict si de cauzele sale, si de dezvoltare a
unor relatii mai pozitive intre grupurile anterior combatante.

Aceste relatii mai pozitive vor fi consolidate printr-un proces de construire a pacii pe termen lung
si vor gasi exprimare Tn sanul intermediul institutiilor sociale, politice si economice. Ins& societatile
sunt mereu in schimbare, asa ca nu va exista o etapa finala a pacii. Poate urma un proces de
mentinere a congtientizarii, de educatie, de gestionare a disputelor si adaptare in consecinta si
de angajament la toate nivelele.

Dezechilibrele extreme de putere nu constituie unicul punct de plecare a unui conflict deschis. Se
poate ca etapele si procesele care duc in aceasta directie s inceapa in alta parte. Dar proble-
mele ce tin de putere si dreptate trebuie luate Tn calcul de fiecare datd cand se face o examinare



a conflictului si se cautd o modalitate de angajament sau de raspuns la conflict.

EXERCITIU: OPERAREA CU ETAPE $1 PROCESE

Obiective: Exercitiul va permite participan’;ilohr sa descopere etape si procese in con-
flictele sociale pe care le cunosc. li va face sa isi constientizeze prioritatile
si propriul acces la conflict si sa faca o legatura cu alte abordari sustinute

de alti actori.
Timp necesar: 90 minute
Material: Un flipchart mare, hartie (sau panouri si cartonase) si markere.
Actiune: Formatorul a explicat abordarea de transformare a conflictelor, inclusiv

diagrama cu ,etape si procese”, conceputa de Diana Francis. Formatorul

face apel la glosar, pentru a clarifica termenii folositi. Apoi, tot in plenara,

formatorul culege cateva exemple de conflicte sociale cunoscute de par-

ticipanti. Fiecare conflict este descris printr-o propozitie si este notat pe

flipchart.

Sunt subliniate conflictele in legatura cu care participantii sunt preocupati.

Se formeaza grupuri si se atribuie cate un caz de conflict. Fiecare grup

discuta conflictul pentru ca intelegerea lui sa fie una comuna. Apoi, grupul

analizeaza cazul conform diagramei, raspunzand la urmatoarele intreba-

ri:

* Prin ce etape a trecut conflictul?

« In ce etap& se gaseste conflictul, la momentul de fata? (Exista poate
segmente ale conflictului (subconflicte) care se gasesc in etape diferi-

te?)

» Care actori lucreaza asupra caror procese si la ce nivele ale conflictu-
lui?

* Unde v-ati plasa fiecare dintre dvs./organizatia dvs.? Unde ati putea fi
eficienti?

« Cum va raportati la ceilalti actori? Exista poate si actori care nu lucrea-
za pentru solutionarea constructiva a conflictului, adica nu lucreaza in
vederea transformarii?

Grupul Tsi transpune analiza sub forma diagramei si o prezinta in plenara.

Formatorul modereaza discutia despre prezentarile facute de grupuri. lata

cateva intrebari utile:

» Sesizati si alte conflicte care intersecteaza situatia analizatd? Cum in-
fluenteaza ele dinamica?

» Ce diviziuni vedeti in interiorul grupului de sustinatori al fiecarei tabe-
re?

+ Care sunt motivele pentru directia dvs. de actiune? (acces, valori, re-
surse etc.)

+ Cum ati luat in calcul dezechilibrele de putere?

In final, formatorul face rezumatul principalelor constatari (folositi repre-
zentarea grafica).

Observatii: -

Piramida - Transformarea conflictului la diferite nivele ale societatii

John Paul Lederach a elaborat o abordare care pune un accent sporit pe intelegerea actorilor
implicati in conflict. El furnizeaza o metoda de analiza a actorilor, care face distinctia intre ni-



velele de conducere in zonele de conflict, diferentiind intre liderii de la nivelul de sus, cei de la
nivel intermediar si cei de la nivelul grassroots. Lederach sugereaza analizarea actorilor posibili
sau existenti in cadrul aceleiasi reprezentari schematice si prezinta, apoi, strategii de interventie
corespunzatoare. Metoda este deosebit de utila pentru actorii care intervin din exterior deoarece
le ofera o perspectiva asupra actorilor care intervin pentru pace, din interior.

Actori Activitati de pace

Negociere directa, mediere (a puterilor)

Lideri de la nivelul de sus: admiterea motivelor de
Lideri militari, politici si religiosi preocupare ale celorlalti,
(elita din aceste categorii) strategii nonviolente,

clarificarea responsabilitatilor

Lideri de la nivelul intermediar:
Respectati in sectoare ale societatii,
Lideri etnici si religiosi,
academicieni, profesionisti,
ONG-uri mai mari

Pre-negocieri, mese rotunde,
comitete de pace,

ateliere pentru transformarea
nonviolenta a conflictelor,
construirea de legaturi,
monitorizare

Persoane cu influenta la Comitete locale de pace,
nivelul grassroots: reconciliere, munca in folosul
Lideri locali, batrani, comunitatii, activitati
ONG-uri si asistenti sociali, comune in educatie,
asociatii ale cultura, religie
femeilor/tinerilor, instruire Tn domeniul
personalul medical | transf. conflictelor,
ocal, activisti activitati psihosociale
pentru pace (de ex. cu refugiatii)

Comp. N. Ropers, Friedensentwicklung, Krisenpravention u. Konfliktbearbeitung, Eschborn 2002, p. 42,
based on J. P. Lederach, Building Peace, Sustainable Development ..., Washington D. C., 1997, p. 39.

Liderii de la nivelul de sus

La acest nivel, gasim liderii nationali din guvern, din armata sau din opozitie. Caracteristica lor
este pozitia de putere importanta, uneori exclusiva. Aceasta le confera un avantaj la negocierile
pentru pace. Totusi, vizibilitatea lor extrem de mare nu le permite decat putina flexibilitate in ne-
gocieri, altfel confruntandu-se cu riscul de a-si pierde prestigiul si, ca urmare, si grupul de susti-
natori.

Liderii de la nivelul intermediar

Aici se incadreaza liderii de importanta nationald, cu vizibilitate ridicata, care au acces la ambele
nivele: cel de sus, al puterii, si cel de la baza, de tip grassroots. Puterea lor nu decurge din imagi-
nea publica, ci din relatii. Adesea, aceste relatii se extind dincolo de grupul de sustinatori pe care
ii are fiecare tabara. Lederach atribuie nivelului intermediar cea mai mare importanta, deoarece
acesta are legaturi atat cu nivelul de sus, cat si cu cel local.



Liderii de la nivelul grassroots

La acest nivel, gasim liderii de importanta locala. Acestia sunt actori ce stau foarte aproape de
realitatea de zi cu zi a conflictului. De multe ori, ei sunt afectati imediat de consecintele conflictu-
lui, de exemplu in ce priveste securitate, resursele de acoperire a nevoilor de baza etc. Adesea,
comunitatile locale sunt divizate de ostilitate si ura. La acest nivel, conflictul este trait in mod di-
rect. Liderii locali traiesc si lucreaza in contact direct cu populatia, agadar ei inteleg bine situatia
si punctul de vedere al acesteia. Pe de alta parte, perspectiva generala si capacitatile decizionale
le sunt limitate.

Liderii de la toate cele trei nivele din societate sunt esentiali in vederea transformarii conflictului
si trebuie inclusi in strategiile de transformare. Pentru fiecare nivel, se vor folosi seturi diferite de
instrumente si metode. In general, din aceasta analizé se pot deduce trei consecinte strategice
diferite.

Printre activitatile de la nivelul de sus se pot numara:

» Actionarea ca intermediar intre partile implicate - inainte si in timpul conflictului

+ Activitatea de advocacy pe plan international pentru Tncetarea focului, mentinerea pacii sau
alte masuri politice, in situatii de conflict violent - inainte, In timpul si dupa conflict

* Aducerea unui aport la negocierile de nivel Tnalt - inainte, in timpul si dupa conflict

* Promovarea dialogului interreligios si interetnic - inainte, in timpul si dupa conflict

Activitatile de la nivelul intermediar pot fi actiuni paralele cu procesele formale de comunicare gi

negociere, ce vizeaza imbunatatirea dialogului si a intelegerii intre partile implicate in conflict si

incurajeazé un nou mod de a concepe relatiile viitoare de dupa incheierea conflictului. Ca atare,

liderii pot aduce informatii si pot contribui la reflectia si initiativele de la nivel formal, prin:

+ Organizarea de ateliere de rezolutie a conflictului si de solutionare de probleme - inainte, in
timpul si dupa conflictului violent

* Munca de reconciliere, inclusiv comitete pentru pace - inainte, in timpul si dupa conflict

+ Actionarea ca intermediari intre partile implicate - inainte si in timpul conflictului

+ Activitatea de mass-media si de comunicatii - inainte, in timpul si dupa conflict

+ Sprijinirea retelelor interesate Tn obtinerea pacii - inainte, Tn timpul si dupa conflict

» Dialogul interreligios si interetnic - inainte, in timpul si dupa conflict

* Instruire privind rezolutia conflictului si diminuarea daunelor - Thainte, Tn timpul si dupa con-
flict

Activitatile de la nivelul local pot incuraja interactiunile si intelegerea intre comunitati locale an-

terior ostile, constientizarea in randul acestor comunitati si ajungerea la empowerment; astfel,

dezvoltarea cooperarii, asistenta umanitara si reabilitarea post-conflict pot juca un rol important

la nivelul local. Enumeram:

» Eforturi pentru ajungerea la o rezolutia a conflictului si reducerea daunelor - inainte, Tn timpul
si dupa conflictul violent

* Educatie Tn domeniul drepturilor omului - inainte, in timpul si dupa conflict

+ Activitati non-violente de advocacy si instruire in advocacy - inainte, in timpul si dupa conflict

* Acordarea de suport pentru vindecarea traumelor psiho-sociale si post-razboi - in timpul si
dupa conflict

+ Munca de reconciliere, inclusiv comitete local de pace - Thainte si dupa conflict

* Reconstructia infrastructurii fizice - dupa conflict

+ Consolidarea sau refacerea bazei economice si agricole - ihainte si dupa conflict

+ Demobilizarea si reintegrarea soldatilor in societate - in timpul si dupa conflict

* Integrarea populatiilor stramutate si a refugiatilor - in timpul si dupa conflict

» Educatia pentru pace a copiilor si tinerilor - Tnainte, in timpul si dupa conflict

+ Asistenta in caz de urgenta - in timpul si imediat dupa conflict

+ Sprijinirea sau colaborarea cu alte organizatii locale de construirea pacii - inainte, in timpul si
dupa conflict

+ Dialogul interreligios si interetnic - inainte, in timpul si dupa conflict

Aceasta este o strategie de schimbare a aspectelor de conflict care sprijina explicit procesele ce



fac legatura intre spatii sociale ce demonstreaza ca pot sustine constructia de resurse pe vertica-
I3 cat si pe orizontala. Integrarea atat a resurselor verticale cat si a celor orizontale confera mai
multa probabilitate perspectivei de a modifica conflictele sociale.

EXERCITIU: APLICAREA PIRAMIDEI DE TRANSFORMARE A
CONFLICTELOR

Obiective: Participantii exerseaza aplicarea piramidei lui Lederach de transformare a
conflictelor ca instrument de analiza.
Acest instrument i va ajuta sa identifice decidentii si figurile cheie de la
diferitele nivele ale conflictului, sa isi examineze propria activitate sau stra-
tegie pentru a stabili daca include cel mai mare numar de nivele posibil, sa
identifice strategii adecvate pentru a influenta diferitele nivele si sa identi-
fice posibili parteneri pentru cooperare la diversele nivele.

Timp necesar: 90 minute
Materiale: Foi de flipchart, cartonase, piuneze si panouri, markere
Actiune: Formatorul explica obiectivele acestui exercitiu si scopurile instrumentului.

Piramida de transformare a conflictelor ca instrument analitic ajuta la:

+ identificarea decidentilor si a figurilor cheie la diferitele nivele ale con-
flictului

* examinarea activitatii sau strategiei proprii pentru a stabili daca include
cel mai mare numar de nivele posibil

+ identificarea de strategii adecvate pentru a influenta la diferitele nivele

+ identificarea de posibili parteneri pentru cooperare la diversele nivele.

Formatorul conduce o discutie despre un caz de conflict, ales dintre cele

prezentate de participanti (poate fi unul dintre exemplele de la prezentarea

anterioara). Formatorul face reprezentarea grafica a discutiei, face rezu-

mat etc. utilizand structura piramidei lui Lederach.

n scopul analizei cu ajutorul piramidei lui Lederach, trebuie s fie identifi-

cati cei mai importanti actori de la fiecare nivel. Relatiile si conflictele dintre

actorii de la acelasi nivel si cu cei de la alte nivele pot fi, de asemenea,

reprezentate - de exemplu, prin linii, sageti, linii intrerupte, linii in zigzag.

lata cétiva pasi dupa care s-ar putea ghida discutia:

* ldentificati nivelelor la care se desfagoara conflictul

+ Treceti pe desen organizatiile, institutiile si indivizii de importanta de la
fiecare nivel

+ Discutati relatiile dintre actorii de la acelasi nivel si de la nivele diferite

« Inscrieti organizatia proprie la nivelul relevant, inventariati relatiile exis-
tente intre organizatie si celelalte nivele si identificati relatiile care mai
trebuie Tnca stabilite

+ |dentificati metodele si tehnicile utilizate la fiecare nivel

+ Discutati ce contributie veti putea aduce dvs./organizatia dvs., ce tehni-
ci sunteti in masura sa introduceti.

Daca in cadrul grupului, sunt prezenti participanti de la organizatii diferite,

discutia ar putea da nastere la constatari utile cu privire la punctele/nive-

lele in care cooperarea sau actiunea concertata ar putea ajuta la transfor-

marea conflictului.

La final, formatorul face rezumatul constatarilor.

Observatii: De asemenea, se poate dovedi util sa se deseneze cate o piramida pentru
fiecare parte implicata in conflict si sa se compare piramidele intre ele,
utilizdnd aceasta ca o baza pentru determinarea relatiilor si interlegaturilor
ce apar mai tarziu. Formatorul poate adresa ,intrebari cheie” de analiza a



conflictului, pentru a obtine informatii de la participanti si a sublinia puncte-
le esentiale. Optional, acest exercitiu se poate face si in grupuri inca de la
inceput, fiecare grup primind cate un caz.

Tipuri de transformare a conflictelor

Transformarea conflictului poate fi vazuta ca un catalizator de procese. Ea poate viza diferite
categorii sociale. Mai jos, am dat o clasificare a tipurilor de transformare.

Transformarile contextului se refera la schimbari in contextul conflictului, ce pot modifica radical
perceptia pe care o are fiecare parte implicatd asupra situatiei de conflict, precum si motive-
le sale. Impactul provocat de incheierea Razboiului Rece asupra conflictelor regionale este un
exemplu extrem de bun.

Transformairile structurale se refera la schimbari in structura de baza a conflictului, adica schim-
bari privind categoria actorilor, problemele acestora, scopurile incompatibile si relatile sau so-
cietatea, economia ori statul afectat de conflict. Conflictele asimetrice nu pot fi transformate fara
a schimba, de exemplu, relatiile ne-echilibrate si contestate care stau la baza lor. Asemenea
schimbari pot avea loc numai treptat, dar actorii interni si externi le pot sprijini pe parcurs. Spre
exemplu, miscarea Black Consciousness (pentru eliberarea negrilor de sub dominatia coloniala)
a dus la constientizarea puterii de catre populatia saraca din orasele din Africa de Sud, iar Mis-
carea Anti-Apartheid a facut presiuni pentru retragerea investitiilor de catre companiile straine, cu
mult Tnainte de sfarsitul regimului de apartheid.

Transformarile actorilor cuprind decizii ale actorilor de a-si schimba scopurile sau de a-si modifica
abordarea generala pe care o au asupra conflictului. Aici se includ deciziile de a obtine pacea
sau de a initia un proces de pace. De asemenea, se includ schimbarile din conducere, schimbari
ce sunt adesea cruciale pentru transformarea conflictelor, precum si schimbarile privind situatia
grupurilor publice de sustinatori si suporteri ai liderilor politici respectivi. De aici, deriva o serie
de directii pentru activitati specifice de transformare a conflictului, intrucét cei care depun eforturi
in interiorul unei tabere pentru a schimba pozitia acelei tabere, adesea, se dovedesc a fi actori
esentiali pentru procesul de pace si pot avea mai multa influentd decét actorii externi de la nive-
lele Isill.

Transformaérile problemelor se refera la reformularile pozitillor adoptate de partile implicate, asu-
nra nrnhlnmnlnr rhaia ra alrdtiiiacr miaznl r-nnfl|r~+||l||| nraciim c| la madinl in rara ns:rhln ne| ro-
defmesc pozitiile pentru a ajunge la compromis sau la rezolutle Un exemplu bun de transformare
a problemelor este hotararea Partidului Unionist din Ilanda de Nord de a accepta separarea
chestiunii referitoare la revocarea mandatului de problema convocarii Adunarii Irlandei de Nord.
In ceea ce priveste problemele de conflict, calea ,progresului” este, adesea, foarte inceat, in-
tortocheata si supusa intoarcerii; in plus, ceea ce este considerat drept progres este contestabil
in sine.

Schimbari ale sentimentelor sau gandurilor in rdndul liderilor individuali sau a grupurilor mici
care au putere de decizie pot fi cruciale, in momente critice. Unii intervenienti externi Thcearca
sa sensibilizeze liderii si sa provoace direct aceasta schimbare in plan personal. Gesturile de
conciliere facute de lideri, care exprima schimbari in plan personal ar putea juca un rol important
in context.

Aceste cinci tipuri de transformare pot fi usor asociate cu nivelele de cauzalitate si prevenire a
conflictului, identificate mai sus. Transformarile contextului au loc, de obicei, intr-un cadru global
sau regional. Cele structurale se desfasoara la nivel de stat/societate. Transformarile actorilor si a
problemelor au loc la nivelul partilor implicate si a elitelor. Transformarile personale se manifesta
la nivel individual.

Tipurile de transformare pot fi puse in legatura si cu diferite segmente ale formarii conflictelor.
Transformarile de context, structurale si cele referitoare la probleme afecteaza toate trei contextul



si contradictiile din centrul conflictului. transformarile actorilor si cele in plan personal afecteaza,
mai ales, atitudinile si memoria, comportamentul si relatiile. Desigur, acestea sunt interconectate,
la réndul lor.

Si in fine, aceste tipuri diferite de transformare au legatura cu etapele conflictului si cu alege-
rea momentului interventiei. Schimbarile de context si cele structurale tind sa se desfasoare
pe o perioada de timp mai lunga si afecteaza cadrul in care are loc conflictul; celelalte tipuri de
transformari se manifesta mai rapid si secvential, ca parte din dinamica conflictului. ordinea in
care apar schimbarile difera la fiecare proces de pace, in functie de logica situatiei. Dupa toate
probabilitatile, transformarea conflictului nu este un proces rapid sau imediat, decét in cazurile de
conflict cele mai simple.

EXERCITIU - DISCUTIE: TIPURI DE TRANSFORMARE A CON-
FLICTULUI $SI CONSECINTE

Obiective: Exercitiul va ajuta participantii sa faca distinctia intre diferitele tipuri de
transformare a conflictelor. Acestia vor deveni constienti de experientele
personale pe care le-au trait sau pe care urmeaza sa le traiasca in munca
lor de transformare a conflictelor.

Timp necesar: 90 minute
Materiale: Panou, obiecte pentru reprezentare vizuala, de ex. cartonase si markere
Actiune: Se incepe cu prezentarea diferitelor tipuri de transformare a conflictelor.

Tipuri de transformare a conflictelor

Tip Exemplu

Transformarea contextului modificari ale mediul international sau
regional

Transformarea structurilor trecerea de la relatii asimetrice la re

latii simetrice modificari in structurile
de putere modificari privind piata vio
lentei

Transformarea actorilor schimbari in conducere modificari
privind scopurile schimbari

in interiorul taberelor schimbari
privind grupurile de sustinatori
schimbarea actorilor

Transformarea problemelor depasirea problemelor din disputa
compromis constructiv modificarea
problemelor separarea sau
regruparea problemelor

Transformarea in plan personal schimbari ale punctului de vedere
schimbari de sentimente schimbari
de vointa gesturi de conciliere

Strategiile trebuie sa ia in calcul interdependentele ce exista intre nivele.
Actiunile de transformare a conflictelor trebuie sa tina cont de multe forme
complexe de interdependenta. Situatiile de conflict etnic, regional, religios



Observatii:

presupun o retea vasta si complicata de parti implicate si factori. Astfel,

transformarea conflictelor sociale sau politice tergiversate trebuie sa se

desfagoare la nivele diferite ale societatii, implicand asadar o serie larga

de actori diferiti. Este posibil ca acestia sa lucreze foarte eficient impreuna.

Formatorul cere participantilor sa isi impartadseasca experienta. Formato-

rul poate hotari sa se formeze grupuri de discutie.

Complexitatea transformarii conflictului ridica unele intrebari personale:

+ Cum ma situez eu in raport cu complexitatea conflictului?

* De unde Tmi trag taria de a face fata piedicilor, frustrarilor, progresului scazut
pe perioade lungi?

» Care sunt procesele pe care vreau sa le incurajez si care sunt cele pe care
le consider nedrepte?

Formatorul aduna intrebari si probleme de acest gen din randul participantilor.

Dilemele sunt identificate si discutate.



CAPITOLUL CINCI

ELABORAREA DE INTERVENTII



INTRODUCERE

Existd o serie intreaga de reflectii si de principii ce trebuie luate in considerare in elaborarea
masurilor de transformare a conflictelor. Un angajament veritabil pentru transformarea pasnica
a conflictelor inseamna sanse mai mari ca interventia sa atenueze pagubele si, intr-un final, sa
faciliteze procesele eficace care sa duca la transformarea constructiva a conflictelor. Cu toate
acestea, trebuie luate Tn considerare anumite principii Tnainte de a trece la masuri concrete.
Capitolul de fata prezinta cateva standarde.

Efectuarea de alegeri si elaborarea transformarii conflictelor
Rolurile actorilor

Maijoritatea celor care activeaza Tn domeniul transformarii conflictelor sunt, cel mai probabil, per-
soane direct implicate, care lucreaza la solutionarea propriilor probleme. Acest fapt este frecvent
neglijat de institutiile si persoanele implicate in munca de transformare a conflictelor. inca din sta-
diile incipiente, partile implicate in conflict trebuie sa isi asume principala responsabilitate pentru
procesele ce sunt necesare in vederea transformarii constructive. Interventiile externe nu sunt
automat binevenite. Ce drept au cei ne-implicati in mod direct s& se amestece in treburile altora?
exista motive solide de a te implica Intr-un conflict atata timp cat nu esti parte a respectivului
conflict? Cei din afara nu trebuie sa intervina in conflict daca conflictul sau orice solutie la care se
ajunge sunt proprietatea comuna a partilor implicate, daca nu inteleg unicitatea conflictului sau
daca urmaresc exclusiv propriile lor interese.

Cu toate acestea, persoanele ne-implicate direct in conflict joaca adeseori un rol esential si po-

zitiv. Fara persoanele si organizatiile ne-implicate direct, care sunt gata sa ofere resurse si ex-

pertiza, multe dintre initiative nu pot fi puse in aplicare Th mod eficient. Cei ne-implicati direct pot

interveni daca

» li se cere acest lucru

+ partile conflictului sunt incapabile sa transforme conflictul in aga fel ihcét sa evite violenta sau
sa o tina sub control

» sau daca partile conflictului sunt incapabile sa sustina reconstructia post-violenta

Factorul-cheie pentru persoanele ne-implicate direct este sa realizeze ca rolul lor prim este de Tm-
bunatati eficienta persoanele direct implicate si de a se asigura, pe etape, ca acestea reprezinta
principalele vehicule ale schimbarii.

Alegerea actiunii depinde de un mare numar de factori, de la capacitatile, valorile sau credintele
interne, accesul la resurse sau pana la insesi partile implicate in conflict. Fiecare rol implica, la
randul sau, o varietate de tehnici ce pot fi folosite. Alegerea unei anumite tehnici de catre per-
soana care transforma conflictul depinde in mare parte de analiza si evaluarea pe care le face in
legatura cu situatia, precum gi de asteptarile acesteia vizavi de rezultatele actiunii.

Diana Francis sugereaza urmatoarea schema.

I. Stadiul initial al conflictului
(de la conflictul latent la formarea grupului si la dezvoltarea strategiei)

Rolurile partizane activist, educator al propriului grup, promovarea propriului

jucate de partile grup impreund cu alti detinatori ai puterii gi cu alte grupuri de opozitie,
implicate in conflict creator de legaturi (crearea de retele), crearea de sprijin prin stabilirea
unor potentiale contacte

Rolurile semi-parti-
zane jucate de pérfile | creator de legaturi (dincolo de ,frontiere®), educator public
implicate in confilict




Rolurile partizane
jucate de
pértile terte

Agent al constientizarii, al resurselor (finante, informatie),
activist al solidaritatii, creator de solidaritate, lucreaza impreuna
cu opozitia

Rolurile non-partizane
(complet partizane)
jucate de partile terte

creator de legaturi, educator public, observator al drepturilor omului,
monitor

(conflict deschis)

Il. Stadiul de confruntare al conflictului

accentuate

* Roluri similare cu cele din stadiul initial
+ Relevanta relativa a rolurilor individuale se poate schimba, rolurile de confruntare devin mai

lll. Stadiul de solutionare a conflictului (pregétirea pentru dialog, negocierea,
pana la gasirea unei solutii de solutionare pentru a conflictul)

Rolurile partizane ale
partilor implicate
in conflict

Sustinator, implicat in dialogul de pre-negociere, negociator

Rolurile semi-parti-
zane ale partilor
implicate in conflict

Creator de legaturi pentru dialog, sustinator al solutionarii,
creator de solidaritate, activist al solutionarii conflictului, sustinator/
/participant la procesele de solutionare a problemelor prin cooperare

Rolurile partizane
ale partilor terte

(Aceste roluri nu mai sunt importante in acest stadiu pentru
ca insesi partile implicate in conflict trebuie sa isi asume
responsabilitatea pentru propriul viitor)

Rolurile non-partizane
(complet partizane)
ple pértilor terte

Sustinator al solutionarii conflictului, sustinator al proceselor,
mediator, creator de legaturi, observator, moderator
al proceselor de reconciliere

IV. Stadiul de constructie al conflictului (dupa gasirea unei solutii pentru solutionarea
conflictului, dupa incetarea violentei)

importanta

* Roluri similare cu cele din stadiul de solutionare
* Relevanta relativa a rolurilor individuale se poate schimba, rolurile de cooperare castiga

Rolurile semi-partizane ale partilor implicate in conflict sunt unice. In general, partile implicate in
conflict sunt partizane prin definitie. Cu toate acestea, anumiti actori din acest grup social sau
politic adopta o abordare focalizata pe proces in loc abordeze problema efectiva. Aceste roluri
se numesc ,semi-partizane”.

EXERCITIU: DEFINIREA ROLURILOR PERSONALE iN CEEA CE
PRIVESTE TRANSFORMAREA CONFLICTELOR

Obiective:

Acest exercitiu 1i va ajuta pe participanti sa constientizeze problemele care

trebuie clarificate, pentru ca ei sa poata intelege ce roluri constructive sa
isi asume Tn calitate de persoane care transforma conflicte ce doresc sa se
aplece asupra un conflict anume.

Ei vor invata sa aplice teoria pe etape si pe roluri, in situatii de conflict
concrete.




Timp necesar: 90 de minute
Materiale: Foi de flipchart, markere colorate

Actiune: In plenaré, formatorul selecteaza cazurile de conflicte sociale si politice
cunoscute participantilor si face o schema a acestora pe flipchart. Se for-
meaza perechi, in functie de cazurile de interes.

Formatorul subliniaza diferenta dintre termenii partizan si nonpartizan/
complet partizan (dupa Diana Francis). Extrem de folositoare in acest caz
este o schita gata pregatita pe flipchart.

Se distribuie un chestionar si fiecare participant primeste un exemplar:

1. Ce aspect al intregii situatii doresc sa abordez? Pe ce scara si la ce
nivel se desfagoara conflictul? Este national sau local? Este politic, social,
organizational sau domestic?

2. In ce stadiu se afla conflictul in chestiune?

3. Ce forma ar trebui sa ia implicarea mea? Va fi o implicare directa sau
indirecta? ,Pacea” va fi scopul meu declarat, un efect secundar sau altce-
va, precum ajutor economic, educatie sau asistenta umanitara? Voi fi un
educator sau voi actiona propriu-zis?

4. Ce rol ar trebui sa imi asum: partizan, semi-partizan sau non-partizan?
Sunt o persoana direct implicata in conflict sau nu? Ce rol as putea sa joc
cel mai bine: al sustinatorului, al creatorului de legaturi sau al mediatoru-
lui?

5. La ce nivel ar trebui sa lucrez? Cu ce fel de oameni? La nivel local, la
nivel intermediar - persoane cu un anumit grad de influenta - sau la nivelul
superior al conducerii?

Aspecte de luat in considerare pentru a raspunde la aceste intrebari:

* Nevoile situatiei.

* Motivatia, convingerile, valorile persoanei.

+ Abilitatile, capacitatile, resursele si influenta persoanei.

* Relatia persoanei cu conflictul (de exemplu, interesele personale)
Fiecare participant se gandeste individual la rolul constructiv pe care ar
dori sa si-l asume in conflictul analizat. Rezultatele reflectiei sunt discutate
cu colegul de echipa. Discutia dintre colegii de echipa poate include si
punerea sub semnul intrebarii a alegerilor facute de participanti.
Rezultatele la care a ajuns fiecare echipa, precum si concluziile relevante
ale discutiei sunt raportate in plenara.

Daca teoria rolurilor constructive in transformarea conflictelor nu a fost
destul de clar explicata, formatorul este nevoit sa o clarifice.

Observatii: Formatorul poate sublinia importanta unei alegeri bine gandite Thainte de
interventia intr-un conflict. O persoana care nu se cunoaste pe sine nu
le poate fi de mare ajutor altora. Dimpotriva, din pricina propriei confuzii,
aceasta persoana poate complica si mai mult situatia. Asadar, feedback-ul
privind alegerea facuta de o persoana angajata in transformarea de con-
flicte constituie un instrument valoros de lucru intre colegi, asa cum este el
practicat in acest exercitiu.

In ceea ce priveste marimea grupului de participanti, se pot forma sub-gru-
puri de interese.

Criterii si mandat

Chiar de la inceput, actorii trebuie sa isi inteleaga foarte clar rolul pe care il au in cadrul procesu-
lui de transformare a conflictului. in plus, persoanele care intervin in conflict trebuie s& stie pe ce
criterii sa si bazeze actiunile. Specialistul american in probleme de pace, Paul Wehr, a propus o
serie de criterii pentru interventia asupra conflictelor:



* Accesibilitate: Persoana respectiva are suficienta credibilitate pentru a se implica in conflict?

» Posibilitatea solutionarii: Conflictul promite oare sanse de reusitd, date fiind timpul, energia,
abilitatile si fondurile persoanei care intervine?

« Divizibilitate: Poate persoana respectiva sa intervind pe o singura problema sau pe un singur
segment care sa fie mai accesibil?

* Momentul interventiei: Este prea devreme sau prea tarziu? Oare partile implicate in conflict
,suferd indeajuns” pentru a aprecia interventia? Sau lucrurile au mers deja prea departe?

» Alternative: Non-interventia presupune oare un risc mai mare decat interventia, in ceea ce
priveste bunastarea partilor implicate in conflict si a celorlalti?

Inainte ca practicantii s elaboreze strategii de transformare a conflictelor, ei vor fi sfatuiti s&
examineze indeaproape viziunea care sta la baza dorintelor si nevoilor lor de a interveni. Cand
intervenientilor le lipseste o imagine clara a propriilor motive, exista riscul ca interventia lor sa fie
determinatéd mai degraba de piata ofertelor decat de cerintele si nevoile reale ale regiunii in con-
flict. Intervenientii trebuie s& dea dovada de precizie si transparenta in ceea ce privegte propiul
lor mandat.

Mandatul poate include informatii privitoare la:

« Ce rol constructiv isi asuma persoana respectiva?

* Pentru ce perioada de timp se va implica?

» Ce i da dreptul sa intervina (solicitarea unei parti sau a tuturor partilor implicate in conflict,
desemnarea prin lege, standarde general acceptate precum drepturile omului etc.)?

« Care va fi problematica sau segmentul conflictului pe care se va concentra?

« Alte informatii legate de rol, metoda, relatie.

EXERCITIU: CRITERII PENTRU INTERVENTII

Obiective: Exercitiul ii va face pe participanti congtienti de diferitele interventii, de
mandatul intervenientilor si de credibilitatea lor in ochii partilor implicate in
conflict.

Timp necesar: 45 de minute

Materiale: Cartonase, markere, piuneze si panouri

Actiune: Formatorul le ofera participantilor materiale privitoare la mandat si la sur-

sele credibilitatii intervenientilor. Dupa citirea acestor materiale, sunt cla-
rificate toate neldmuririle. Formatorul pregateste apoi urmatorul tabel pe
panou: conflict intervenienti mandat credibilitate

conflict intervenienti mandat credibilitate

Se da un exemplu (de ex. conflictul pentru teritoriu dintre o comunitate si

un proprietar de pamanturi - interventie a unei institutii mandatata s& me-

dieze/arbitreze la cererea uneia dintre parti - credibilitate prin competenta

dovedita).

Formatorul cere participantilor cateva exemple concrete de interventie

nonviolenta in conflicte (scara poate varia de la interpersonal la internatio-

nal). Pentru fiecare caz in parte, este numit intervenientul. Apoi se discuta

pe marginea urmatoarelor intrebari:

» Ce mandat au avut intervenientii? De unde anume l|-au obtinut?

+ Cum ati evalua credibilitatea intervenientului in fata diferitelor parti im-
plicate in conflict?

Punctele sunt trecute pe panou. Formatorul poate forma grupuri pentru a

stimula discutia. La final, sunt rezumate principalele dificultati si constatari.



Observatii: Exercitiul ofera posibilitatea discutarii urmatoarelor aspecte:
» Credibilitatea trebuie stabilita naintea interventiei?
» Cum poate fi pastrata credibilitatea pe parcursul interventiei?
» Care sunt principiile transformatrii conflictului care joaca un rol crucial?
Actorii intervenienti trebuie sa isi transpuna viziunile in obiective operatio-
nale si realizabile, care sa formeze mai apoi baza elaborarii unor strategii
de interventie eficiente. Cea mai buna metoda de clarificare a obiectivelor
este analiza capacitatilor si a limitelor, a valorilor si a intereselor actoru-
lui/institutiei interveniente, aplicate la problemele si nevoile relevante de
transformare a conflictelor. Daca obiectivele trebuie sa fie clare, strategiile
folosite pentru a atinge aceste obiective pot varia si vor fi cel mai probabil
adaptate sau modificate de-a lungul procesului de transformare a conflic-
tului.

Formularea de optiuni pentru interventii

Conflictele nu sunt imposibil de solutionat n sine. Exista o multitudine de modalitati atat pentru
partizanii conflictului cat si pentru persoanele ne-implicate direct de a preveni, limita sau transfor-
ma conflictele. Nu exista o singura abordare valabila pentru toate scenariile; anumite politici sunt
eficiente Tn anumite circumstante, dar nu si in altele.

Eforturile de temperare si transformare a conflictelor nu sunt intotdeauna incununate de succes;
acestea sunt riscante si uneori se dovedesc a fi chiar contraproductive. Desi este recomandabila
precautia in fata unor asemenea riscuri, 0 abordare tematoare si nesigura ar putea contribui prin
ea Tnsasi la esecul unei interventii. Cu siguranta, este nevoie de buna judecata si planificare in
implementarea tuturor politicilor discutate aici. Asadar, o buna intelegere a particularitatilor ca-
zului, impreuna cu examinarea atenta a tuturor optiunilor disponibile ne ajuta sa decidem care
politici si actiuni, si in ce combinatii, vor fi cele mai eficiente.

Identificarea optiunilor constituie un pas esential in procesul de solutionare a oricarui conflict, in-
clusiv a celor aparent imposibil de solutionat. Intr-un scenariu de solutionare a unui conflict, odata
ce toate partile implicate in conflict au identificat problemele in discutie, acestea ar trebui sa faca
o lista sistematica a TUTUROR optiunilor care le sunt disponibile pentru promovarea propriilor in-
terese. Partile ar trebui sa ia in considerare optiuni pe care nu le-ar alege Tn mod normal, intrucat
acestea se dovedesc adesea a fi compatibile cu cele ale adversarului. Identificarea optiunilor este
fundamentala in toate stadiile conflictului. De exemplu, la inceputul unui conflict, partile trebuie sa
decida daca se angajeaza sau nu in respectivul conflict. Daca hotarasc sa o faca, trebuie sa se
decida asupra optiunilor lor strategice si tactice, precum si asupra obiectivelor.

Anumite conflicte necesita interventie externa pentru a putea fi transformate in mod constructiv
sau pentru a fi solutionate. Interventia in cauza poate lua diferite forme si poate fi formalé sau
informala. Probabil ca cea mai cunoscuta forma de interventie este medierea, care presupune ca
o terta parte neutra (care poate fi un individ, o comisie, o organizatie sau chiar o tara) va incerca
sa ajute partile adverse sa Tsi solutioneze problemele intr-o maniera mutual acceptabila. Spre
deosebire de arbitri sau de judecatori, mediatorii nu au puterea de a impune o solutie sau o rezo-
lutie a conflictului. Mai degraba, ei ajuta partile sa isi clarifice interesele, nevoile si alternativele,
intr-un efort de a ajunge la o solutie prin negociere. De obicei, gasirea unei astfel de solutii este
un proces extrem de dificil si de indelungat - daca acest proces ar fi unul usor, atunci conflictul
nu ar mai fi ne-solutionabil. Tn cazul conflictelor care nu au putut fi solutionate de luni sau chiar
ani intregi, trebuie discutate si rezolvate o serie de probleme interelationate, adesea de catre un
numar mare de parti implicate. Din acest motiv, medierea reusita a conflictelor (daca acest lucru
e posibil) este o provocare demna de luat in seama.

Alte procese de interventie sunt:
» Evaluarea conflictului - cand o a treia parte intervine la solicitarea uneia sau mai multor parti



implicate in conflict, cu scopul de a evalua situatia si de a formula o recomandare asupra celei
mai bune modalitati de actiune.

* Moderarea - cand o persoana din exterior intervine cu scopul de a imbunatati comunicarea
dintre parti, de a le ajuta sa examineze si sa solutioneze problemele si sa ia decizii.

» Educatia - cand una sau ambele parti sunt instruite cu privire la abilitati noi sau imbunétatite de
evaluare a conflictului, cu privire la abilitdtile de comunicare, de negociere sau de gestionare
a conflictului.

» Dialogul - cand un moderator discutd impreuna cu partile despre chestiunile fierbinti, intr-o
maniera constructiva si pacifistd. Cu toate ca abordarile variaza considerabil, majoritatea mo-
deratorilor pun accentul pe crearea unor spatii sigure de investigatie amanuntitd. De obicei,
scopul este acela de a consolida intelegerea reciproca si nu de a gasi o solutie finala.

» Ajungerea la un consens - cand mai multe parti colaboreaza cu un mediator si/sau cu un mo-
derator pentru a gasi o solutie mutual acceptabila in cazul unor dispute complexe, care implica
numeroase parti.

« Atelierele de solutionare a problemelor - un proces informal in care partile discuta cu experti
in domeniul conflictelor, in scopul de a identifica problemele si nevoile din conflict si de a folosi
o abordare analitica pentru a identifica potentialele solutii.

» Arbitrajul - cand o parte neutrd ascultd argumentele tuturor partilor si impune o hotarare obli-
gatorie, solutionand astfel conflictul.

* Adjudecarea - cand disputa este solutionaté de o instanta de judecata.

* Martorii - cand oamenii patrund pe scena conflictului urmarind si raportand evenimentele pur
si simplu. Astfel, se poate atrage atentia asupra unei mari nedreptéti sau asupra unei incalcari
a drepturilor omuluiThis can call attention to gross injustice or human rights violations, making
it more costly to engage in such behaviour.

« Cei care mentin pacea se pozitioneaza intre taberele implicate in conflict pentru a le mentine
fizic la distanta.

* Persoanele angajate in construirea pacii se implica, de obicei, in conflict dupa incetarea osti-
litétilor pentru a ajuta partile sa isi reconstruiasca vietile si relatiile. Scopul ultim este reconci-
lierea si normalizarea relatiilor.

EXERCITIU: JOC DE ROL - FORMULAREA DE OPTIUNI PENTRU
INTERVENTIILE IN CONFLICT

Obiective: Exercitiul le va permite participantilor sa practice formularea de optiuni de
interventie si sa aplice teoria pe etape si roluri. Ei isi vor exersa, de ase-
menea, si abilitatile de comunicare.

Timp necesar: 3 ore
Materiale: Flipcharturi, markere, cartonase, panouri (optional: articole de ziar)
Actiune: Formatorul le explica participantilor fundalul scenariului conflictual. Infor-
matia de fundal le este oferita participantilor si in forma scrisa.
Roluri:

* Un reprezentant al guvernului de tranzitie din ATONIA, dl. John Chrebra
» DI. Hessa Nistrow, membru al opozitiei

* Generalul Longago”

+ alt fost comandant local

» D-na Helana Nistrow, comentator de la postul de televiziune ATONIA TV
» Echipe de consultanta

» Observatori

Personajele locale alese se pregatesc individual pentru a-si juca rolurile.
Patru perechi vor forma un singur grup. Ele vor functiona ca echipe de
consultanta care vor sugera posibile interventii.

Dupa ce vor asista la simulare, observatorii vor elabora un raport. Dupa



timpul de pregatire, formatorul ii plaseaza pe actorii locali in camere dife-

rite (sau n diferite colturi ale unei incaperi mari), ca sa nu se poata auzi

unul pe celalalt . Observatorii sunt plasati in apropierea actorilor, dar la o

oarecare distantd de acestia pentru a nu influenta interactiunea lor.

Simularea incepe cu vizitarea actorilor de c&tre consultanti. Intrucat exista

patru echipe diferite, acestea pot discuta cu cate un actor in acelasi timp.

Fiecare echipa de consultanta se intalneste independent cu fiecare actor:

» Explicati rolul dumneavoastra si contextul general.

» Ascultati actorii si obtineti informatiile necesare.

+ Evaluati informatiile pentru a putea formula sugestii de interventie.

* Mergeti inapoi la fiecare actor local si sugerati-i optiunile pe care le
considerati potrivite Tn acest caz, explicati-va motivele.

» Dupa ce ati terminat, faceti o scurta descriere pentru plenara, subliniind
ce a mers bine, ce a fost dificil si care sunt optiunile de interventie pen-
tru a sprijini transformarea constructiva si nonviolenta a conflictului.

Observatorii si actorii se reunesc, discutéd pe marginea experientelor pe

care le-au avut impreuna cu consultantii si isi rezuma observatiile pentru a

le putea raporta in plenara.

Tn plenars, participantii asculta aceste rapoarte. Formatorul face rezumatul

invatamintele care au reiesit din aeasta experienta. Se face reprezentarea

grafica. In plenara sunt revizuite diferitele optiuni propuse pentru interven-
tie si se dezvolta o strategie pentru transformarea nonviolenta a situatiei

conflictuale.

Observatii: Ca o solutie alternativa, formatorul poate propune un caz real prezentat
intr-un ziar. Participantilor li se cere apoi sa joace rolul persoanelor reale
implicate.

Formatorul poate elabora - sau cere de la participanti - studii de caz simila-
re care pot fi folosite in simulare. Daca grupul lucreaza pe un caz anume,
aceasta simulare poate fi utila Tn elaborarea actiunii.

Scenariu de simulare: ATONIA

Tara ATONIA se afla in razboi civil de 10 ani. ATONIA este o tara inconjurata de uscat din
toate partile, cu o populatie de 45 de milioane de locuitori. Agricultura si mineritul reprezinta
principalele sale activitati economice. Principalele bunuri exportate sunt cuprul si lana. Tn ultimii
zece ani, diferite grupuri s-au luptat pentru a obtine controlul asupra guvernarii si a resurselor
naturale. In cele din urma3, a fost semnat un ,Acord de Pace Atotcuprinzator” intre guvernul
de razboi si toate gruparile rebele. Principalele prevederi ale acordului au fost incheierea unui
armistitiu, retragerea grupurilor in regiunile specificate si pregatirea de alegeri generale sub
supravegherea comunitatii internationale. Toate partile implicate in conflict, precum si repre-
zentantii opozitiei neinarmate si ai societatii civile si-au subliniat - cel putin retoric - angajamen-
tul pentru pace si cooperare intr-un guvern de tranzitie. Acordul a fost salutat de diplomati si
de observatorii internationali. Pe de alta parte, observatori mai critici au vorbit despre o pace
fragila intre dictatori militari si de un risc ridicat de reizbucnire a conflictului, din cauza interese-
lor si ambitiilor inca nereconciliate ale semnatarilor.

Acum doua saptamani au izbucnit revolte in capitala ATONIEI. Tulburarile au fost declansate
de niste politisti care nu Tsi primisera salariul de mai multe saptamani. Magazinele au fost jefui-
te; cateva cladiri si masini din piata centrala inca mai ard . Numarul ranitilor si chiar al mortilor
este inca necunoscut. In cele din urmaa, armata a intervenit pentru a opri revoltele.

Rolul A: DI. Vicepresedinte John Chrebra
ATONIA are un guvern de tranzitie slab, care primeste putin sprijin din afara capitalei. Cauza



este una de natura istorica. Guvernul obtine legitimitate prin alegeri, insa alegerile s-au carac-
terizat printr-o rata mare de absenteism. Guvernul este recunoscut pe plan international. Scan-
dalurile frecvente si faptul ca o serie de oficiali ai guvernului sunt acuzati de coruptie de catre
presa internationala constituie, pentru unii, dovezi ale faptului ca ATONIA mai are de parcurs
un drum lung inainte de a obtine stabilitatea. Allii le interpreteaza ca semne ale faptului ca cei
vinovati incep sa fie trasi la raspundere. Nimeni, spun ei, nu poate sa faca abuz de puterea
guvernamentala fara sa se teama de pedeapsa sau de dezaprobarea publica. Guvernul are o
armata de aproximativ 11.000 de soldati in serviciu activ.

Comunitatea internationala Tsi proclama sprijinul pentru o pace durabila bazata pe o guvernare
democratica, insa nu detine coerenta si vointa politica de a impune schimbarile radicale ne-
cesare in structura sociala, politica si economica.

John Chrebra:

67 de ani, casatorit, 4 copii, 6 nepoti. Este avocat, dar nu a profesat niciodata. Si-a petrecut
toata viata pe scena politica. Conform regulamentelor din ATONIA, el ocupa aproape cea mai
puternica pozitie din tara. Insa situatia reala i tempereaza influenta. In spatele puterii sale se
afla multa experienta si o retea complexa de prieteni si protejati pe care o foloseste la capaci-
tate maxima. Desi de obicei este calm si prietenos, este capabil sa se arate nemilos cu rivalii
si dusmanii sai. Si-ar dori sa ocupe o pozitie si mai puternica decéat cea actuala. Bineinteles,
el neaga acest lucru.

Rolul B: Opozitia in Parlament - Reprezentantul SEBA: DI. Nistrow

In mod traditional, opozitia controleaza jumétate din teritoriul tarii. Influenta acestui grup este
din cauza ca grupul este al doilea ca marime etnica in ATONIA. Opozitia este criticata la nivel
international din cauza afacerilor ilegale cu resurse naturale si din cauza unor incalcari ale
drepturilor omului impotriva societatii civile. Programul opozitiei sustine schimbarile economice
si sociale, comportamentul sdu este unul autoritar.

DI. Nistrow

50 de ani, recent casatorit pentru a doua oara, 2 copii. Proprietar al uneia dintre cele mai mari
companii din ATONIA. Provine dintr-o familie care a fost dintotdeauna implicata in afaceri si in
politica. Tatal sau a fost de asemenea o figura foarte cunoscuta in ATONIA. A mostenit pozitia
de presedinte a unuia dintre partidele de opozitie, datorita reputatiei tatalui sau. Este mandru
de legaturile sale stranse cu politia. Este considerat un reprezentant intransigent al partidului
sau. Scopul lui este de a obtine cat mai multa influenta, desi a declarat public ca spera intr-un
viitor corect si mai bun.

Grupul C: NEGAS - Reprezentant: ,,Generalul” Longago

Grupul paramilitar NEGAS se bucura de un oarecare sprijin din partea guvernului si a armatei.
Controleaza o treime din tara, inclusiv resursele naturale. Este implicat in activitati ilegale, lup-
te si recrutare de minori in scopuri razboinice.

Céativa dintre membrii de vaza ai NEGAS sunt si membri ai Parlamentului, mai mult sau mai
putin recunoscuti ca atare in mod public.

In ultima vreme, NEGAS se bucura de o autonomie crescanda si este responsabil de majorita-
tea actelor de Tncalcare a drepturilor omului din tara.

»Generalul” Longago

37 de ani, vaduv. In momentul izbucnirii r&zboiului, era profesor la un liceu si toate sperantele
i s-au spulberat cand sotia sa a fost ucisa la inceputul razboiului. A petrecut multi ani fara a
spera la mai bine si in cele din urma a intrat in NEGAS dupa disparitia fratelui sau.



Se spune ca isi datoreaza numirea in functie relatiei personale cu ministrul.

Societatea civila - Reprezentant: D-na Helana Nistrow, comentator la postul de televizi-
une ATONIA TV

48 de ani, divortata, patru copii. A studiat fizica si a profesat ca lector universitar in ATONIA
inainte de a incepe sa lucreze la statia de televiziune ATONIA TV, in momentul izbucnirii raz-
boiului. Nistrow si-a castigat credibilitate internationala in trecut, prin studiile sale asupra unor
aspecte ale razboiului intern.



CAPITOLUL SASE

INTERVENTIA PRIN ACTIUNE



INTRODUCERE

Acest capitol descrie ideea de baza a transformarii conflictelor: abordarea nonviolenta a conflicte-
lor. Aceasta abordare propune o serie de actiuni posibile care influenteaza in mod direct conflic-
tele. Alese dintr-un numar mare de posibilitati, aceste actiuni sunt practice si la indeméana tuturor
celor care sunt promotori ai pacii si justitiei. Categoriile si actiunile sugerate sunt:

* ldentificarea si diminuarea prejudecatiilor
» Constientizarea si mobilizarea pentru schimbare
+ Activitati de lobby

- Activitati de lobby (de presiune)

- Organizarea de campanii

- Actiunea directa nonviolenta
* Prevenirea

- Prevenirea riscului de degenerare in violenta a conflictului
* Mentinerea unei prezente

- Protectia neinarmata

- Monitorizarea si observarea
» Construirea increderii

Nonviolenta ca forma de abordare a interventiei

Nonviolenta este o abordare puternica si eficienta in vederea schimbarii sociale, ce urmareste
transformarea societatii prin mijloace compatibile cu o lume corecta, justa si pacifista. Strategia
si tactica nonviolentei au fost folosite pentru a rasturna dictatori, pentru a pune capat dominatiei
coloniale, pentru a obtine drepturi pentru muncitori, a pune capat segregarii, a proteja mediul si
a rezista in fata razboiului si a inarmarii nucleare. Abordarea a fost incununata de succes intr-o
vasta serie de contexte culturale si regimuri politice, permitand participarea unui spectru social
extrem de cuprinzator. Nonviolenta se bazeaza pe ideea ca puterea se castiga prin cooperare si
consimtamant gi ca fiecare dintre noi avem libertatea de a coopera sau de a ne inceta cooperarea
cu institutiile care ne guverneaza. Abordarea recunoaste umanitatea opresorului i, cu ajutorul
unor actiuni principiale, se opune raului fara a recurge la violentad impotriva celui care face rau.

Justificarile nonviolentei sunt Th acelasi timp principiale si pragmatice:

* Nonviolenta, spre deosebire de metodele militariste, le permite aproape tuturor sa participe:
femei gi barbati, varstnici, tineri gi chiar copii - persoane la toate nivelele traditionale de putere
si slabiciune.

* Nonviolenta se bazeaza pe valori si principii atemporale nationale, culturale, umane si reli-
gioase - precum dragostea, intelegerea, iertarea, grija, compasiunea, dreptatea, democratia,
egalitatea, securitatea si conservarea.

* Nonviolenta face apel la aceste valori si principii ale oamenilor si natiunilor.

* Nonviolenta este mai putin amenintatoare pentru cetatenii obignuiti.

« In nonviolentd, mijloacele sunt conforme cu scopurile - ele sunt scopurile Tn lucru.

* Nonviolenta are capacitatea de a slabi eficienta violentei statale si politienesti - arma suprema
a celor care detin puterea - si de a o transforma in avantajul migcarii.

» O politica clara a nonviolentei impiedica agentii instigatori sa intrerupa sau sa discrediteze migca-
rile prin promovarea violentei interne, a ostilitatii, a disensiunilor, a necinstei si a confuziei.

Nonviolenta nu inseamna pasivitate in fata nedreptatii sau retragere din conflict. Angajamentul fata

de nonviolenta necesita curajul de a infrunta nedreptatea si de a accepta conflictul care izbucneste
atunci cand valorile universal valabile sunt incalcate de persoanele investite cu drepturi.

Identificarea si reducerea prejudecatii

Analiza conflictului va sublinia de multe ori atitudinile si imaginile negative pe care partile implica-



te In conflict le au una vizavi de cealaltd. Daca nu sunt recunoscute ca atare si abordate, acestea

pot duce la comportamente discriminatorii reciproc, precum si la tensiune si animozitate crescan-

da. Dimensiunile relevante ale dinamicii conflictului sunt:

+ Prejudecata - o parere gata formata asupra unui lucru, a unei persoane sau a unui grup, fara
motive intemeiate si fara cunostinte sau experiente prealabile.

« Stereotipul - o imagine generalizatd creatd atunci cand prejudecata impotriva unui anumit
grup este atat de simplificata incat toti membri grupului respectiv sunt vazuti ca posedand

anumite trasaturi.

« Discriminarea - un comportament de obicei negativ care rezulta din prejudecata si stereotipu-
rile legate de un anumit grup/grupuri. A discrimina din punct de vedere social inseamna a face
o distinctie intre oameni pe baza clasei sau a categoriei din care fac parte, independent de
meritele lor individuale.

In societétile divizate etnic sau politic, astfel de atitudini negative pot fi transmise din generatie in
generatie si perpetuate de liderii si institutiile culturale si politice.

Initiatiativele menite a ajuta indivizii i organizatiile sa isi identifice propriile prejudecati si sa gaseas-
ca modalitati de a le reduce inca dintr-un stadiu incipient pot preveni agravarea unui conflict.

EXERCITIU: REDUCEREA PREJUDECA]’II CA ACTIUNE

Obiective:

Timp necesar:
Materiale:

Actiune:

Exercitiul le va permite participantilor sa isi dea seama mai bine de proprii-
le prejudecati. Ei vor reflecta asupra reducerii prejudecatilor ca actiune si
vor gasi modalitati de punere in practica.

90 de minute
Foi mari de flipchart si carioci/markere colorate pentru fiecare

Formatorul ofera explicatii legate de prejudecati, stereotipuri i discriminare.
Apoi formatorul le inméneaza participantilor urmatorul chestionar. Acestia
vor da raspunsurile in tacere. Urmatoarele intrebari ajuta la identificarea
propriilor prejudecati:

1. La ce varsta ati descoperit pentru prima oara ca exista grupuri diferite
in societatea dumneavoastra?

2. Ce v-au spus membrii familiei si ai comunitatii despre aceste alte gru-
puri? Dar despre propriul dumneavoastra grup?

3. Faceti o lista cu grupurile - sociale, politicale, etnice, religioase etc - pe
care le agreati Tn mod instinctiv, precum i cu cele pe care nu le agreati.
Ce concluzii puteti trage?

4. Sunteti furiosi pe propriul grup? Poate din cauza felului in care acesta
trateaza un alt grup?

5. Raspunsurile la aceste intrebari va ofera o imagine asupra prejudecati-
lor pe care le-ati putea avea impotriva altor grupuri? Cum va face sa va
simtiti acest lucru?

6. Ali dori s& va schimbati aceste atitudini? Ati incercat deja sa o faceti?
Cum anume?

O alta etapa este examinarea elementelor detectate si observate care stau

la baza prejudecatii si discriminarii. Formatorul cere exemple de la partici-

pantii care sunt dornici sa Tsi impartaseasca reflectiile si rezultatele. Urma-
toarele intrebari sunt aplicate cazurilor.

» Exista indivizi, organizatii, institutii si structuri care induc gi sustin preju-
decata?

+ Ce se poate face pentru a face faté acestor provocari?

Cel mai probabil, urmeaza o discutie. Formatorul va dori sa puna accentul

pe constientizare sau sa gaseasca metode de a-i determina pe participanti

sa puna la indoiala prejudecata detectata.



Observatii: Este important sa ne reamintim ca acest proces poate fi unul foarte nepla-
cut pentru participanti. Formatorul trebuie sa ia in considerare dimensiu-
nea emotionala gi sa actioneze cu mare grija.

Poate fi extrem de folositor sa cautam exemple de discriminare in societa-

te:

* Au oamenii aceleasi sanse de angajare, indiferent de apartenenta la un
anumit grup sau de sexul lor?

» Au oamenii acces egal la justitie prin tribunale?

+ Cand identificati cazuri de tratament nedrept, existd mijloace de a le
face publice?

» Puteti gasi aliati pentru a lansa intrebari la nivelele decizionale?

Constientizarea si mobilizarea in vederea schimbarii

Cand este vorba despre un conflict care ia nastere din violenta structurala, opresiune sau nedrep-
tate, este posibil ca interventia directa sa nu fie cea mai eficientd metoda de a opera schimbarea
necesara. Constientizarea situatiei, mobilizarea aliatilor si formarea de coalitii pot aduce presiune
asupra celor care detin puterea decizionala.

Activitatea de lobby (presiune): implica abordarea directa a decidentilor si a celor care au acces
la ei. Uneori, acesta este un proces privat, oferindu-le astfel decidentilor posibiltatea de a se raz-
gandi fara a-si pierde credibilitatea.

Organizarea de campanii: este o actiune mai vasta. Scopul primar este crearea in randul publi-
cului larg a unui climat care sa i incurajeze sau sa i forteze pe decidenti sa isi schimbe politicile.
Adeseori, acest proces va include activitatea de lobby, sustinuta de presiunea publica. Campanii-
le pot fi foarte focalizate si practice. In mod normal, o campanie face apel la atitudini si opinii.

EXERCITIU: METODOLOGII PENTRU ACTIVITATEA DE LOBBY
S| ORGANIZAREA DE CAMPANII

Obiective: Exercitiul i va face pe participanti constienti de anumite metodologii de
baza pentru lobby si organizarea de campanii.

Timp necesar: 60 de minute
Materiale: Cartonase, markere, piuneze si panouri
Actiune: Formatorul pregateste urmatorul triunghi pe panou:

Atitudini




De obicei, o campanie face apel la atitudini si la opinii, pe cand activitatea
de lobby este menita sa schimbe contextul si, implicit, comportamentul. Fi-
gura foloseste triunghiul ABC pentru a ilustra punctul focal cel mai probabil
al ambelor actiuni intr-o situatie conflictuala.

Formatorul cere participantilor un exemplu. Apoi, in plenara, se formuleaza

si se discuta urmatoarele puncte:

» Specificati foarte clar ce schimbari ati vrea sa aiba loc.

+ Este posibil sa formati un mic grup de persoane atagate de aceste idei?
Eforturile individuale au mai putine sanse de a fi eficiente.

 |dentificati indivizii si grupurile pe care le considerati cel putin deschise
la aceasta idee si in care vedeti posibili sutinatori.

» Efectuati cercetari amanuntite pentru ca argumentele si dovezile sa fie
intemeiate, iar rezultatul propunerii clar?

« Incercati s& va asigurati c& nu existd perdanti evidenti, indeosebi in
randurile celor care iau deciziile relevante.

» Acordati-va timpul necesar pentru a construi o strategie.

« Incercati s& v& asigurati ca informatia care este favorabila scopurilor
dumneavoastra circula printre cei pe care doriti sa influentati; folositi
mijloacele mass media daca este cazul.

» Decideti-va asupra timpului pe care il veti consacra problemei. Si apoi
evaluati impactul mai degraba decéat sa va lansati intr-un proces de
durata nedefinita si care ar putea avea un final demoralizator.

Punctele sunt scrise pe panou. Formatorul poate forma grupuri pentru a si-

mula discultiile. La final, sunt rezumate principalele provocari si concluzii.

Observatii: Acest exercitiu este foarte folositor ca tema de casa pentru participanti.
Tema de casa poate fi un proces in cadrul caruia participantii insisi sprijina
sau incep activitatea de lobby sau de promovare in propriul lor mediu.

Actiunea directa nonviolenta

Daca partile implicate in conflict, sau cel putin una dintre ele, simt ca vocea nu le este auzita sau
ca nu pot obtine un raspuns, atunci existd modalitati de a aduce dialogul in plan public, pentru a
creste nivelul de constientizare al oamenilor si a obtine sprijin. Existd mai multe caracteristici ale
actiunilor directe nonviolente.

Protestul este expresia unei reactii relativ deschise la evenimente sau la situatii: uneori in favoa-
rea acestora, insa de cele mai multe ori impotriva lor. Protestatarii pot organiza un protest ca o
modalitate de a-si face auzite public parerile si in mod fortat, cu scopul de a influenta opinia pu-
blica sau politica guvernamentala. Exprimarea de sine poate, in practica sau in aparenta, sa fie
restrictionata de politica guvernamentala, de imprejurarile economice, de ortodoxia religioasa, de
structurile sociale sau de monopolul mediatic.

Non-cooperarea in acest context inseamna refuzul de a lua parte la un anumit proces, structura
sau activitate care este perceputa a fi nedreapta sau violenta. Boicoturile, refuzul de a pleca (de
a parasi pamanturile), refuzul de a munci in conditii nedrepte, refuzul de a plati taxa pentru men-
tinerea armatei, obiectia principiala la indeplinirea serviciului militar. Non-cooperarea inseamna
a exercita presiune prin ruperea unor relatii si prin refuzul de a indeplini anumite roluri, cu scopul
de a atinge un scop anume.

Un tip Tnrudit de actiune directa nonviolenta este ceea ce Ghandi numea ,program constructiv”.
Actiunea implica distantarea de un sistem nedrept sau violent i crearea de institutii alternative,
spre exemplu instituirea unor structuri civice proprii.



Nesupunerea civila presupune refuzul activ de a respecta anumite legi, cerinte si ordine ale unui
guvern sau ale unei puteri de ocupatie, fara a recurge la violenta fizica. S-ar putea spune ca este
vorba de compasiune sub forma unui dezacord respectuos. Nesupunerea civila a fost folosita in
migcarile de rezistenta nonviolenta din India (campaniile de bunastare sociala ale lui Gandhi si
campaniile menite a accelera procesul de independenta fatéd de Imperiul Britanic), in Africa de
Sud Tn lupta anti-apartheid si in Miscarea pentru drepturile civile din S.U.A.

Urmatoarea sectiune introduce un cadru care ajuta la planificarea actiunilor nonviolente comple-
xe - miscarile sociale: Planul de actiune al migcarilor elaborat de Bill Moyer le ofera activistilor
un instrument practic, detaliat si analitic pentru organizarea miscarilor sociale centrate pe proble-
me nationale gi internationale, precum energia si armele nucleare, drepturile civile si drepturile
omului, democratia si dreptatea, apartheid-ul sau responsabilitatea ecologica. Planul descrie opt
etape prin care trec, in mod obisnuit, miscarile sociale pe parcursul anilor sau al deceniilor. Pentru
fiecare stat, Planul descrie rolul jucat de public, de detinatorii puterii si de migcarea insasi. El le
ofera organizatorilor o hartd a drumului lung parcurs de miscarile de succes, care i ajuta sa Tsi
conduca miscarea pe calea cea buna.

Maijoritatea miscarilor sociale nu se afla intr-un singur stadiu. Miscarile au de obicei multe solici-
tari de schimbare a politicilor, iar eforturile depuse pentru fiecare cerere in parte se afla in stadii
diferite. Pentru fiecare dintre cerintele sau obiectivele majore, Planul le permite activistilor sa
evalueze migcarea si sa identifice stadiul in care se afla; sa identifice succesele deja obtinute; sa
elaboreze strategii, tactici si programe eficiente; sa stabileasca obiective pe termen scurt si pe

termen lung; si sa evite capcanele cele mai des intalnite.

1. SITUATIE DE NORMALITATE
Exista deja o problema sociala
critica care incalca intr-o mare
masura valorile comun instituite
Detinatorii puterii sustin

2. DOVADA ESECULUI INSTI-
TUTIILOR PUBLICE

Multe grupuri locale noi de
opozitie

3. CONDITII PRECARE
Recunoasterea problemei si
a grupurilor victima

Mai multe grupuri locale

4. START
Eveniment declangator
Campanii/actiuni dramatice non-violente

roblema P Utilizarea canalelor oficiale P active »| Actiunile araté in mod public ca politicile si
gublicul nu este constient de — judecatorie, guverne, comisi, E nevoie de institutii pre- conditiile fncalca valorile
problem $ interpelari — pentru a dovedi ca existente si retele puse la Problema pusa pe agenda publics

Problema nu este de importan-
ta publica

A

ei nu muncesc
Devin experti; fac cercetare

dispozitia noilor migcari

O noua migcare sociala incepe rapid

v

8. CONTINUAREA LUPTEI
Succes extins
Tentative de opozitie

de pana acum

Promovarea schimbarii de paradigma
Concentrarea pe alte sub-probleme
Reconoasterea/sarbatorirea succesului

7. SUCCESE

cu legi noi

Marea majoritate se opune politicilor actuale si nu se mai tem de alternative
Multi din detinétorii puterii se despart si isi schimba pozitiile
Procesul de terminare a “jocului”: detinatorii puterii schimba politicile (este
mai costisitor s& continuie politicile vechi decét sa le schimbe) si contribuie

Detinatorii puterii incearca sa depuna eforturi minime

OPT ETAPE ALE PROCESULUI UNEI MIS- 5. PERCEPTIA ASUPRA
CARI SOCIALE DE SUCCES : ;
ESECULUI
v A vedea scopurile neimplinite
CARACTERISTICI ALE PROCESULUI MISCARII A vodea dofindtoril puterl
Miscarile sociale sunt compuse din multe sub-scopuri si sub-miscari, fiecare la Protest nescimoall .
nivelul siu Avedea mai putini oameni la
Strategia si tacticile sunt diferite pentru fiecare sub-miscare in parte, in ggmonstrat,;] tei
concordanta cu etapa in care se afla l;speralrﬁ, Ipsa tsperan,el, 5
Continuarea utilizarii celor Opt Etape pentru fiecare sub-miscare ovosed a,lrenfl.jn,?tre, pare ca
Fiecare sub-migcare este concentratd asupra unui anumit scop ¥ 21|§c§trea 'z s].ar?' i
Toate sub-migcarile provoveaza aceeasi schimbare de paradigma pariiia rebeliunii negative
}:ut();hf:ul tlrti?we COS|VmS“ dzttra orl:4 DETINATORII *
- Ca exista o problema (Etapa a 4-a) PUTERII 6. MAJORITATEA OPINIE
2. Sa se opuna conditiilor si politicilor actuale PUBLICE
3. Saisi doreasca, fara teama, alternativele (etapele 6 si 7) Majoritatea se opune conditiilor i
A A A politicilor detinatorilor puterii
Arata cum problema si po-

liticile afecteaza toate sectoarele
comunitatii

Implicarea cetatenilor de vaza si
a institutiior

Punerea problemei pe agenda
politica

Promovarea alternativelor
Inventarierea fiecarei strategii a
detinatorilor puterii

Promovarea schimbarii de
paradigma

Redeclansarea evenimentelor




Miscarile sociale nu se ihcadreaza perfect in cele opt stadii ale Planului si nici nu le parcurg intr-
un mod liniar. Miscéarile sociale sunt mai dinamice. Miscarile se caracterizeza printr-un numar de
cereri diferite, iar efortul depus pentru fiecare solicitare in parte este diferit in fiecare stadiu al
Planului. Cand miscarile reusesc aprobarea unei cereri, ele se concentreaza pe obtinerea unei
alte cereri, aflate intr-o etapa inferioara.

in fine, trebuie spus c& Planul este doar un model teoretic, elaborat pe baza unor experiente
anterioare. Realitatea sociald nu se va incadra niciodata perfect si nici nu va parcurge stadiile in
maniera liniara si domoald sau exact in maniera prescrisa. Scopul Planului este de a le oferi ac-
tivistilor speranta si putere, de a creste eficienta migcarilor sociale si de a combate descurajarea
care contribuie adeseori la epuizarea individuala, la renuntare si la esecul migcarilor sociale.

Miscarile sociale Tsi au sursa de putere in populatia suparata, motivata si in fierbere, care se pune
in miscare. Acest lucru se intdmpla atunci cand oamenii vad ca valorile, credintele si interesele
lor cele mai profunde sunt incalcate pe nedrept, iar populatiei i se ofera, pe langa speranta ca
schimbarea poate avea loc, si mijlocul de a actiona.

Bill Moyer isi bazeaza schema pe ideea ca membrii civili ai societatii au sau Tsi asuma diferite roluri.

in rolul cetatenilor, activigtii

» Prezinta si sustin o viziune universala a unei societati bune si democratice

» Dau legitimitate miscarii in ochii cetatenilor obisnuiti

« Ajutd miscarea sa reziste la eforturile de discreditare din parte celor care detin puterea
* Reduce posibilitatea manifestarii de atitudini si actiuni violente in interiorul miscarii

In rolul rebelilor, activistii

» Introduc probleme pe agenda sociala a societatii prin actiuni dramatice, nonviolente

* Introduc probleme pe agenda politica

« Aratd cum institutiile si detinatorii oficiali ai puterii ingeala increderea publica prin cauzarea si
perpetuarea problemelor sociale critice

+ Obliga societatea sa isi gestioneze problemele

* Reprezintd avangarda democratica si sociala a societatii

* Promoveaza democratia

In rolul agentilor schimbarii, activistii

* Promoveaza democratia civica

+ Sprijind implicarea unui numar mare de oameni in procesul de abordare a unei probleme so-
ciale specifice

* Redefinesc problema

» Promoveaza un nou consens majoritar de ordin social si politic, care favorizeaza solutiile po-
zitive

* Promoveaza principiile democratice si valorile umane intr-un sistem deschis

» Dezvoltéd migcarea majoritatii

+ Sprijind dezvoltarea de coalitii

+ Contracareaza actiunile detinatorilor puterii

* Ghideaza societatea pe calea de la reforma la schimbare sociala, promovand o schimbare de
paradigma

In rolul reformatorilor, activistii

« Transmit analizele si obiectivele miscarii catre institutiile si indivizii de la putere

« Depun eforturi parlamentare si legale - lobby, referendumuri

+ Incearca sa creeze si sa extinda aria de aplicare a legilor si politicilor

» Actioneaza ca mecanisme de paza pentru a se asigura ca noile legi si politici sunt consolidate
si puse Tn aplicare

* Mobilizeaza miscarile de opozitie cu scopul de a contrabalansa efortul conservator

+ Cultiva si sprijina activismul local



Diversele roluri sunt extrem de importante fiecare, in momente diferite, deoarece duc la actiuni
diferite.

EXERCITIU: ACTIUNEA DIRECTA NONVIOLENTA

Obiective: Participantii exerseaza Planul de actiune pentru migcari sociale, conceput
de Bill Moyers ca instrument analitic. Acest instrument fi va ajuta sa iden-
tifice etapa in care se afla o miscare sociala si figurile-cheie cu rolurile lor
diferite, sa fsi examineze propria munca si strategie, sa identifice strategii
adecvate pentru a influenta miscarea sociala si sa identifice potentiali par-
teneri de cooperare in diferite etape.

Timp necesar: 120 de minute

Materiale: Foi de flipchart, cartonase, piuneze si panouri, markere

Actiune: Formatorul explica obiectivele acestui exercitiu si scopurile instrumentului.
Formatorul descrie, de asemenea, cele patru roluri posibile ale activistilor,
vezi mai jos.

(Este foarte util ca figura si detaliile rolurilor sa fie desenate de dinainte

pe un panou sau pe un flipchart). Formatorul modereaza o discutie pe

marginea unui caz de conflict, ales de participanti. Punctele discutate sunt

reprezentate grafic, rezumate etc. cu ajutorul structurii Planului lui Bill Mo-

yer.

lata cativa pasi dupa care s-ar putea ghida discutia:

+ Identificati etapa in care a ajuns migcarea sociala

 Identificati organizatiile, institutiile si indivizii cu roluri importante in fie-
care etapa

* Introduce-ti-va propria organizatie/pe dumneavoastra ca individ in eta-
pa (etapele) relevante

+ Identificati diferitele roluri si tehnici folosite in fiecare etapa

+ Discutati asupra contributiilor pe care le puteti face dumneavoastra/or-
ganizatia dumneavoastra, ce tehnici veti putea introduce

Daca sunt prezenti participanti din organizatii diferite, discutia poate deve-

ni foarte utila pentru stabilirea unor puncte de lansare a cooperarii sau a

actiunilor concertate, in vederea transformarii conflictelor.

La final, formatorul face rezumatul concluziilor.

Observatii: Optional, exercitiul se poate desfasura Tn grupuri de interes, in care parti-
cipantii evalueaza diferite exemple. Dupa care, urmeaza o prezentare in
plenara si o discutie.

De asemenea, ar putea fi folositor sa se descrie si sa se discute despre
barierele care au stat in calea interpretarii efective a celor patru roluri. Mig-
carile sociale se confrunta cu dificultati - acesta este un fapt comun care
trebuie recunoscut Thainte de a incepe miscarea sociala.

Daca grupul nu poate oferi un exemplu, formatorul trebuie sa aiba unul
gata pregatit.

Evitarea degenerarii conflictului in violenta

Interventia este o actiune directd, congtienta, intreprinsa intr-o situatie de conflict cu scopul de a
opera o schimbare in bine. Ce anume face ca un conflict sa degenereze din ostilitate in violenta?
Se poate oare anticipa? Daca posibilitatea degenerarii devine o probabilitate, exista ceva care ar
putea bloca degenerarea conflictului?



Experienta ne arata ca un conflict, abordat corespunzator, poate constitui un motor de schimbare
pozitiva. In etapa confruntérii, a rezultatelor si in etapa post-conflict, eforturile de prevenire sunt
mai dificile, date fiind experientele persoanelor implicate. Cand acestea sunt implicate in procesul
de schimbare a relatiilor si de stabilire a increderii, un simplu incident poate fi luat foarte usor ca
dovada ca increderea nu este posibila.

Evitarea degenerarii conflictului in violentd este o strategie folositoare cu scopuri limitate. Nu
reprezintd un scop n sine si trebuie sa se deruleze intr-un context mai larg. Necesita o analiza
si o intelegere contextuala a acelui conflict anume, a partilor implicate, a actorilor, a fortelor. Tre-
buie identificate tiparele si etapele conflictului in cauza, indicatorii diferitelor etape, mecanismele
si structurile existente precum si cele necesare pentru solutionarea unei probleme. Este nevoie
de un proces care sa permita planificarea si elaborarea actiunilor adaptat la situatiile ce necesita
gandirea creativa de noi modalitati de abordare a lucrurilor.

» Se pot crea indicatori care sa determine felul in care un conflict intensifica sau reduce forte-
le distructive. Glasl a elaborat un model in noua trepte pentru fenomenele de escaladare a
conflictului. Tn plus, lista urm&toare numeste mai multi indicatori care pot varia in functie de
situatie.

» Lipsa reprezentarii: oamenii doresc sa fie reprezentati de cei pe care ii aleg. Daca exista un
grup care nu este reprezentat in mod acceptabil, orice incercare de a implementa decizii care
afecteazé ale grup Th mod direct pot inrautati cu usurinta conflictul.

« Tensiune sociala si politica: neincrederea si stdnjeneala dintre grupurile implicate se pot ma-
nifesta printr-o varietate de comportamente care indica faptul ca un grup nu se simte in largul
sau sau se simte ofensat.

» O neincredere aparentd in structurile existente de justitie si securitate demonstrata printr-o
reticenta de a apela la aceste structuri si o preferinta pentru ,justitia” privata, precum rézbuna-
rea.

« Exprimarea repetata a unor doleante din partea aceluiasi grup, doleante care par a nu fi auzite
sau luate in considerare.

» Existenta unor actori care nu comunica cu restul societdtii, fie pentru ca se auto-exclud fie
pentru ca sunt exclusi.

+ Cresterea numarului de incidente de conflict public, cresterea numarului de incidente violente,
cresterea numarului de cazuri de hartuire.

Céteva mecanisme comune pentru prevenirea violentei

Strategiile preventive bune impletesc traditionalul cu modernul. Initiativele de succes fac apel la

o varietate de mecanisme, printre care:

+ Alcatuirea unui grup de oameni din toate taberele conflictului, care sa includa, spre exemplu,
reprezentanti ai tuturor grupurilor etnice sau ai clanurilor, ai guvernului local, ai fortelor de se-
curitate, ai clerului si ai conducatorilor comunitatii.

» Trimiterea unor persoane de incredere pe post de emisari.

» Invitarea persoanelor de incredere sa intervina in vederea credrii unui spatiu de dialog.

* Folosirea ritualurilor pentru a-i uni pe oameni prin accentuarea valorilor si viziunilor comune.

+ Folosirea structurilor sau grupurilor existente care se bucura de respect, fie asa cum sunt, fie
modificate in scopurile transformarii conflictului.

» Folosirea prudenta a publicitatii pentru a sublinia nevoia de actiune urgenta

Céteva metode de a evita degenerarea conflictului in violenta

E putin probabil ca o structura, un mecanism sau o actiune specifica sa functioneze in afara pro-

priului context. Cu toate acestea, exista modele care sugereaza anumite functii ce trebuie luate

in considerare atunci cand se elaboreaza o strategie pentru imprejurari noi.

« Cateva exemple des intalnite ale factorilor ce trebuie luati in considerare sunt listate mai jos.
Acestea trebuie abordate intr-un fel sau altul, dar nu neaparat de catre un singur actor.

* Investigarea incidentelor pentru a clarifica cine este implicat si ce s-a intdmplat in realitate.

» Controlarea zvonurilor cu scopul de a indrepta neintelegerile si a corecta relatarile rauvoitoare.



* Moderarea dialogului cu fiecare tabara in parte si naveta permanenta de la o parte la alta.

» Demonstrarea solidaritatii, prin vizite si dialog cu persoane din toate taberele conflictului - in-
deosebi cu cei care au suferit i cu cei care sunt acuzati.

» Construirea increderii intre taberele implicate conflict.

« Incurajarea reconcilierii: aducerea impreuna a adversarilor cu scopul de a recunoaste grese-
lile trecute si de a pune bazele unor relatii pe termen lung.

« Efortul de a pretinde partilor sa garanteze ca astfel de incidente nu vor mai avea loc.

« Efortul de a pretinde partilor sa ofere reparatii, restitutii, compensatii: ca angajament de schim-
bare comportamentala, precum si de despagubire a pierderilor.

» Vindecarea: fizica, emotionald, psihologica si spirituala.

+ Modificarea structurilor si a sistemelor, Tn asa fel incat sa nu se mai repete aceeasi proble-

ma.

» Initiativele reugite inventeaza procese si structuri noi in vederea abordarii anumitor probleme,
precum dezvoltarea de mecanisme regionale. Creativitatea este esentiald, atat pentru identi-
ficarea posibilelor zone problematice cit si a solutiilor.

EXERCITIU: PREVENIREA ESCALADARII CONFLICTULUI

Obiective:

Timp necesar:
Materiale:

Actiune:

Exercitiul 1i va ajuta pe participanti sa constientizeze strategiile aplicate in
scopul reducerii violentei, intr-o situatie data.

180 de minute
Cartonase, piuneze si panouri

Formatorul incepe cu o introducere in problematica violentei si a metode-

lor posibile de a contracara violenta intr-o maniera nonviolenta.

Numeroase instrumente ale transformarii conflictelor sunt legate de acele

etape ale conflictului in care e posibila negocierea sau cel putin o anumita

forma de dialog. Nu este insa intotdeauna cazul. In ultimul deceniu, s-

au facut cercetari si evaluari privind tehnicile nonviolente de interventie in

situatii conflictuale violente (conflict cu escaladare puternica). lata cativa

pasi generali ce pot fi urmati in momentul interventiei asupra unui conflict

violent, ce a escaladat.

* Analiza conflictului

« Intelegerea modelului escaladarii (de ex. etapele de escaladare conce-
pute de Glasl)

- Intelegerea si identificarea indicatorilor escaladarii (caracteristici socie-
tatii si conflictului)

* |dentificarea mecanismelor existente de prevenire sau control al violen-
tei, modul de utilizare si limitele acestora

+ Clarificarea rolului intervenientului (capacitati, motivatii, preocupari, in-
terese)

» Planificarea actiunii adecvate, avand in vedere ca obiectivul este ela-
borarea unui proces constructiv (nu neaparat a unei solutie!)

+ Formularea creativa de metode noi.

Este important sa intelegem caracterul violentei. (Acesta ar putea fi un

moment propice de a aduce in discutie violenta personald, structurala si

culturald in viziunea lui Galtung). Ar trebui analizate detaliat si in profunzi-

me urmatoarele aspecte:

* Violenta este un simptom al conflictelor (mai precis, care este conflictul
care genereaza violenta si cum anume)

* Violenta este o modalitate de abordare a conflictului (De ce partile im-
plicate in conflict aleg sa recurga la violenta? Care le sunt alternative-
le?)



Observatii:

* Violenta este o metoda non-constructiva (In acest caz, de ce se regur-
ge totusi la ea?)

+ Violenta este un element care contribuie la escaladare (Cum anume
duce violenta la escaladarea conflictului? In interesul cui anume?)

Mai departe, formatorul prezinta un studiu de caz despre un conflict violent

(spre exemplu conflictul in care este implicata minoritatea din Dagestan,

vezi mai jos).

Apoi, participantii tin discutii Tn grup (sunt organizati in grupuri mari care

pentru pasul 1 se impart in sub-grupuri) si fac jocuri de rol:

1. Se discuta propunerilor de strategii pentru contracararea violentei, pe
baza analizei studiului de caz.

2. Se fac jocuri de rol mimand intalniri cu actori precum protagonistii locali;
intelegerea motivatiilor, temerilor, intereselor acestora.

3. Se defineste rolul posibililor intervenienti.

4. Se simuleaza pe roluri a moderarea unui acord local (moderatori, seful
politiei, liderii si reprezentantii partidelor).

5. Se face evaluarea jocurilor de rol, se discuta rezultatele obtinute si po-
sibilitatile viitoare

In timpul evaluarii formatorul poate aduce in discutie problemele frecvente

cu care se confrunta cei care lucreaza in domeniul conflictelor, referitor la

moderarea unor astfel de intalniri. Provocarile cele mai des intalnite sunt:

» Concentrarea asupra informatiilor si a ,adevarului”: ce s-a intamplat cu
adevarat? Cine ce a facut? Cine are dreptate? Mai bine: insistati asu-
pra optiunilor, a viitorului!

+ Concentrarea asupra faptelor: accent pe partea tehnica. Mai bine: con-
centrati-va asupra relatiilor!

» Concentrarea asupra solutiilor: tendinta de a formula propuneri, dorinta
de a-i impinge pe adversari sa faca ceva. Mai bine: concentrati-va asu-
pra proceselor!

Dupa jocul de rol, pentru a discuta mai in profunzime, ar putea fi utila pre-

zentarea urmatoarelor tehnici. Instrumentele sunt menite a stimula creati-

vitatea.

Controlul violentei (pe termen scurt, efect limitat):

* “martorii incomozi” (persoane/organizatii eminente)

» prezenta si insotire nationald/internationala

» consultare informala (ascultare, naveta diplomatica)

+ linii telefonice locale de urgenta

* interpunerea unor lanturi umane

 verificarea zvonurilor

» adunari de rugaciune in public

» declaratii din partea persoanelor ce se bucura de respect

» marsuri de pace prin zonele afectate

* postul, de ex. a tine post cu randul (nu greva foamei) - prezenta perma-
nanta a maselor

Multe dintre aceste metode functioneaza intrucat, in ochii unui faptas, ele

minimalizeaza castigul de pe urma folosirii violentei si maximizeaza dez-

avantajele. Altele consolideaza in mod public normele si valorile opuse vio-

lentei. Alte metode mentionate sunt solutiile fizice sau crearea unei atmo-

sfere favorabile abordarilor nonviolente.

Prevenirea (re-)emergentei violentei (abordare pe termen mediu):

* Negocierea unui cod de conduita (la nivel inalt)

» Negocierea acordurilor locale (crearea zonelor de pace, demonstrarea
faptului ca imposibilul este posibil)

* Monitorizarea conduitei si a acordurilor



» Dezvoltarea presiunii publice (campanii nonviolente, nesupunere civild)

* Comisii locale de pace

» Misiuni de investigatie a faptelor si echipe de verificare

+ Repararea prejudiciilor din trecut

» Consultarea informala a partilor terte (avansarea spre dialog)

» Crearea de retele internationale si constientizare

» Ateliere de solutionare a problemelor cu actori de la nivelul intermediar

* Lobby

De multe ori nu este posibila evaluarea completa a efectelor pe care le

poate avea fiecare metoda in parte. Dar chiar si in cazul unor potentiale

esecuri, trebuie facute eforturi si intreprinse actiuni. Evaluarea si adapta-

rea strategiilor sunt cruciale. Totusi, nu putem subestima nici importanta

functiei de mediere a activitatii constante de pace intr-o anumita zona, desi

evaluarea raportului cauza-efect poate fi dificila. Acest lucru se datoreaza

faptului ca reducerea violentei sau chiar prevenirea escaladarii violentei

constituie Tn general un non-eveniment (spre deosebire de violenta deja

existenta care este foarte vizibila).

Incercarea de a modifica tiparele violente (termen lung, vizeazé cauzele

primare):

- Infaptuirea constientiz&rii publice si a participarii in viata politica

* Instruirea conducatorilor politici de la toate nivelurile

» Implicarea mijloacelor mass media si crearea unui rol constructiv pen-
tru ele in cadrul conflictului

» Reforma politiei

* Instruirea politiei pe probleme de drepturile omului si de conflict - Boico-
tul consumatorilor

* Implicarea comunitatii de afaceri

* Instruire la nivelul de tip ,grassroots” cu scopul de a oferi alternative la
violenta in conflicte

STUDIU DE CAZ: PREVENIREA VIOLENTEI iN DAGESTAN

In Dagestan, minoritatea cecend nu este vazutd cu ochi buni de catre majoritatea populatiei.
Din motive istorice, ei sunt considerati, de multe ori pe nedrept, tapi ispasitori pentru numeroase
probleme din Dagestan. In 1999, pe mé&suré ce tensiunea crestea, intr-un sat au fost arse 20
de case apartinand unor ceceni. In aceeasi perioadd, in Dagestan circula o foaie volanta care
indemna populatia sa i atace si sa ii ucida pe ceceni oriunde i-ar gasi. Un ONG local a sesizat
semnele unui val de violenta impotriva cecenilor, precum si o posibila riposta violenta a acestora.
A incercat, fara succes, sa implementeze actiuni guvernamentale care sa stopeze aceasta ten-
dinta. ONG-ul respectiv era membru al unui grup de lucru sponsorizat de UNHCR, pe probleme
de gestiunea si prevenirea conflictelor pentru fosta Uniune Sovietica, avand membri ONG-uri din
toata regiunea. ONG-ul le-a cerut reprezentantilor grupului de lucru sa scrie urgent guvernului
din Dagestan. In scrisoare, ei au specificat: ,Noi sprijinim Guvernul Federal al Rusiei in actiunile
sale impotriva cecenilor din Rusia, in lumina activitatilor teroriste recente din Moscova. Cu toate
acestea, suntem constienti de violenta nejustificata indreptata impotriva cecenilor in tara noastra.
Ne-a fost adusa la cunostinta existenta unei foi volante care ameninta cu distrugerea intregii
populatii cecene. Daca permiteti ca lucrurile sa evolueze in aceasta directie, lumea intreaga va
afla si va va condamna din aceasta cauza.”

Céativa membri ai grupului de lucru au refuzat sa semneze scrisoarea intrucat au considerat ca
era prea favorabila actiunilor Guvernului Federal care planuia in acel moment sa invadeze Ce-
cenia.

La o zi dupa primirea scrisorii, un ministru al guvernului din Dagestan a aparut la televizor. El a
declarat ca guvernul nu fusese pana atunci la curent cu existenta foii volante si nici cu gravitatea



violentelor. A condamnat violenta impotriva cecenilor si a subliniat faptul ca guvernul i se opune total.
In consecinta, valul crescand de violente s-a oprit, cel putin temporar.

ONG-ul din Dagestan a contactat imediat comitetul pentru tineret. impreuna au organizat o echi-
pa de voluntari, constand din grupuri etnice si comunitati diferite. Voluntarii au adus materiale
in satul unde fusesera arse cele 20 de case. Au reconstruit acoperisurile si au nlocuit ferestrele.
Din: Working on confiict - Skills and Strategies for Action, Zed Books, Londra, 2000

Mentinerea unei prezente

Munca in domeniul transformarii conflictelor poate fi periculoasa pentru cei implicati daca este
vorba despre o zona de tensiune. O contributie utila pe care o poate aduce ocazional o persoana
ne-implicata direct este de a oferi o protectie activistilor locali si militantilor in domeniul pacii si al
drepturilor omului, venind sa traiasca alaturi de ei si insotindu-i in munca si in alte aspecte ale
vietii lor. Este o maniera non-interventionistd de a actiona. Persoanele ne-implicate direct nu
incearca sa influenteze situatia Tn mod direct, impunand propria agenda. Prin prezenta lor, ei in-
tentioneaza sa creeze un spatiu sigur pentru ca activistii locali sau organizatiile locale sa isi faca
treaba.

Consideratii

In mod evident, acesta este un domeniu de lucru sensibil si necesité planificare detaliata de di-

nainte.

Trebuie sa avem in vedere urmatoarele:

» Contextul este crucial. Conteaza mai ales in cazurile in care guvernele sau fortele implicate
se bucura de un anumit nivel de recunoastere internationala si, in consecinta, se tem sa nu isi
péateze reputatia.

+ Este important sa detinem informatii actualizate asupra zonei in care vor fi trimise escorte.

+ Este obligatorie maturitatea persoanei care va asigura escorta.

+ Tnainte de patrunderea in zona de conflict este nevoie de instruire speciald.

+ Escortele trebuie sa respecte un cod de conduita elaborat in functie de nevoile unui anumit
context.

» Escortele se desfasoara in deplina colaborare si dupa consultarea prealabila cu activistii sau
cu organizatiile individuale care sunt escortate.

* Mecanismele de rezerva sunt vitale in cazul in care lucrurile nu se desfasoara asa cum era
prevazut. Trebuie sa existe un sistem de baza competent care sa reactioneze rapid si pe o arie
mai extinsa.

Ca si in cazul interventiilor, protectia neinarmata este o optiune valabila doar in anumite impre-
jurari. Daca aceasta strategie nu este eficienta, se recurge la altele pentru a oferi protectie celor
sub amenintare.

EXERCITIU: MENTINEREA UNEI PREZENTE, ESCORTA NEINAR-
MATA

Obiective: Exercitiul le va permite participantilor sa practice protectia neinarmata. Ei
vor deveni congtienti de complexitatea sarcinii.

Timp necesar: 24 de ore
Materiale: --
Cursul actiunii: Formatorul explica exercitiul. Se pune accentul pe seriozitate si pe factorul

de timp; exercitiul se va desfasura fara nici o intrerupere.



Participantii se impart in perechi. Daca numarul participantilor este impar,
formatorul poate sugera ca una dintre echipe sa aiba trei membri. Memobrii
perechilor hotarasc care dintre ei va fi responsabil cu mentinerea prezen-
tei. Cealaltd persoana joaca rolul individului care are nevoie de escorta.
Se pot discuta de mai ihainte urmatoarele consideratii de principiu:

» Ce anume ar trebui garantat? Viata, sanatatea, libera migcare?

« Cum pot fi contracarate obiectiile?

+ Ce se intampla Tn timpul noptii?

Dupa 24 de ore, exercitiul este evaluat. Formatorul face o schita a princi-
palelor aspecte ale procesului de invatare.

Urmeaza o discutie despre principiile escortarii neinarmate.

Observatii: Formatorul nu trebuie s aduca in discutie subiecte critice. Acest exercitiu
este foarte delicat in sine.
Aceasta sarcina se desfasoara in paralel cu altele. Provocarea pentru par-
ticipanti este de a se concentra asupra sarcinii timp de o zi si o noapte in
timp ce sunt ocupati si cu alte lucruri. Concluzia ar fi cd mentinerea unei
prezente constituie o slujba cu norma intreaga.

Monitorizarea si observarea

Monitorizarea gi observarea sunt actiuni intreprinse de cei implicati in conflict cu scopul de a
se mentine pe ei ingisi si pe altii informati in legatura cu schimbarile de situatie. Acesti monitori
tin evidenta evenimentelor intr-o situatie tensionata si isi raporteaza observatiile unei instante
centrale sau, posibil, presei. Aceasta tehnica este cel mai des folosita in etapa confruntarii, cand
emotiile se dezlantuie dar cand inca se mai poate exprima public nemultumirea, sau ca o moda-
litate suplimentara de a reduce tensiunea. Monitorizarea poate ajuta la prevenirea escaladarii
violentei, aratdndu-le celor care ar putea recurge la fortad ca vor fi vazuti si chiar trasi la raspun-
dere pentru actiunile lor. In plus, demonstrand preocupare si interes pentru respectiva situatie,
monitorii pot contribui la crearea unui climat favorabil schimbarii.

Este important sa ne raportam la un cod de conduita, tindnd cont de urmatoarele standarde:
Asigurarea acuratetei:

+ Distingeti intre sursele de prim rang si cele de rangul al doilea.

» Folositi intotdeauna surse demne de incredere si, ori de cite ori este posibil, folositi informatie
de prima mana.

« Cultivati o retea extinsa de surse la care sa puteti apela pentru a obtine informatii de la experti
de prima méana, indeosebi din randul celorlalte grupuri etnice sau lingvistice.

« Cand raportati infractiuni, incercati sa redati si versiunea suspectilor.

» Asigurati-va ca numele persoanelor si ale locurilor sunt scrise corect.

» Luati masurile necesare pentru a remedia eventualele greseli.

« Evitati furnizarea de date privind numarul de victime atunci cadnd aceste date sunt greu de
verificat.

Asigurarea echilibrului:

+ Incercati s& nu deveniti sustinatorul unei singure parti.

« Stabiliti diferitele puncte de vedere si asigurati-va ca acestea sunt prezentate cu respect si
acuratete.

» Luati in vedere contextul in care se manifesta punctele de vedere. Sunt unele dintre ele care
apartin unei mari majoritati?

. Tncerca’gi sa citati si sa nu parafrazati punctul de vedere al altor persoane, pe cat posibil.



Intrebati-va dacd nu cumva istoricul desfasurarii, asa cum este el scris, ar putea rani sau agra-
va sensibilitati religioase, rasiale sau etnice.

Aveti grija sa nu creati un echilibru fals - echilibru nu inseamna merit egal pentru toate partile
implicate.

Amintiti-va ca raportati in numele intregii comunitati, nu doar al propriului grup etnic.

Atentie la etnie:

Evitati sa faceti referire la etnia, rasa sau religia unei persoane.

Daca e necesar sa faceti referire la apartenenta etnica, rasiala sau religioasa a unei persoane,
cereti confirmarea persoanei respective pentru a asigura acuratetea.

Cand alte surse de stiri indica, in mod incorect, ca apartenenta etnica este o cauza a proble-
mei, educati cititorii i subliniati faptul ca etnia nu a constituit un factor relevant.

Tn’gelegerea propriilor tendinte partinitoare este vitala si trebuie luata in considerare in procesul
de pregatire sau selectare a rapoartelor de stiri.

Imaginile sunt o modalitate folositoare de a evita descrierile ce pot fi jignitoare.

Tnterbat,i-vé sursele cum anume ar dori sa fie descrise - de exemplu, din punct de vedere al
rasei, al religiei sau al etniei.

Verificarea contextului:

Faceti cercetari asupra istoriei conflictului.

Evitati sa va concentrati asupra actelor individuale de violenta si incercati sa redati o imagine
mai vasta a situatiei.

Examinati ce are de pierdut si ce are de castigat fiecare parte.

Redati punctul de vedere al oamenilor obignuiti care sunt afectati de situatie.

Fiti disponibil pentru toate partilor care sunt monitorizate.

Nu lucrati pentru promovarea unui anumit partid politic sau a unei structuri statale.

Promovati pacea si militati pentru incetarea violentei.

Raportati situatiile iTn mod corect si exact.

Respectati-va angajamentul fatd de metodele de actiune nonviolenta si de monitorizare.
Comportati-va cu incredere, calm si diplomat.

Aratati sensibilitate si empatie fata de victimele violentei.

Respectati nevoia de confidentialitate.

Nu afisati preferinte pentru un anumit partid prin cuvinte, haine, insigne sau cantece.
Respectati rolul altor structuri care se ocupa cu rezolutia/medierea conflictelor si apelati la
ele.

Cooperati cu alti monitori, daca este necesar.

EXERCITIU: MONITORIZAREA

Obiective: Participantii exerseaza principiile monitorizarii pe baza unui studiu de caz

real. Ei vor inventa o strategie de monitorizare intr-o situatie data.

Timp necesar: 180 de minute

Materiale: Foi de flipchart, cartonase, piuneze si panouri, markere

Actiune: Formatorul explica obiectivele acestui exercitiu, precum si scopurile instru-
mentului.

Codul de conduita nu este comunicat inainte de exercitiu. Participantii pri-
mesc prima parte a studiului de caz de mai jos si li se acorda timpul ne-
cesar pentru a o putea citi.

Participantii se impart in echipe de patru persoane.

Fiecare grup va functiona ca o echipa de consiliere. Vor discuta intre ele



si vor face propuneri pentru un proces de monitorizare adecvat cazului in
discutie.

» Ce anume trebuie monitorizat?

» Cine trebuie monitorizat?

» Cine va face monitorizarea?

Rezultatele sunt prezentate in plenara.

Sunt discutate diferitele abordari. La sfarsit, formatorul face un rezumat al
concluziilor. Este dezvaluit codul de conduitd. Poate urma o discutie mai
detaliata. Tn sfarsit, formatorul le inmaneaza participantilor cea de-a doua
parte a studiului de caz.

Anmerkungen:

STUDIU DE CAZ: MONITORIZAREA

Prima parte

De ce s-ar bucura un ziar de moartea si dezastrul provocat de un tsunami din Sri Lanka? In ziua
care a urmat unui asemenea dezastru, un ziar din Sri Lanka a publicat un articol care se mandrea
cu titlul urmator ,Mare dezastru pentru tigri - 1200 de tigri de mare morti”.

Articolul a raportat cu bucurie impactul valurilor asupra taberelor militare din anumite zone din es-
tul si nordul tarii, zone controlate de Tigrii miscarii de eliberare Eelam Tamil (un acord de incetare
a ostilitatilor armate din februarie 2002 a pus capat la doua decenii de razboi).

Articolul a fost publicat la cateva ore dupa ce 31.000 de locuitori din Sri Lanka au fost ucisi si
443.000 au ramas fara adapost. Articolul nu a fost doar dezgustator, ci si eronat. Tigrii au declarat
ca doar sase membri murisera in tsunami. Desi adevarul ramane necunoscut si cu siguranta ca
nu a fost cercetat in raportul respectiv, povesti incendiare ca aceasta nu fac decéat sa ilustreze
prapastia dintre propaganda partizana si jurnalismul credibil.

In timp ce tara face eforturi pentru a-si reveni dupa razboiul civil si duﬂpé dezastrul provocat de
tsunami, raportarea eronata si de senzatie impiedica aceste eforturi. In pofida incetarii focului,
sovinismul etnic, politic si religios persista.

Pe 29 aprilie, Sivaram Dharmeratnam de 46 de ani, un vechi membru al echipei editoriale Ta-
milnet.com a fost gasit impuscat mort in Colombo, cu cateva ore dupa ce fusese rapit dintr-un
restaurant de cativa barbati neidentificati.

Pe 12 august, jurnalista Relangi Selvarajah si sotul acesteia au fost impuscati mortal de cativa
barbati necunoscuti, intr-un atac in plina zi. Relangi lucra pentru postul de radio Sri Lanka Broad-
casting Corporation (SLBC), detinut de guvern. Peste doua saptamani, paznicul de la tipografia
ziarului din Tami Sudaroli a fost ucis dupa ce o serie de grenade au fost aruncate n usa cladirii.
Jurnalistul lliya Abdulla, revizorul Kamalanathan si un vizitator au fost raniti.

In intervalul unei singure saptdmani din campania electorala prezidentiala, s-au produs trei ata-
curi asupra unor jurnalisti. Doua dintre incidente au fost atacuri asupra unor echipe de televiziune
care se ocupau cu subiecte legate de adunarile politice, insa a existat si un eveniment mai ciudat:
presupusul atac asupra directorului departamentului de stiri de la SLBC, atac infaptuit de propria
sa garda de corp, in urma unei dezbateri aprinse despre modul in care SLBC facea prezentarea
campaniei. Free Media Movement (Miscarea pentru Libertatea Mass Media) a declarat ca direc-
torul departamentului de stiri de la SLBC I-a favorizat pe candidatul la presedintie al partidului de
la conducere.



Comportamentul partinitor nu este strict legat de campaniile electorale. Monitorizarea mijloacelor
mass media din Sri Lanka arata cd mai mult de jumatate din articolele publicate in ziare citeaza
doar o sursa si ca atit presa din Sinhala cat si cea din Tamil sunt extrem de selective in ceea ce
priveste sursele folosite.

Partea a doua

Jurnaligtii din Sri Lanka sunt la curent cu aceasta situatie. Conform unui studiu efectuat la mijlo-
cul anului 2004 pentru raportul de studiu On The Road To Peace al Federatiei Internationale a
Jurnaligtilor (IFJ), 87% din jurnalistii din Sri Lanka considera ca mijloacele mass media din tara
nu reusesc sa ofere informatii exacte, nepartinitoare si exacte. Patru din cinci jurnaligti cred ca
mass media este favorabila unui anumit grup etnic sau ca pur si simplu nu este corecta si demna
de incredere. O cauza a acestei probleme o constituie lipsa formarii in domeniu. 80% din jurna-
listi nu au incredere in informatia primité de la sursele lor; jurnalistii stiu despre codul de etica
profesionala, insé doar 11% dintre ei detin o copie a codului $i mai putin de 5% au beneficiat de
formare in acest sens.

Totusi, cu pasi mici, jurnalistii din Sri Lanka fac eforturi pentru schimbare. in noiembrie, cinci aso-
ciatii jurnalistice de seama, inclusiv reprezentanti ai jurnalistilor Tamil si ai jurnalistilor musulmani,
s-au reunit pentru a semna o cartd media, ai carei membri semnatari se angajeaza sa dezvolte
o culturd media pluralista si sa isi protejeze drepturile profesionale. Carta include un program
de actiune pe doi ani. Ea stipuleazd ca profesionistii din domeniul mass media sunt responsabili
de conduita etica. Ei sunt cei care ,ar trebui sa aiba responsabilitatea elaborarii unor coduri de
conduita etica si care ar trebui sa elaboreze sisteme credibile si responsabile de auto-reglemen-
tare”.

Cu toate acestea, codul actual de conduitd este in prezent revizuit de o comisie de experti din
care face parte un singur jurnalist. Carta media necesitd de asemenea garantarea legala a li-
bertatii de expresie, a libertatii presei si a libertatii de asociere. Ea are ca obiective crearea unei
comisii independente de reclamatii in domeniul mediatic, asigurarea libertatii legilor care vizeaza
accesul la informatie si un organism unic al jurnaligtilor la nivel national. Carta mai doregte obtine-
rea independentei editoriale, protejata prin acorduri cu mijloacele mass media de stat si private.

Angajamentul luat de asociatiile jurnalistice nu este un fenomen izolat. coincident, mass media din
Sri Lanka a demaratat o campanie publica referitoare la calitatea serviciilor publice. Scopul aces-
teia este scoaterea mijloacelor mass media de stat de sub controlul politic direct si imbunatatirea
calitdtii jurnalismului. S-au infiintat premii de promovare a excelentei in domeniul jurnalistic.

In plus, se deruleazé si programe interne pentru jurnalistii din Sri Lanka. Am petrecut trei luni in
Sri Lanka participand la programul Myer Foundation’s Asia-Alliance si organizand ateliere pentru
jurnalisti. Instruirea foloseste exemple din Australia pentru a ilustra solutii practice la problemele
cu care se confrunta jurnalistii din Sri Lanka, inclusiv codul de etica si carta pentru independenta
editoriald a Media Alliance, regulile ziarului referitoare la surse si la acuratete si codul de practica
al Australian Broadcasting Corporation. Alte exemple includ Declaratia de la Colombo din 2003
asupra valorilor ce trebuie sa caracterizeze posturile de emisie publice, lista de asigurare a di-
versitatii pentru jurnalisti si editori redactata de ziarul The Seattle Times si politica de corecturi si
manualul valorilor si practicilor jurnalistice etice ale ziarului The New York Times. Ziarul indepen-
dent The Ravaya tocmai a desfasurat programe de instruire pe cinci luni al caror rezultat a fost
adoptarea unei carte de independenta editoriala, un cod etic intern, o politica a corecturilor gi un
ghid al jurnalismului de investigatie, precum si o listd de elemente care sa asigure diversitatea,
echilibrul si corectitudinea surselor. IFJ deruleaza un program de instruire suplimentar, ca parte
a campaniei UNESCO de promovare a serviciilor mass media pentru public, precum si a proiec-
tului Calea catre Serviciile Media Publice, initiat de Comisia Europeana. Programul de instruirea
prezinta valorile serviciilor media publice cu scopul de a incuraja jurnalismul etic, independenta
editoriala si de a se asigura ca mijloacele mass media sunt sensibile la nevoile comunitatii. (Din:
Mike Dobbie/ Myer Foundation)



Construirea increderii

Dupa o perioada de conflict intens, este dificil pentru membirii grupurilor adversare sa aiba in-
credere unul in celdlalt. S-au obignuit sa se teama si sé nu aiba incredere unul in altul. De fapt,
ei se vor arata mai neincrezatori unul fata de celalalt decat fata de straini. Va trece foarte multa
vreme inainte ca fiecare parte sa se convinga ca atitudinea celeilalte s-a schimbat. Construirea
increderii este o forméa de actiune. Abordarea incrementald este importanta intrucét limiteaza
riscul i Tn acelasi timp permite construirea de ceva nou. Ea depinde in mare parte de apropierea
treptata a partilor implicate Tn conflict. Adeseori, persoanele ne-implicate direct pot oferi ajutor in
acest sens, Insa proiectul este cu certitudine unul complex, pe termen lung.

Pentru planificarea si efectuarea muncii de construire a increderii, trebuie luate in considerare

urmatoarele intrebari:

* Nivelul: la ce nivel al conflictului trebuie sa se desfasoare munca de construire a increderii?
La nivel inalt, politic, sau la nivelul local, al comunitatii? (Puteti face referire la , Triunghiul pe

nivele”.)

* Grupurile tinta: ce atitudini gi comportamente sperati s& schimbati in urma acestei actiuni?

* Provocarile: cu ce dificultati va veti confrunta? Care va fi reactia partilor? Cat de diferite le sunt
perceptiile? Care le sunt nevoile? Care le sunt temerile?

« Maniera in care este perceput intervenientul: cum anume e perceput intervenientul de catre
diferitele parti implicate? Se bucura de suficienta incredere sau exista alte persoane mai pri-
vilegiate din acest punct de vedere?

+ Avantaje: ce persoane si ce procese se vor alia cu scopul de a facilita construirea increderii

reciproce?

* Riscuri: ce riscuri trebuie eliminate?
* Initierea procesului: care este primul pas? Cand trebuie facut? Cum anume?

EXERCITIU: CONSTRUIREA iINCREDERII

Obiective:

Timp necesar:

Materiale:

Actiune:

Exercitiul ii va face pe participanti constienti de potentialul construirii incre-
derii ca forma de actiune. Va fi util in elaborarea de strategii congtiente.

60 de minute
Flipchart, foi de flipchart, markere

Ca prim pas, formatorul propune un brainstorming asupra zonelor posibile
in care se poate actiona pentru construirea increderii i transformarea con-
flictului. Formatorul poate face, din nou, referire la cadrul general stabilit de
Diana Francis.

Ca al doilea pas, participantilor li se cere sa dea un exemplu de caz real.

Daca se gasesc mai multe exemple, formatorul poate imparti participantii

in grupuri de interes.

in al treilea rand, formatorul prezintd urmatorul chestionar. Pentru planifi-

carea si efectuarea muncii de construire a increderii, se pot lua in conside-

rare urmatoarele intrebari:

* Nivelul: la ce nivel al conflictului trebuie sa se desfasoare munca de
construire a increderii? La nivel Tnalt, politic, sau la nivelul local, al co-
munitatii? (Puteti face referire la , Triunghiul pe nivele”.)

* Grupurile tinta: ce atitudini si comportamente sperati sa schimbati n
urma acestei actiuni?

» Provocarile: cu ce dificultati va veti confrunta? Care va fi reactia par-
tilor? Cat de diferite le sunt perceptiile? Care le sunt nevoile? Care le
sunt temerile?

* Felul in care este perceputa persoana care intervine: cum anume e



Observatii:

perceputa persoana care intervine de catre diferitele parti implicate? Se
bucura de suficienta incredere sau exista alte persoane mai privilegiate
din acest punct de vedere?

» Avantaje: ce persoane si ce procese se vor alia cu scopul de a facilita
construirea increderii reciproce?

» Riscuri: ce riscuri trebuie eliminate?

* Initierea procesului: care este primul pas? Cand trebuie facut? Cum
anume?

Grupurile incearca sa dea raspunsuri la aceste intrebari, aplicAndu-le unui

caz anume pe care il aleg. Rezultatele si concluziile cela mai importante

sunt prezentate Tn plenara si se vor da raspunsuri la intrebari deschise.



) ) N
_ KURVE Wustrow
[ l' (_ . '.l . ’ Centre for Training and Networking in Nonviolent Action
HFESA LIVILE




CAPITOLUL SAPTE

CALEA SPRE DIALOG -
FACILITAREA SOLUTIONARII
CONFLICTELOR



INTRODUCERE

Aceasta sectiune introduce o serie de interventii menite a impinge procesul de conflict spre un
dialog constructiv. Scopul final este de a se ajunge la o solutie reciproca de rezolvare a conflic-
tului.

Comunicarea

Comunicarea interpersonala este unul din fundamentele societatii. Putem defini comunicarea ca
un transfer - trimitere si receptie - de mesaje. Canalele de comunicare pot fi intelese pur si simplu
ca modalitatile sau caile prin intermediul carora cele doua parti pot comunica. Cu céat populatia
creste si tehnologia se dezvolta, cu atat se schimba mai mult aceste canale de comunicarii. Cu
toate acestea, numai pentru ca procesul comunicarii pare atat de simplu, nu ihnseamna ca se si
realizeaza sau ca rezultatul este o intelegere mai buna.

Fiecare mesaj consta din patru elemente. Schulz von Thun descrie anatomia unui mesaj astfel:

* Nivelul factual: fiecare mesaj contine o forma de informatie, o prezentare a faptelor din punctul
de vedere al transmitatorului.

* Dezvaéluirea de sine: dintr-un mesaj se poate deduce felul in care transmitatorul mesajului
se percepe pe sine si in care ar dori sa fie vazut de ceilalti. Dintr-un mesaj este posibil sa se
deduca caracteristici de care nici macar transmitatorul nu este constient. Dezvaluirea de sine
include asadar auto-portretizarea precum si dezvaluirea neintentionata de sine.

* Relatia: un mesaj dezvaluie si sentimentele receptorului si cele ale transmitatorulu,i unul fata
de celalalt. Un mesaj contine agadar informatie despre relatia dintre transmitator si receptor.
Aceasta parte a mesajului se manifesta adeseori in tonul vocii, in gesturi si alte semnale non-
verbale, precum si in felul in care mesajul este pus in cuvinte.

* Apelul: de obicei, un mesaj nu este ,trimis pur si simplu” de transmitator, fara nici un motiv
anume. Aproape fiecare mesaj este menit a influenta cealaltd persoana. Transmitatorul nu
vrea doar ca mesajul sdu sa fie inteles; doreste, de asemenea, sa obtina un anumit efect.

EXERCITIU PREGATITOR: EXERSAREA ANATOMIEI MESAJULUI

Obiective: Participantii sunt instruiti pentru a recunoagte anatomia unui mesaj in si-
tuatii de comunicare. Participantii devin congtienti de diferitele niveluri ale
unui mesaj.

Timp necesar: 45 de minute pentru munca in grup, 10 minute pentru impartasirea expe-

rientelor in plenara
Materiale: =

Actiune: Formatorul expune anatomia mesajelor. Fiecare mesaj consta din patru
elemente simultane, explicitate de Schulz von Thun.
Nivelul factual: fiecare mesaj contine o forma de informatie, o prezentare
a faptelor din punctul de vedere al transmitatorului.
Dezvaluirea de sine: dintr-un mesaj se poate deduce felul in care trans-
mitatorul mesajului se percepe pe sine si in care ar dori sa fie vazut de
ceilalti. Dintr-un mesaj se pot deduce caracteristici de care nici macar
transmitatorul nu este constient. Dezvaluirea de sine include asadar auto-
portretizarea, precum si dezvaluirea neintentionata de sine.
Relatia: un mesaj dezvaluie, de asemenea, sentimentele receptorului si
ale transmitatorului unul fata de celalalt. Un mesaj contine asadar informa-
tie despre relatia dintre transmitator si receptor. Aceasta parte a mesajului
se manifesta adeseori in tonul vocii, Tn gesturi si alte semnale non-verbale,
precum si in felul in care mesajul este pus in cuvinte.



Apelul: de obicei, un mesaj nu este ,pur si simplu trimis” de transmitator,
fara nici un motiv. Aproape fiecare mesaj este menit a influenta cealalta
persoand. Transmitatorul nu vrea doar ca mesajul sau sa fie inteles; do-
reste si sa obtina un anumit efect.

Daca este necesar, formatorul recurge la un voluntar pentru a demonstra
cum sa se desfasoare exercitiul.

Participantii sunt impartiti in grupuri de cate patru. Doua persoane vor efec-
tua exercitiul, iar celelate doua vor observa. Perechea activa, de parteneri
de discutie, se pune de acord asupra unui subiect informal, de exemplu:
probleme ale comunitatii, de la locul de munca etc.

Partenerul A (transmitatorul) incepe sa relateze o poveste pe un anumit
subiect, partenerul B (receptorul) reactioneaza facand comentarii legate de:
nivelul factual (3 minute)

nivelul dezvaluirii de sine (3 minute)

nivelul relational (3 minute)

apeluri (3 minute)

La sfartitul conversatiei, observatorii le dau feedback participantilor activi,
facand comentarii legate de felul in care acestia au respectat regulile, de
dificultatile Tntmpinate de receptor, precum si sugestii de imbunatatire.
Participantii fac schimb de roluri. Observatorii sunt cei care efectueaza
acum exercitiul, in timp ce actorii observa.

Participantii isi impartasesc experientele in plenara, comentand asupra

 reactiilor care au fost usor de interpretat (au venit in mod natural), pre-
cum si a celor dificile

+ felului in care reactia la un anumit nivel a influentat subiectul si atmo-
sfera conversatiei

Observatii: -

Comunicarea in cadrul conflictului

Adesea, in timpul unui conflict, comunicarea dintre partile implicate este aproape inexistenta si
schimbul de informatii, intentii si credinte este, de asemenea, insuficient. Cu toate acestea, inain-
te ca un conflict sa ajunga in acest stadiu, partile pot traversa o perioada caracterizata de tensiuni
crescande. Exista doua reactii posibile la aceasta situatie. Pe de o parte, actorii pot intensifica
procesul comunicarii Tn incercarea de a preveni izbucnirea ostilitatilor. Pe de alta parte, canalele
de comunicare dintre actori se pot degrada in timpul crizei, crescand posibilitatile de escaladare
a conflictului sau chiar de izbucnire a violentei. Daca actorii ignora canalele de comunicare dispo-
nibile, tainuiesc informatii sau recurg la forme din ce In ce mai divizate de comunicare, canalele
de comunicare vor ceda. In oricare dintre cazuri - cand comunicarea se intensificd sau scade in
timpul unei crize - odata ce s-a instalat ostilitatea, canalele de comunicare se vor degrada rapid.

Prima caracteristica generala este tendinta fiecarei parti de a infelege gresit cuvintele si actiuni-
le celeilalte. Persoanele cu traditii extrem de diferite pot avea dificultati de comunicare Tntrucat
folosesc au alte sisteme de semnificatii, norme de comunicare si asteptari comportamentale. O
posibilitate ar fi ca participantii sa foloseasca acelasi vocabular, dar sa defineasca si sa foloseas-
ca in mod diferit termenii-cheie. Pot aparea neintelegeri si perceptii eronate si din cauza faptului
ca, adeseori, grupurile inteleg, definesc si abordeaza conflictul in feluri diferite. Din cauza apar-
tenentei la tipuri culturale diferite, multe dintre cuvintele folosite pentru a descrie comportamentul
adecvat pe parcursul conflictului nu reflecta acelasi continut de la o cultura la alta.



Alta caracteristica generala este ostilitatea ce afecteaza relatia si comunicarea dintre cei implica-
ti. In timp ce retorica sofisticata consta in schimbul de rationamente cu scopul de a defini valori
comune, sabloanele comunicarii in conditii de conflict moral constau indeosebi in atacuri la per-
soand, denuntari si injuraturi. Sloganurile si lozincile inlocuiesc argumentele menite a convinge
si a informa, iar discursul dintre parti se bazeaza pe identificarea defectelor celuilalt grup. Astfel,
posibilitatile ca grupurile adverse sa discute intr-o maniera inteligibild si rezonabild sunt diminua-
te. Cand un grup este denuntat, este foarte probabil ca membrii séi s& devina defensivi, ceea ce
poate alimenta emotii i comportamente negative.

Stereotipizarea negativa: discursul implicd adeseori generalizéri absolute la adresa celuilalt. in
timpul unui conflict, oamenii tind sa clasifice cu invidie si sa denunte personalitatile, inteligenta
si manierele sociale ale celor cu care nu sunt de acord. De exemplu, partile adverse pot atribui
comportamentul ,ciudat” strainilor unor trasaturi de caracter indezirabile, precum depravarea mo-
rald sau lipsa inteligentei, mai degraba decat sa admita faptul ca actiunile lor aparent nepotrivite
tin pur si simplu de diferenta culturala.

Abilitati de transformare a interactiunilor realizate de partile ter-
te

Ideea de ,transformare” presupune faptul c& moderatorii aduc cu ei 0 agenda pentru situatiile de

conflict. In ce anume consta agenda respectiva si cum este ea promovat&? Moderatorii pot duce

la Tndeplinire aceastd agenda urmand doua directii diferite:

« contribuind la empowerment - ajutdnd persoanele implicate Tn conflict sa isi exploateze la
maxim potentialul uman; si

« stimuland ,relatii corecte” - relatii caracterizate de recunoasterea celuilalt, de corectitudine, de
respect, de reciprocitate si de asumarea responsabilitatii.

In termeni foarte simpli, partile implicate sunt incurajate sa fie atente atét la propriile nevoi, cat si
la nevoile celuilalt. Transformarea are loc atunci cand oamenii sunt capabili sa se investeasca pe
ei ingisi cu putere si sa construiasca relatii oneste cu ceilalti.

Ce anume asigura efectul transformator al reactiilor moderatorului? Este vorba despre o abilitate

esentiala in procesul moderérii: capacitatea de a relationa cu ceilalti intr-o maniera care sa le

confere empowerment. Dacé partile implicate nu ii percep pe moderatori in acest fel, nu le vor

oferi acestora decét un acces superficial la parerile, retelele si procesele lor decizionale. A sprijini

empowerment-ul inseamna:

* aconsolida perceptia oamenilor asupra sinelui lor

» ale sporiincrederea in ideea ca ceilalti ii iau Tn serios ca oameni care au un trecut, o identitate
demna de respect si nevoi ce trebuie satisfacute

* a-i trata intr-un mod care le respecta si le sprijina propriile resurse de a lua decizii si de a gasi
solutii la propriile probleme

Pentru a sprijini empowerment-ul partilor in acest fel, nu este necesar ca moderatorii sa fie de
acord cu partile sau sa le aprobe actiunile. Trebuie doar sa le dea de inteles prin expresia ochilor,
pozitia corpului si tonul vocii ca sunt dispusi sa inteleaga situatia asa cum o vad ele, ca nu le vor
respinge din cauza viziunii lor si ca dispun de resurse proprii semnificative pentru a face fata con-
flictului in cauza. A sti sa asculti reprezinta o abilitate importantd in comunicarea acestei intelegeri
si atitudini. Moderatorii folosesc in general trei abilitati de ascultare: parafrazarea, rezumatul si
reincadrarea

Ascultarea empatica

Ascultarea empatica este o forma de ascultare si de interactiune cu o altd persoana, prin care se
consolideaza intelegerea si increderea reciproca. Este o abilitate capitala, atit pentru partile terte



cit si pentru partile adverse, intrucat ii permite ascultatorului sa receptioneze si sa interpreteze
corect mesajul vorbitorului, pentru a oferi mai apoi un raspuns adecvat. Raspunsul este parte in-
tegranta a procesului de ascultare si poate fi fundamental pentru succesul unei negocieri sau al
unei medieri. Printre altele, ascultarea empatica

« construieste incredere si respect

+ le permite partilor adverse sa isi exprime sentimentele,

* reduce tensiunile,

» stimuleaza dezvaluirea de informatii si

» creeaza un mediu sigur, prielnic solutiondrii problemelor.

Desi sunt folositoare tuturor persoanelor implicate intr-un conflict, capacitatea si disponibilitatea
de a asculta empatic reprezinta adesea ceea ce il diferentiazé pe mediator de ceilalti.

EXERCITIU: ASCULTAREA

Obiective: Participantii exerseaza ascultarea activa ca forma de comunicare.

Timp necesar: 60 de minute

Materiale: -

Actiune: Formatorul expliciteaza rolul ascultarii intr-un proces de transformare. Co-

municarea poate cauza conflicte, dar si nevoia de a lupta pentru transfor-

marea acestora. Cu totii credem ca suntem buni ascultatori, dar in realitate

majoritatea nu prea stim sa ascultadm si, din acest simplu motiv, transmitem
mai departe informatii incorecte.

Urmatoarele atitudini sunt utile pentru ascultarea empatica. Formatorul le

va prezenta participantilor.

+ Fiti atenti. Fiti interesati. Fiti alerti, nu distrati. Creati o atmosfera poziti-
va cu ajutorul limbajului non-verbal.

» Permiteti-i vorbitorului sa arunce cu idei si sentimente in directia dum-
neavoastra, asumandu-va in acelasi timp o atitudine necondamnativa
si non-critica.

* Nu puneti multe intrebari.

» Actionati ca o oglinda - reflectati ceea ce credeti dumneavoastra ca
spune si simte interlocutorul.

* Nu minimalizati sentimentele vorbitorului prin folosirea unor fraze stan-
dard precum ,lucrurile nu stau chiar atat de rau”.

* Nu lasati interlocutorul sa va ,prinda”. Acest lucru se poate intampla
daca va suparati sau daca va enervati, daca va lasati tarat intr-o cearta
sau daca emiteti judecati asupra celeilalte persoane.

+ Aratati faptul ca ascultati activ folosind replici scurte, aprobatoare, neu-
tre precum ,mmh”, jinteleg”.

+ Oferiti aprobari non-verbale, ca de ex. dati din cap, folositi expresii faci-
ale asemanatoare cu cele ale vorbitorului, pastrati o expresie a corpului
deschisa si relaxata, mentineti contactul vizual.

Participantii se impart pe perechi. O persoana are rolul de a asculta, cea-

lalta rol de observator. Scoateti participantii din sala si cereti-le sa gaseas-

ca o a treia persoana. Cel care asculta ii va pune o intrebare introductiva
persoanei respective.

Lasati voluntarul saé vorbeasca timp de un minut fara intrerupere, timp in

care va fi ascultat cu atentie. Ascultatorul va face apoi un rezumat al celor

spuse, va cere lamuriri i 1i va raspunde voluntarului.

Ascultatorul si observatorul vor trebui apoi sa gaseasca alt voluntar si sa

repete procesul, schimband rolurile intre ei.

Dupa acest al doilea exercitiu, cei doi isi vor da feedback unul celuilalt.



Observatii: Acest exercitiu pare simplu. insa ascultarea este adesea neglijata si nici
un instrument sofisticat nu o poate substitui. Capacitatea de a asculta cu
empatie poate constitui cea mai importantd caracteristica a intervenienti-
lor care reusesc sa castige increderea si cooperarea partilor implicate n
conflicte fara iesire sau in alte dispute cu profunde implicatii emotionale.
Printre celelalte avantaje pe care le prezinta, ascultarea empatica are cali-
tati de empowerment. Posibilitatea de a discuta despre problemele cu care
se confrunta ii poate ajuta pe oameni sa isi clarifice situatia, constituind in
acelasi timp o binevenita descarcare emotionala.

Daca nu exista posibilitatea intervievarii unor persoane din exterior, im-
partiti participantii Th grupuri de céte trei. Cereti-i unuia sa joace rolul de
vorbitor si celuilalt, de ascultator. O a treia peroana va avea functia de ob-
servator. Dirijati actiunea asa cum a fost ea descrisa mai sus. Rolurile vor
fi schimbate dupa aproximativ 10 minute, in aga fel incat toti participantii
sa fi fost, pe rand, ascultator, vorbitor si observator.

In timpul exercitiului, se poate pune accentul pe parafrazare si/sau rezu-
mare.

Parafrazarea

Parafrazarea este un instrument puternic al procesului de mediere, dintr-o serie de motive:

« comunica intelegerea fata de ceilalti;

« 0 parafraza buna contribuie adesea la obtinerea unor reactii mai reflexive din partea celorlalti,
la fel ca in exemplul de mai sus - aduce conversatia la un nivel mai profund;

» Tincetineste conversatia dintre parti si creeaza o zona tampon intre declaratiile acestora;

« poate fi folositd pentru a tempera afirmatii rautdcioase sau jignitoare si a le face mai putin
caustice pentru partea adversa, daca aceasta este prezenta, pastrand in acelasi timp punctele
esentiale.

A parafraza Inseamna a repeta cu propriile cuvinte ceea ce a spus o alta persoana: acest lucru
presupune plasarea accentului parafrazei pe vorbitor si nu pe tine, ca ascultator. O parafraza
trebuie sa fie mai scurtd decéat declaratia vorbitorului. Ea reflectd intelesul cuvintelor vorbitorului,
insa nu se limiteaza la a reda cu fidelitate absoluta sau la a repeta cuvintele acestuia. O parafraza
nu judeca si nici nu evalueaza; nu face decéat sa descrie intr-o maniera empatica.

Exista un mic procent de persoane care prefera sa nu fie parafrazate: observarea atenta a reac-
tiilor celor care sunt parafrazati va va ajuta sa reactionati in consecinta.

Rezumarea

Parafrazarea este o abilitate de moment cu ajutorul careia ascultatorul reda ceea ce inteles din
spusele unei alte persoane. Rezumatul este asemanator parafrazei, dar condenseaza continutul
mai multor comentarii care au fost facute pe parcursul mai multor minute. Moderatorii pot folosi
rezumatul pentru a trece in revista toate principale punctele ale discutiei cu una dintre parti, co-
municand astfel faptul ca inteleg in intregime situatia asa cum a fost ea prezentata de persoana
respectiva. Moderatorii pot, de asemenea, sa rezume comentariile tuturor vorbitorilor la mici in-
tervale de timp, cu scopul de a nu lasa discutia s& divagheze.

Reincadrarea conflictului

Un aspect fundamental vizeaza felul in care partile inteleg sau incadreaza conflictul, partea ad-
versa, precum si problemele care constituie sursa conflictului. Daca, de exemplu, una sau am-
bele parti vad in oponentii lor inamici rai ce sunt hotarati sa ii distruga, vor incadra conflictul ca
pe o lupta pentru supravietuire care impune reactii rézboinice. Daca vad in conflict o batélie
pentru pamantul disputat, vor negocia pentru fiecare centimentru patrat de teritoriu. Daca partile
incadreaza in mod diferit conflictul, cresc si posibilitatile de aparitie a unor reactii noi si de coo-



perare. In consecinta, moderatorii incearca sa reincadreze conflictul in asa fel incat sa se ajunga
la solutionare.

Ar trebui sa fie evident faptul ca reincadrarea nu presupune ca moderatorul sa instruiasca partile
implicate in legaturé cu problemele reale. in realitate, moderatorul lucreazé pe baza problemelor
identificate de partile implicate si pune intrebari care le atrag atentia asupra unor dimensiuni pe
care nu le observasera sau nu le explorasera anterior. Prin oferirea unei noi imagini asupra ne-
voilor si scopurilor partilor implicate, a intereselor gi intentiilor care stau la baza acestora, reinca-
drarea ca proces isi propune sa ajute partile s& priveasca problemele dintr-o perspectiva care sa
sugereze noi posibilitati de solutionare.

Abilitatile de comunicare mentionate mai sus nu sunt descrise, Tn mod obignuit, ca fiind transfor-
matoare. Cand si cum anume devin ele transformatoare? Ele sunt transformatoare daca sprijina
procesul de empowerment al partilor implicate si daca le incurajeaza sa puna bazele unor relatii
corecte cu ceilalti. Desi abilitatile bune de ascultare constituie un instrument important in sprijini-
rea empowerment-ului partilor implicate, ele devin cu adevarat transformatoare doar in masura
in care sprijind atat procesul de empowerment, cat si construirea de relatii. Ascultarea atenta a
fiecarei parti implicate in timpul unor sesiuni separate sprijind empowerment-ul si constituie aga-
dar un pas important spre transformare. Potentialul acestui proces este evidentiat atunci cand
fiecare parte implicatd este incurajata sa asculte si sa ia in serios punctele de vedere ale partii
adverse. O modalitate in acest sens poate fi ascultarea partilor in timpul unor sesiuni comune
sau prezentarea precauta a problemelor fiecarei parti catre partea adversa. Tehnica accentuarii
punctelor comune este prin excelenta transformatoare, intrucét sprijind empowerment-ul fiecarei
parti implicate, consolidand Tn acelasi timp relatia dintre ele. Reincadrarea are ca scop aflarea
punctelor de vedere ale fiecarei parti, luand in considerare si perceptiile si nevoile partii adverse.
Prin definirea conceptelor cheie ale transformarii, ne este mai ugor sa identificam cerintele si sa
selectam instrumentele necesare pentru realizarea transformarii.

EXERCITIU: ABILITA'[I DE DIALOG CONSTRUCTIV

Obiective: Participantii exerseaza o serie de tehnici de comunicare cu grade diferite
de dificultate si complexitate, cu scopul de a aplica elementele unui dialog
constructiv.

Timp necesar: 1-2ore

Materiale: Flipchart si foi de flipchart, markere

Actiune: Formatorul si participantii se pun de acord asupra unui subiect de discutie.

Formatorul expliciteaza exercitiul cu ajutorul flipchart-ului. La inceput, doar

primul element este scris pe flipchart. Dupa fiecare runda de instruire, este

adaugat cate un nou element (a - f).

Pasii de urmat: moderatorul expune subiectul, solicitéd contributii si

a) Moderatorul parafrazeaza fiecare afirmatie

b) Moderatorul lasa trei participanti sa vorbeasca si face apoi rezumatul
afirmatiilor acestora

c) Structurarea: moderatorul lasa trei participanti sa vorbeasca, face rezu-
matul afirmatiilor lor si comenteaza asupra relatiilor dintre afirmatii

d) Dirijarea discutiei: moderatorul lasa trei participanti sa vorbeasca, face
rezumatul afirmatiilor acestora, comenteaza pe marginea lor si face
apoi o sugestie legata de continuarea discutiei

e) Moderatorul face o schitéd a celor mai importante aspecte ale discutiei

Moderatorul face o schita a celor mai importante aspecte ale discutiei Par-

ticipantii joaca pe rand rolul moderatorului/celui care dirijeaza discutia la

nivelul a).

Dupa 3-4 declaratii consecutive, un alt participant va prelua rolul modera-



torului. Dupa ce 3-4 participanti au fost instruiti la nivelul

a), formatorul introduce urmatorul nivel,

b), si le da posibilitatea altor 3-4 participanti sa se instruiasca la acest nivel.
Pas cu pas, sunt adaugate noi niveluri (c-f). Are loc evaluarea exercitiului.

Observatii: Formatorul ar trebui sa sublinieze faptul ca acesta este un exercitiu prega-
titor, foarte util pentru o discutie ,reala”. Principala sarcina este stapanirea
tuturor elementelor discutiei in mod individual si apoi combinarea lor intr-o
schema mai realista.

Fiecare moderator ar trebui sa aiba posibilitatea sa isi comenteze propria
prestatie inainte de a primi feedback de la ceilalti. Toti participantii ar trebui
sa aiba sanse egale de a se instrui. Este important ca participantii sa aiba
sentimentul unei reusite. Daca participantii intampina dificultati cu acest
exercitiu, ar trebui sa persevereze pana cand se simt confortabil cu fiecare
pas in parte.

Tnainte de a trece la pasul d), formatorul poate reprezenta grafic argumen-
tele aparute in timpul discutiei sub forma unei harti mentale. Acest lucru i
va ajuta pe participanti sa inteleaga nevoia dirijarii discutiei prin ridicarea
unor intrebari esentiale.

Procese

Activitatea de moderare ar fi relativ simpla daca s-ar reduce la folosirea abilitatilor cu scopul de a
ajuta partile implicate in conflict s comunice. Din nefericire Tnsa, lucrurile nu sunt atat de simple.
Conflictele intre grupuri se desfasoara intr-un context complex de forte si tipare. Acestea contri-
buie de obicei la izbucnirea conflictului si au un impact puternic asupra potentialului de transfor-
mare a acestuia. Nu se poate opera separarea intre transformarea personala si transformarea
structurala. Nu ne putem astepta nici ca dialogul moderat cu maiestrie sa fie singurul catalizator
al transformairii.

O realitate inevitabila a conflictului intre grupuri este competitia pentru putere si resurse. Cum
pot moderatorii sa obtina transformarea in aceste conditii? Pentru a gasi un raspuns, trebuie sa
recunoastem ca, intr-o masura semnificativa, moderarea conflictelor dintre grupuri implica luarea
de decizii: cu alte cuvinte, sprijinul acordat partilor ce sunt implicate in luarea de decizii privind
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Desigur, in astfel de conflicte sunt in joc si alte dinamici fundamentale, precum nevoia unei iden-
titati. Dar luarea de decizii este cea care necesita raspunsuri la intrebarile cheie ale procesului,
oferind astfel posibilitatea de a influenta unele aspecte cu consecinte pe termen lung. Cine ia
deciziile, adica cine este implicat si in ce fel? Ce mecanisme sunt folosite in procesul decizional?
Ce informatii si ce criterii sunt luate Tn considerare? Putini se apleaca asupra acestor aspecte;
partile procedeaza pur si simplu asa cum au invatat de la predecesorii si de la figurile lor model.
O parte din sarcina moderatorilor transformarii este de a explicita aceste alegeri: ajutand partile
implicate sa identifice alegerile necesare si implicatiile lor, moderatorii contribuie la sansa ca par-
tile s& aleaga procese decizionale ce duc la dezvoltare pe plan uman.

Persoanele implicate intr-un conflict se cearta pe seama unor lucruri precum pamantul, accesul
la resurse si puterea. La prima vedere, munca moderatorilor pare a consta in a ajuta partilor im-
plicate sa discute aceste probleme si sa gaseasca solutii. Dar contributia cea mai importanta tine
de un nivel mai profund. Felul in care oamenii discuta aceste probleme - procesul - are implicatii
adanci pentru partile implicate, pentru relatia lor pe termen lung si pentru structurile sociale din
jurul lor. Ca moderatori, scopul nostru trebuie sa fie acela de a ajunge la un impact de transfor-
mare a conflictului, prin incercarea deschisa si activa de a influenta procesul decizional in care
partile se implica reciproc. Suntem impartiali in angajamentul nostru fatd de bunastarea tuturor,



dar acest lucru nu Tnseamna ca suntem ,neutri”. Angajamentul pentru dezvoltare ne impune sa
sustinem voluntar procesele care sprijind empowerment-ul participantilor si promoveaza relatii
corecte.

In procesul de abordare a conflictelor, este important s& cdutdm permanent modalitati noi de ex-

tindere a dialogului dintre partile implicate. In cazul conflictelor tergiversate, dialogul dintre partile

adverse se va structura, adesea, sub forma unei serii de evenimente conversationale care se pot

intinde pe o perioada de mai multe luni sau chiar ani. Existd cateva modele care ajuta la concep-

tualizarea dezvoltarii constructive, in cazul unei astfel de serii de evenimente. Unul dintre modele

pune accent in mod deosebit pe natura relatiei dintre parti si pe reusita eforturilor comune, aces-

tea fiind caracteristici cheie, si astfel interpreteaza progresul ca pe un proces de construire de

relatii, de solutionare a problemelor si de colaborare:

« Contactul si construirea increderii;

+ Empatia pentru partea adversa;

* Analiza comuna a surselor conflictului;

» Solutionarea explorativa a problemelor;

» Activitéti comune, in speranta ca dialogul ar putea duce la negocieri oficiale sau la pre-nego-
cieri

Adesea, cand emotiile se starnesc, dialogul este abandonat mult prea devreme si se recurge la

strategii bazate pe forta:

* Moderarea dialogului este o abilitate care poate fi utild in etapa confruntarii, inainte ca situatia
sa atinga punctul critic. Le permite oamenilor sa isi impartaseasca propriile pareri si sa asculte
pareri diferite, de natura politicad sau sociald. Existd multe situatii in care dialogul politic si/sau
social merita sa fie incurajat si moderat.

« Intr-un grup deja existent, ai carui membri au ezitat sa isi impartdseasca unul altuia parerile
asupra unui subiect delicat de natura sociala sau politica.

« Intre grupuri diferite, cand se intalnesc cu scopul explicit de a-si impértési parerile asupra unui
subiect de natura politica ori sociala.

« Cand un om politic sau un analist politic marcant se intalneste cu un grup si se asteapta la
posibilitatea ca acesta sa nu ii impartaseasca parerile.

» Cand unor oameni politici cu viziuni opuse li se cere sa ia cuvantul in public, in cadrul unui
forum.

« Intr-o intalnire privata intre adversari, moderatd de o persoana neutra.

Trebuie sa ne asiguram ca orice efort de a Thcuraja grupurile implicate Tn conflict sa se angajeze
in dialog nu va duce la agravarea tensiunii. Urmatoarele sugestii au rolul de a preveni acest lu-
cru.

I. Stadiul ascultarii

1. Clarificati-va propriul rol (preocupari, motivatii, capacitati, limite)

2. Stabiliti-va credibilitatea (care va sunt bazele, experienta, statutul, reputatia?)

3. Construiti relatii cu toate partile implicate.

4. Permiteti sa fiti testat (nevoia de a elabora o politica coerenta care sa asigure impartialita-
tea, adevarul, confidentialitatea si discretia).

5. Ascultati cu atentie, implicati-va in explorarea problemelor (de ex. explicarea tehnicilor de

dialog non-directive).
6. Ramaneti deschisi si fiti atenti la propriile tendinte partinitoare; ascultati cu atentie interesele
si temerile celorlalti.

Il. Stadiul persuasiunii
1. Clarificati neintelegerile si perceptiile eronate ale celorlalti.

2. Analizati si discutati consecintele situatiei curente (inclusiv pentru actorul insusi, pentru
ceilalti si pentru marea masa a populatiei).



3. Intrebati la ce solutii au apelat deja si cat de eficiente au fost.
4. Care sunt avantajele si dezavantajele non-interventiei?
5. Discutati care ar fi cele mai grave lucruri care s-ar putea intdmpla daca s-ar ajunge la dia-

log.

6. Ce se poate face pentru a evita ca aceste temeri sa devina realitate? (Exista vreo respon-

sabilitate in cadrul procesului pe care mediatorul si-ar putea-o asuma?)
7. Ceisi doresc cu adevarat sa se intdmple si cum se poate ajunge la acel rezultat?
8. Treceti in revista si alte optiuni si avantajele lor; abordati temerile.
9. Lasati partile implicate sa decida.

Tabelul de mai jos ofera o viziune de ansamblu asupra sarcinilor ce trebuie luate in considerare
in procesul de moderare a unei intalniri care are ca subiect un anumit conflict.

votarii optiunilor
(votul cu paie
pentru a evalua
tendintele de a
nu lua decizii)
Identificarea
punctelor asu-
pra carora s-a
ajuns la un
acord -

Luarea in cal-
cul a parerilor
minoritatilor
Intalnii ~ sepa-
rate cu parile
adverse

1 2 3 4 5 6
Planificare Definire Adunarea de idei Evaluare Negociere Decizie
P Punereadeacord | Clarificarea Examinarea | Alegerea si
Objective : Elaborarea N .
asupra unui pro- | problemelor unei liste de punctelor tari i | formularea | Convenirea
ces acceptabil | care trebuie A . | a punctelor sla- | propunerii ac- | unui plan de
. . . .| optiuni  posi- N ] .
pentru toti actorii | discutate Si bilé be in cazul fie- | ceptabile pen- | actiune
implicati solutionate carei optiuni tru toti
Activitate « Identificarea | « Clarificarea | - Lista de optiu- | < Identificarea | - Discutarea si | * Ajungerea la
temelor si  definirea ni criteriilor testarea fie- un consens
« Identificarea problemei « Brainstorming |  Identificarea carei optiuni * Decizia fina-
obiectivelor * Convenirea | *Munca n punctelor tari | * Alegerea ce- 1a
*Descrierea unei agende echipa si a punctelor lor mai favo- | «Tmpa rtirea
etapelor pro- « Consultarea slabe ale fie- rabile optiuni responsabili-
cesului unor  grupuri carei optiuni « Clarificarea tatilor
* Planul logis- sau persoane | * Anticiparea tuturor inte-
tic din  exterior impactului reselor si ne-
* Punerea de (experti, spe- fiecarei op- voilor - Solutii
acord asupra cialisti) tiuni favorabile tu-
unui proces turor
decizional
Rolul media- | < Analiza pro- | < Clarificarea | « Punerea ac- | *Insistenta ca | * Evaluarea op- | < Asigurati-va
torului blemei etapelor me- centului pe evaluarea sa tiunilo una céte ca decizia
+Stabilirea dierii si rolul clarificarea nu aiba loc una (fiti insis- respecta opi-
regulilor de mediatorului problemei prematur tentil) nia minorita-
baza +Pregatirea | «Implicarea | *Incurajarea | * Compararea tilor
«Intreb&ri| de materiale | activa a tu- | unei diversi- | optiunilorprint- [ « Clarificarea
pentru clarifi- pentru  re- turor partici- tati de idei o tr?cere in re- detaliilor pla-
carea obiec- prezentarea pantilor * Vizualizare vista nului de ac-
tivelor vizuala «Furnizarea | «Informarea | * Parafrazarea tiune  (cine
unei agende | participanti- | *Rezumarea | ce va face,
scrise lor in legatu- | contributiilor | ing & cum
+Raspunsul | racu timpul participantilor | 5nume)
la intrebarile | « Supraveghe- fara ,a, emite | , Documenta-
suplimentare rea respec- judecéti de va- rea rezulta-
tarii regulilor loare telor
de baza *Propunerea




Trecerea dincolo de pozitiile limitative ale partilor implicate conferd mai multe sanse de cooperare
si discutii non-conflictuale decat strategiile menite si aduca victoria. Intrebarile cu raspuns des-
chis le permit participantilor s& sugereze viitoare actiuni posibile sau noi oportunitati de solutiona-
re care sa satisfaca nevoile tuturor.

EXERCITIU: MODERAREA INTALNIRILOR iN CADRUL CONFLIC-
TULUI

Obiective: Exercitiul le va permite participantilor s& vada ce inseamna moderarea
intalnirilor conflictuale. Va ilustra provocarile la care trebuie sa faca fata
moderatorul, in sprijinirea unui proces.

Timp necesar: 120 de minute
Materiale: Flipchart, hartie, markere
Actiune: Formatorul explica exercitiul. Participantii aleg un caz de conflict in care

sunt implicati mai multi actori. Cazul poate fi fictiv sau real. Rolurile actori-

lor implicati in conflict sunt distribuite participantilor in asa fel incat majori-

tatea sa joace un rol. Doi dintre participanti vor fi moderatori. Moderatorii

nu vor asculta detalii legate de rolurile in sine, ci de conflict.

Dupa un timp suficient de pregatire (actorii isi pot inventa rolul sau pot in-

vata sa joace), participantii se reunesc. Cazul e prezentat sub forma unei

intalniri conduse de moderator, pornind de la premiza ca transformarea

conflictului a trecut deja de etapele initiale si ca toate partile implicate au

fost de acord sa participe la aceasta intalnire pentru a solutiona problema.

Echipa de moderatori se angajeaza intr-o discutie cu actorii din conflict.

Echipa este incurajata sa faca apel la etapele si procesele descrise n par-

tea teoretica. Restul grupului nu trebuie sa intervina in jocul de rol, orice

s-ar intampla.

Dupa un oarecare timp, jocul de rol este evaluat.

La final, formatorul face un rezumat si face o schita cu invatamintele ce

trebuie trase din acest exercitiu. Problemele tipice cu care se confrunta

moderatorii sunt: devierea discutiei de la subiect - voci ridicate - intreru-

peri - persoane care vorbesc neintrerupt pentru o lunga perioada de timp

- emotii puternice - jigniri. O sarcina esentiald a moderatorului este alege-

rea momentului potrivit pentru oferirea de sfaturi si sugestii.

Continuarea normala a procesului:

» Partile fac schimb de informatii noi

» Partile par sa accepte sa comunice la nivel emotional

» Partile se asculta una pe cealalta si isi dau raspunsuri

» Subiectul pare a fi important pentru participanti (chiar daca pare irele-
vant pentru moderator)

+ Partile se apropie de un punct de cotitura emotional @ Toata lumea
pare sa discute despre drepturile care ii revin

Facilitarea activa:

+ Cineva pare a fi intimidat

» Partile implicate au tendinta de a se repeta

» Partile adopta pozitii din ce in ce mai diferite si mai rigide

» Acuzatiile sunt menite s& rédneasca, nu sa exprime pareri sau sa stimu-
leze discutia

» Partile deviaza discutia spre subiecte inutile

* Unii oameni nu asculta

» Partile nu sunt capabile sa inceteze atacurile la persoana



Observatii: Exercitiul se poate derula si cu ajutorul unor voluntari care sunt invitati din
afara sa impartaseasca un caz real/conflict in care sunt implicati, sau sunt
vizitati de catre participanti la ei acasa. Evaluarea are loc in lipsa volunta-
rilor din exterior.

In cazul in care participantii nu vin cu nici o sugestie pentru jocul pe roluri,
poate fi folosit exemplul conflictului de la sectiunea ATONIA.

Negocierea

In cei mai simpli termeni, negocierea este o discutie intre doua sau mai multe parti adverse care
incearca sa gaseasca o solutie la problema cu care se confrunta. Acest proces interpersonal
sau inter-grup se poate derula la nivel personal, percum si la nivel corporatist sau international
(diplomatic).

Proiectul de Negociere Harvard al Facultatii de Drept de la Harvard a examinat care ar trebui sa
fie rezultatul unei negocieri reusite. Situatiile in care toti castiga (win-win), in care unii castiga,
altii pierd (win-lose), si in care toti pierd (lose-lose) sunt termeni din teoria jocului ce fac referire
la rezultatele posibile ale unei dispute in care sunt implicate doua parti. Mai ales, ei fac referire la
felul in care fiecare parte percepe aceste rezultate in comparatie cu situatia anterioara izbucnirii
disputei. Situatiile in care toti castiga apar cand fiecare parte implicata in conflict are senzatia
ca a castigat. Intrucat acest lucru e valabil pentru ambele parti, orice solutionare a conflictului
va fi acceptata in mod voluntar. Fischer/Ury au promovat acest rezultat si I-au tranformat intr-un
element de baza al consideratiilor referitoare la negocieri. Procesul negocierii integratoare are ca
scop obtinerea de rezultate in care toti castiga, prin cooperare. Un alt tip de situatie rezultat este
cea in care unii castiga, iar altii pierd, adica atunci cand o singura parte implicata percepe rezul-
tatul ca fiind pozitiv. Asadar, e mai putin probabil ca rezultatele de tip unii castiga, altii pierd sa fie
acceptate Tn mod voluntar. Procesele de negociere distributiva, bazate pe principiul competitiei
dintre participanti, tind sa aiba rezultate de tip unii castiga, altii pierd. Situatiile in care toti pierd
presupun ca toate partile implicate se afla intr-o situatie mai proasta decéat cea anterioara conflic-
tului. In astfel de situatii, rezultatele de tip toti pierd sunt preferabile celor de tipul unii castiga, altii
nierd TntriicAt mAacar digfrihlltin este considerata insta

La intrebarea daca este mai bine sa se folosesca o tehnica de negociere dura sau mai putin dura,
Fisher/Ury au oferit urmatorul raspuns: aceasta tehnica nu trebuie folosita deloc. Au elaborat Tn
schimb o abordare alternativa numita “negociere principiala”. Acest concept se bazeaza pe patru

elemente esentiale:

Separati oamenii de problema: relatia (,0amenii”) constituie un element separat fata de conflictul
de substanta (,problema”) cu care va confruntati. Operand distinctia dintre relatie si problema,
reduceti posibilitatea ca lipsa comunicarii $i implicarea emotionala sa afecteze negocierea ih mod
negativ. Scopul dumneavoastra este de a construi relatii bune de munca in procesul negocierii.
Rezolvati problemele legate de relatii - daca acestea exista - Tn mod separat de problemele de
substanta.



Concentrati-va pe interese, i nu pe pozitii: interesele sunt nevoile, dorintele, preocuparile, valori-
le si temerile fundamentale. Interesele sunt cele care ii motiveaza pe oameni, insa indivizii adopta
pozitii. Multe tari adopta pozitia potrivit careia ,nu vom negocia cu terorigtii”. Aceasta este o po-
zitie, dar interesele care stau la baza ei au cel mai probabil de-a face cu preocuparea si temerile
legate de siguranta personala. Intr-un conflict, persoanele si grupurile implicate adopta adesea o
singura pozitie, ceea ce face ca negocierea de compromisuri asupra pozitiei respective sa fie un
proces dificil. In spatele pozitiilor se regédsesc interese multiple, iar focalizarea asupra intereselor
le va oferi negociatorilor mai mult spatiu de manevra pentru a putea genera solutii acceptabile.

Inventati optiuni care sa duca la un castig mutual: acest lucru necesita creativitate si angajamen-
tul de a genera optiuni care sa fie acceptabile pentru ambele parti. In procesul de brainstorming,
negociatorii trebuie s& distinga intre stadiul evaluérii optiunilor si stadiul generarii optiunilor. Am-
bele parti trebuie sa contribuie la cresterea numarului de optiuni posibile si s nu se concentreze
asupra aflarii unei singure optiuni. Ambele parti trebuie s& aiba in vedere optiuni care sa satisfaca
interesele partii adverse.

Insistati asupra folosirii unor criterii obiective sau mutual acceptabile: adesea este posibila identi-
ficarea unui numar de standarde sau de criterii relevante, pe baza carora partile pot evalua corec-
titudinea sau acceptabilitatea unui acord negociat. Negociatorii pot ajunge, prin brainstorming, la
criterii si standarde asa cum au facut si in cazul optiunilor. Fisher si Ury au mai inventat conceptul
BATNA. Este vorba de un termen care se refera la Best Alternative To a Negotiated Agreement
(cea mai buna alternativa la un acord negociat). O alternativa este diferitd de o optiune - se refera
la actiunea posibila in cazul in care nu se ajunge la un acord negociat. BATNA functioneaza ca o
linie de referinta si va ajuta sa hotarati daca negocierea constituie sau nu cea mai buna optiune.
Pentru a face din BATNA un instrument folositor, negociatorii trebuie s analizeze costurile si
beneficiile sale si sa evalueze prin comparatie costurile si beneficiile unui acord negociat. Daca
indivizii sau grupurile considera ca isi pot indeplini scopurile prin alte metode (greva, violenta, cai
legale), ei vor face apel la aceste metode si nu la un model de negociere bazat pe cooperare.

Acest model de negociere prezintd unele dezavantaje. In primul rand, avem de-a face cu un

model de negociere specific unei singure culturi. In al doilea rand, acest model nu abordeaza
probleme legate de putere si de dezechilibrul puterilor.

EXERCITIU PREGATITOR: IDENTIFICAREA INTERESELOR

Obiective: Participantii invata sa faca diferenta intre pozitii, justificari gi interese si ne-
voi legitime

Timp necesar: 45 de minute

Materiale: Panou, cartonase si markere

Actiune: Formatorul expliciteaza conceptele de pozitii si interese. Participantii se

impart in grupuri de céte 3 - 4. Grupurile primesc ca material de studiu
declaratii ce reflectd pozitii extreme. Sarcina lor este aceea de a identifica
interesele care stau la baza acestora si de a le scrie pe cartonase. Sarcina
cerutd este urmatoarea: discutati pe marginea subiectelor, impartasiti-va
experientele si pregatiti o prezentare vizuala.
Plecand de la declaratia care reflectd o anumita pozitie,
» Faceti o listd a tuturor argumentelor care ar putea fi aduse in sprijinul
acelei declaratii
+ Clasificati argumentele operand distinctii intre
- interese si nevoi legitime
- simple justificari ale declaratiei respective
Participantii prezinta rezultatele muncii lor in echipa



Observatii: In loc de prezentarea rezultatelor muncii in echipé cu ajutorul cartonaselor,
se poate desfasura un joc de rol in care partile adverse incep prin a-si pre-
zenta punctele de vedere si prin a adopta o pozitie. Rolul mediatorului este
de a stimula partile sa isi explice pozitiile si de a afla informatii referitoare
la interesele, nevoile etc. ce stau la baza acestora.

Exemple de declaratii ce reflecta pozitii (folosite in timpul seminarului):

- ,Femeile ar trebui sa aiba oportunitati egale de promovare”

- ,Femeile nu sunt potrivite pentru a ocupa o pozitie de conducere”

- ,Terenul pe care se afla plantatia de ceai apartinea la inceput satenilor”
(satenii)

- ,Compania care detine plantatia are un act de proprietate asupra pa-
mantului” (proprietarii terenului)

Fazele negocierii

Negocierea este un proces menit sa stabileasca si sa construiasca relatii, in cadrul caruia parti-

cipantii incearca impreuna sa ajunga la un acord asupra unor probleme de interes individual sau

comun. Tn procesul negocierii, participantii intreprind urmatoarele actiuni in comun:

+ stabilesc contact unul cu celalalt in mod direct, prin cuvinte sau simboluri scrise, sau printr-un
intermediar;

» construiesc cel putin o relatie profesionala pozitiva;

+ identifica subiectele care trebuie abordate si hotarasc felul in care se vor desfasura discultiile;

+ transmit atat informatie de substanta, cat si mesaje referitoare la tipul si intensitatea sentimentelor;

» comunica Tn legatura cu dorintele, pozitiile, solicitarile si posibilele lor nevoi si interese;

* genereaza optiuni si le evalueaza validitatea;

« Tncearca sa se influenteze reciproc pentru a obtine avantaje sau satisfactii;

+ creeaza actiuni si ritualuri cu scopul de a obtine aprobarile finale pentru acorduri; si

» elaboreaza modalitati de implementare, monitorizare si respectare a intelegerilor la care s-a
ajuns anterior.

Ca proces, negocierea are mai multe faze distincte.

Faza 1: Pregatirea

Unele probleme trebuie luate in considerare Thaintea inceperii discutiei.

* Analiza situatiei conflictuale

* Adunarea de informatii, in functie de necesitati

* ldentificarea nevoilor i a intereselor proprii i a partii/partilor adverse.

» Luarea in calcul a optiunilor preferate pentru rezultatul negocierii, precum si pentru BATNA.

+ Stabilirea contactului cu cealalta parte/celelalte parti si convenirea unei locatii si a unui proces
de negocieri, inclusiv reguli de baza si probleme ce trebuie discutate.

Faza 2: Interactiunea

Negocierea este un proces de comunicare intre parti, prin intermediul caruia partile implicate do-
resc sa ,transmita un mesaj” partilor adverse si sa se influenteze reciproc. Asadar, in negociere,
puterea consta in capacitatea de a influenta in mod favorabil decizia celuilalt. Unii presupun ca Tn-
trucat amenintarile cu violenta fizica exercita influenta, abilitatea de a formula astfel de amenintari
constituie esenta puterii in procesul de negociere. Insa proliferarea de amenintari cu scopul de a
exercita influenta este o tentativa costisitoare si periculoasa.

Faza 2 include urmatorii pasi esentiali:

« Impértasirea unor perspective diferite asupra situatiei.

* Ajungerea la un acord asupra definirii problemei/problemelor.

» Generarea de optiuni pentru solutionarea problemei.

+ Evaluarea si clasificarea pe prioritati a diferitelor optiuni in functie de nevoile si intereselor
tuturor partilor implicate.

+ Alegerea si, eventual, combinarea celor mai bune optiuni, cu scopul satisfacerii nevoilor si in-
tereselor tuturor partilor implicate.



Faza 3: Finalizarea

Scopul declarat este ca pe parcursul unui proces de negociere, toate partile sa isi ia angajamentul
de a ajunge la o solutie care sa satisfaca nevoile legitime ale tuturor partilor. Acest lucru nu inseam-
na ca trebuie sa cedeze solicitarilor celeilate parti, insa necesita disonibilitatea de a lua nh conside-
rare si de a combina optiunile in mod creativ cu scopul de a genera o solutie. Daca negociatorii sunt
reprezentantii unui grup mai mare, ei trebuie sa prezinte un mandat clar din partea grupului lor gi sa
existe un proces bine delimitat de raportare si de mentinere a responsabilitatii.

» Ajungerea la un acord asupra celei mai bune optiuni sau combinatii.

+ Elaborarea unui plan de actiune pentru fiecare parte implicata.

« Plan pentru revizuirea acordului.

Optiuni pentru céastigul reciproc

Urmatoarea schema circulara oferd o modalitate usoara de a utiliza o idee buna pentru a genera
altele. Putem incepe sa ne gandim la o problema generala ( Pasul ), apoi continuam cu o anali-
za descriptiva (Pasul Il), cautam mai apoi recomandari (Pasul Ill) si incercam sa gasim sugestii
de actiune specifice si fezabile (Pasul IV). Se poate insa incepe din orice punct. De la o idee de
actiune folositoare, ne putem intoarce cu scopul de a incerca sa identificam abordarea generala.
Acest lucru poate genera idei alternative de actiune. Putem sa mai facem un pas Thapoi si sa ve-
dem care diagnoza este continutd implicit de planul de actiune. De acolo putem avansa din nou.

CARE ESTE PROBLEMA? CE SE POATE FACE

iN TEORIE

Pasul II: Analiza Pasul ll: Abordari
- Diagnosticati problema.

- Sortati simptomele pe categorii - Care sunt strategii sau retete posibile

- Sugerati cauze. - Care sunt cateva remedii teoretice?
- Observati ce lipseste Generali idei largi despre ce se poate
- Notati ce bariere trebuie depdasite face

Pasul I: Problema Pasul IV: Idei de actiune \ /

- Care este problema? - Ce se poate face?

- Care sunt simptomele actuale? - Ce pasi specifici pot fi facuti

- Care este situatia nemulfumitoare pentru a face fata problemei
in contrast cu situatia preferata?

IN LUMEA
REALA




In majoritatea cazurilor de negociere, existé patru obstacole majore ce impiedica procesul gene-

rarii de optiuni diferite:

1. Judecati premature: Oamenii tind sa insiste prea mult asupra dezavantajelor oricarei idei noi.
Mai ales in conditii de presiune, simtul critic se ascute. Rationalizarea excesiva sta in calea
imaginatiei. Dar, intr-o sesiune de brainstorming, este preferabil s& se inventeze si sa se for-
muleze chiar si idei extrem de indréznete. Acestea pot fi evaluate ulterior.

2. Cautarea unui singur raspuns: Oamenii considera adesea ca sarcina lor este aceea de a re-
duce distanta dintre pozitii si nu de a spori gama de optiuni disponibile. Intrucat produsul final
al negocierii este un acord unic, ei se tem ca discultiile libere si neingradite nu vor face decit
sa intarzie si s& complice procesul. insa este preferabila selectia dintr-un numar mai mare de
optiuni posibile.

3. Premiza existentei unei solutii fixe: Daca situatia este perceputd ca fiind dificila sau ca o
situatie Tn alb negru, atunci oamenii nu se vor mai obosi s& genereze mai multe optiuni.

4. Ideea potrivit careia ,,este problema lor sa-si rezolve problema”. Fiecare parte implicata
tinde sa se gandeasca exclusiv la interesele sale imediate. Egocentrismul duce la solutii unila-
terale! Pentru un acord care sa-i satisfaca interesele personale, partea ar trebui sa elaboreze
o solutie care sa fie atragatoare si pentru interesele personale ale adversarului.

Castigul mutual reprezinta cheia acordurilor cu care toate partile implicate in conflict se pot iden-
tifica. Céstigul mutual poate fi obtinut cel mai lesne daca partile implicate in negociere cauta in-
terese comune. Exista trei elemente ce trebuie retinute in acest sens:

* Interesele comune sunt latente Tn orice negociere. Este posibil ca ele sa nu fie evidente din
primul moment, insa pot fi gasite. Interesele comune pot viza aspectul factual, substanta acor-
dului. Ele pot sé vizeze si natura relatiei: posibilitatile de cooperare viitoare. Numitorul comun
este, poate, chiar faptul ca, fara acest acord, situatia partilor implicate ar fi mai proasta.

* Interesele comune constituie oportunitati. Pentru ca ele sa fie de folos, trebuie exploatate.
Trebuie declarate explicit si formulate ca scopuri comune.

* Accentuarea intereselor comune poate face ca procesul de negociere sa se desfagoare mai
calm si amiabil.

Intr-o situatie conflictuala sau ntr-un proces de negociere vor persista intotdeauna diferente de
opinie ce nu pot fi trecute cu vederea. Negocierea asupra acestor interese divergente se trans-
forma adesea intr-un concurs de vointe: cine poate fi mai incapatanat, cine va ceda primul?
Relatia este amenintata in mod constant de o luptd pentru suprematie. Rezultatul nu va fi asadar
un acord echilibrat si chiar daca una dintre parti castiga, se pot ivi costuri neasteptate ale acestui
castig, din alte puncte de vedere.

EXERCITIU PREGATITOR: OPTIUNI PENTRU CASTIGUL RECI-
PROC

Obiective: Participantii invata sa aplice diferite instrumente, pentru a genera un nu-
mar mare de idei de solutionare a unui conflict. Ei Tsi vor da seama ca
instrumentele ce presupun creativitate ii ajutd sa depaseasca ideile con-
ventionale si punctele de vedere rigide, permitandu-le sa genereze idei noi
si novatoare.

Timp necesar: 90 de minute

Materiale: Fotocopii ce contin descrierea instrumentelor; toate instrumentele de re-
prezentare vizuala adecvate, inclusiv flipchart, panou, proiector, prezenta-
re pe calculator

Actiune: Formatorul explicd natura gandirii creatoare. Creativitatea este localiza-
ta cu precadere in emisfera dreapta a creierului. Formatorul accentueaza
ideea potrivit careia, pentru a genera idei creatoare, ,senzorul” analitic si



critic din creier trebuie inchis deocamdata, pentru a permite exprimarea de
idei neconventionale si, aparent, chiar ,nebunesti”.

Pentru a face o demonstratie a gandirii creatoare, formatorul poate propu-
ne cateva probleme simple ale caror solutii necesita depasirea barierelor

conventionale.

Se formeaza cateva grupuri, carora li se ofera unul din aceste doua instru-
mente pentru a solutiona o problema data:

» Brainstorming-ul
» Folosirea de analogii

A - Brainstorming-ul

Care sunt regulile de baza ale
brainstorming-ului

! Participarea activa a tuturor
membirilor echipei. Fiecare isi ex-
prima propriile idei, chiar daca par
prostesti sau deplasate.

! Absenta discutiilor - critici, com-
plimente sau alte comentarii - in
timpul brainstorming-ului.

! Dezvoltarea ideilor generate de
ceilalti membri ai echipei.

! Toate ideile sunt notate exact
asa cum au fost prezentate si
afisate la vedere.

! Fixati o limita de timp.

! Clarificati ideile. Dupa brainstor-
ming, revizuiti lista pentru a va asi-
gura ca toti membrii echipei inteleg
ideile. Aduceti-va aminte ca nu fa-
ceti decit sa clarificati ideile si nu
emiteti judecati de valoare.

! Combinati ideile. Verificati daca
pot fi combinate doua sau mai mul-
te idei care par a fi aceleasi.

Cum se desfasoara o sesiune de
brainstorming?

Mai jos regasiti ordinea recoman-
data de desfasurare a brainstor-
ming-ului, precum si cateva su-
gestii pentru buna desfasurare a
sesiunii:

! Revizuiti regulile pentru brain-
storming. Descrieti felul in care se
va derula aceasta sesiune, Tnhainte
de a citi punctele de mai jos.

! Fixati o limita de timp pentru
brainstorming, desemnati o perso-
ana care sa se ocupe cu evidenta
timpului si cu consemnarea infor-
matiilor si dati drumul cronometru-
lui. Brainstorming-ul ar trebui sa fie
0 generare rapida de idei, agadar
fiti rapizi; este indicat un interval de
5-15 minute. Daca timpul a expirat,
dar procesul de generare a ideilor
continua, puteti mari intervalul de
timp cu cate cinci minute.

! Prezentati subiectul sesiunii de
brainstorming sub forma unei in-
trebari. Notati-o si afisati-o la ve-
dere. Asigurati-va ca toata lumea
o intelege.

B - Analogiile

Efectuarea de analogii poate fi o sursa de inspiratie. Comparand doua

subiecte, putem obtine idei pentru a solutiona o problema:

* Analogiile directe sunt cele inspirate de natura, inginerie si stiinta, adica
de acele domenii in care problemele sunt solutionate obiectiv si con-
cret. De exemplu, avioanele moderne sunt inspirate de forma aerodi-
namic& a pestilor, cea a rechinilor spre exemplu. Insd analogiile pot fi
inspirate de domenii diferite. Studiul bataliilor din trecut poate genera
idei pentru o strategie moderna de marketing.

» Analogiile personale se bazeaza pe identificarea personala absoluta
cu obiectul ales, de exemplu: cum m-as simti daca as fi un trandafir, o

pasare, o planeta?

* Analogiile simbolice se bazeaza pe contrastul dintre concepte aparent
fara legatura si contradictorii, de exemplu ,conflict amiabil” sau ,,conce-




diu de munca greu”.
Grupurile aplica instrumentul la o problema data. Procesul este moderat
de o a treia persoana. Grupurile prezinta si discuta in plenara rezultatele
muncii in echipa.

Observatii: Evaluarea fiecarui exercitiu trebuie sa includa:

+ o discutie despre utilitatea instrumentelor date si despre dificultatile in-
talnite pe parcurs.

» o discutie pe marginea rezultatelor generate cu ajutorul instrumentu-
lui, daca rezultatele respective constituie mai mult decat niste simple
exemple si au relevanta pentru seminar/atelier.

Nu este usor sa renunti la felul analitic si conventional de a gandi in fa-
voarea unei viziuni creatoare si neconventionale. Participantii tind sa fo-
loseasca anumite instrumente ale gandirii creative in moduri necreative:
de exemplu, participantii au deja in minte solutiile in momentul in care
opereaza analogii, in loc sa isi lase imaginatia libera si sa genereze idei cu
adevarat inovatoare. Aceasta greseala trebuie identificata si comentata de
formator.

Abordari culturale ale negocierii

Trebuie specificat faptul ca nu exista o singura metoda corecta de abordare a negocierilor. Exista

doar abordari eficiente sau mai putin eficiente, care variaza in functie de un mare numar de factori

contextuali. Pe masura ce negociatorii inteleg ca omologii lor au o viziune cu totul diferita asupra
lucrurilor, ei vor fi mai putin inclinati sa elaboreze judecati de valoare negative si vor exista mai
multe sanse ca negocierile s& progreseze.

+ Orientari temporale: In lume existd doua orientari temporale diferite: cea monocronica si cea
policronica. Abordarile monocronice asupra timpului sunt liniare, secventiale si presupun con-
centrarea asupra unui singur aspect intr-un anumit moment. Orientarile policronice implica
desfasurarea simultana a mai multor evenimente si implicarea unui numar mare de oameni.
Timpul necesar desfasurarii unei interactiuni este elastic si este mai important decat respecta-
rea calendarului fixat.

+ Orientarile spatiale: orientarile spatiale difera de la o cultura la alta. Ele au de a face cu terito-
riul, cu distinctia intre public si privat, cu distanta personala confortabild, cu confortul sau dis-
confortul asociat cu atingerea si contactul fizic, si cu asteptarile legate de cand si cum trebuie
sa aiba loc acest contact. Exista mari diferente in ceea ce priveste abordarile asupra spatiului,
diferente ce apar in functie de sex, varsta, generatie, clasa socio-economica si context. Ele
variaza de la un grup la altul, dar trebuie luate in considerare Tn orice explorare a spatiului, ca
variabile in procesul negocierii.

+ Comunicarea nonverbald: comunicarea nonverbala este strans legata de notiunea de spatiu.

+ Distanta fata de putere: conceptul de distanta fata de putere incearca sa descrie gradul de
deferenta si acceptare a puterii inegale in randul oamenilor. Culturile cu o distanta mare fata
de putere sunt cele in care unii sunt considerati superiori altora datorita statutului lor social,
genului, rasei, varstei, educatiei, nasterii, reusitelor personale, originii familiale sau altor facto-
ri. Culturile cu o distanta mica fata de putere tind sa puna accentul pe egalitatea dintre oameni
si sa se concentreze mai mult asupra statutului castigat decat asupra statutului atribuit.

+ Evitarea nesigurantei. O altd categorie are de-a face cu felul in care culturile nationale se
raporteaza la nesiguranta si ambiguitate, si, in consecinta, cu felul in care se adapteaza la
schimbare. Poate fi dificil pentru negociatorii ne-implicati direct sa stabileasca relatii bazate pe
incredere cu membrii acestor culturi nationale.

* Masculinitate-Femininitate: termenii sunt folositi pentru a face referire la masura in care o anu-
mita cultura apreciaza asertivitatea (masculinitate) sau preocuparea pentru ceilalti si sprijinul
social (femininitate). Termenii se mai refera si la rolurile sociale predefinite, ce sunt atribuite
barbatului si femeii. Negociatorii pot considera util sa ia in considerare modul in care rolurile
de gen afecteaza contextul cultural al partenerilor lor de negociere.



Este important s& tinem minte ca in interiorul unei culturi exista la fel de multa diversitate ca si
intre culturi diferite. Un curs de formare de ultima ora in domeniul negocierii interculturale va avea
in vedere (1) stimularea constientizarii, la nivel individual si de grup, a similitudinilor si diferentelor
culturale; (2) largirea cunostintelor culturale generale si specifice; (3) asigurarea unei intelegeri
mai bune a modului in care sunt stabilite si construite relatiile interculturale; (4) invatarea diferitor
actiuni specifice negocierii si dobandirea abilitatilor corespunzatoare; si (5) evaluarea impactelor
structurale asupra procesului de negociere.

EXERCITIU: JOC DE ROL - NEGOCIEREA

Obiective:

Timp necesar:
Materiale:

Actiune:

Observatii:

Participantii scot la luminad, experimenteaza si observa tiparele si strate-
giile de comunicare din timpul unor intalniri conflictuale, precum si inter-
legatura dintre problemele factuale si cele relationale si influenta rolurilor
asupra relatiilor de munca si a comunicarii. Apare necesitatea de a putea
transmite mesaje neplacute.

120 de minute
Fotocopii pentru cele doua roluri ale jocului.

Formatorul le prezinta participantilor conceptul de negociere, inclusiv cele
patru principii ale negocierii. Formatorul explica scopul jocului de rol. Par-
ticipantii se impart in grupuri mici, de cite trei persoane (doi actori si un
observator).

Actorii au 20 de minute pentru a se familiariza cu rolurile si a-si stabili
obiectivele si strategiile pentru respectiva intalnire.

Observatorii primesc instructiuni clare referitoare la aspectele pe care tre-
buie sa le urmareasca in jocul de rol:

+ Definiti situatia

» Descrieti rezultatul

* Cum anume au fost generate ideile?

+ Identificati nevoile

« 1n ce punct anume au fost discutate alternativele? -

« Conceptul BATNA a fost perceput clar, de fiecare parte?

Actorilor li se cere sa faca unele comentarii, iar observatorii dau feedback.
Se poate opta pentru o evaluare si o discutie detaliata.

Dupa terminarea jocului de rol, actorilor li se cere sa descrie felul in care
au tréit intalnirea: Cum se simt dup& aceasta intalnire? In ce masuré si-au
atins obiectivele? Ce simt in legatura cu partenerul lor?

Observatorilor li se cere sa isi prezinte impresia generald asupra jocului
de rol. Formatorul pune intrebari specifice cu scopul de a evalua diferitele
tipare de comunicare, strategiile de negociere si aspectele caracteristice
ale conflictului. Raspunsurile sunt schitate pe flipchart.

Formatorul poate oferi informatii suplimentare asupra aspectelor relevan-
te. El va solicita rezultate ale negocierii din partea participantilor. La ce fel
de rezultat au ajuns? Tntreba;i-i atit pe cei care au apelat la principiile ne-
gocierii, cat si pe cei care nu au facut-o, cum a decurs negocierea. A stabilit
cineva o alternativa BATNA? Ce rol a jucat cultura in procesul de negocie-
re? Ce variatii de ordin cultural au fost vizibile in tehnicile de negociere?



SCENARIU DE JOC DE ROL: UN CONFLICT LEGAT DE UN PRO-
GRAM DE INSTRUIRE

Rolul lui Susan

Sunteti agentul sanitar provincial de pe Esmeralda, principala insula a provinciei. Sunteti impli-
cata intr-un proiect cu obiectivul general de a oferi servicii medicale accesibile intr-o zona care
a fost indelung neglijata.

Va iubiti munca si lucrati intens pentru ca acest proiect sa aiba succes. Pentru a conduce Biroul
Sanitar Provincial, este nevoie de abilitati de planificare, organizare, coordonare si conducere.
in plus, detineti un mare numar de funcitii oficiale si neoficiale, necesare in mentinerea unor
relatii bune cu politicienii, cu partile interesate si cu donatorii. Sunteti foarte multumita de faptul
ca actualul guvernator al provinciei nu este doar superiorul dumneavoastra direct pe linie poli-
tica, ci si un foarte bun prieten.

Sectorul sanitar este sprijinit de cativa donatori cu care trebuie sa cooperati. Unul dintre con-
silierii rezidenti trimisi de o agentie de dezvoltare este John GRANDISON a carui organizatie
sprijina o serie de spitale, precum si activitatile de dezvoltare a resurselor umane. Nu este usor
sa colaborati cu el si ati ajuns sa fiti satula pana peste cap.

Predecesorul lui a fost un domn foarte temperat si bland, cu care v-a fost ugor sa va intelegeti.
John este cu sigurantd mai inteligent, si, la fel ca dumneavoastra, munceste din greu. in timpul
primei luni de colaborare, v-ati format o impresie foarte favorabilad asupra lui si i-ati trecut cu
vederea unele defecte, sperand ca se va adapta noului mediu si ca va invata mai multe despre
cultura dumneavoastra. Ei bine, nu a fost asa...Chiar ieri v-a demonstrat din nou ca Ti lipseste
sensibilitatea interculturala.

Ati depus mari eforturi pentru a elabora un program de instruire solid, ati investit in instruirea
formatorilor si acum dispuneti de un personal de instruire putin numeros, dar competent. In-
struirea este bine vazuta de personalul medical de la toate nivelele si primiti feedback entuziast
din partea participantilor.

Intreg conceptul de instruire este unul de succes, dar dl. John Grandison nu recunoaste acest lucru.

El nu este foarte interesat de conceptul si de continutul instruirii, ci de modalitatile de a diminua
costul programului si de a-lI face mai ieftin. Din motive temeinice, ati centralizat sesiunile de
instruire in capitala provinciei. Dispuneti de o locatie corespunzatoare, cu toate facilitatile nece-
sare si cu o sursa de energie electrica sigura. Participantii care vin din insulele mici si din zone-
le rurale, se simt stimulati de o vizita la oras. Pe deasupra, departe de familiile si de indatoririle
lor gospodaresti, se pot concentra asupra instruirii, iar seara pot socializa. Formatorii locuiesc
aici si, astfel, Tsi pot folosi timpul liber intr-o maniera mai eficienta. Ati investit considerabil in
ei si nu va puteti permite sa Ti pierdeti intr-unul din frecventele accidente specifice sezonului
taifunurilor. Astfel de accidente sunt foarte probabile cand se calatoreste mult in insule.

John, care insista asupra descentralizarii sesiunilor de instruire, refuza sa cedeze in fata aces-
tor argumente. El este interesat doar de gestiunea fondurilor si devine extrem de nerabdator
daca trebuie sa astepte o zi sau doua pentru a obtine situatia financiara a ultimelor serii de cur-
suri. Este extrem de meticulos si insistd asupra fiecarui detaliu, luand in calcul fiecare fursec
pe care il primesc participantii la ceai. Ati avut multe dispute aprinse cu el de-a lungul timpului,
insa ieri a pus capac situatiei, spunand ca ,Prea multi bani ajung din buzunarele contribuabililor
nostri in burtile participantilor dumitale”. Nu reuseste sa inteleaga ca in cultura dumneavoastra,
atit invitatilor cit si participantilor trebuie sa li se ofere racoritoare si gustari. Este incapabil sa
isi dea seama ca activitatile informale precum o seara de karaoke sunt parte integranta a unui
curs de instruire reusit.



Dupa aceasta ultima cearta in care a specificat clar faptul ca nu are incredere in dumneavoa-
stra, v-ati enervat extrem de tare. Daca se va comporta la fel si in timpul intalnirii de azi, sunteti
hotarata sa ii cereti guvernatorului sa il retraga din proiect.

Luati in considerare urmatoarele aspecte:

» Atmosfera pe care doriti sa o creati/mentineti

» Obiectivele dumneavoastra (ce anume trebuie, intentionati sau ati dori sa obtineti)
 Stilul negocierii (pozitia initiald, pozitia de retragere, BATNA etc)

Rolul lui John, consilier rezident

De sapte luni sunteti consilier rezident in cadrul unui proiect sanitar provincial in Esmeralda,
principala insula a provinciei. Obiectivul general al proiectului este de a oferi servicii medicale
accesibile intr-o zona care a fost indelung neglijata.

Omologul dumneavoastra direct este Susan Feliciano, agentul sanitar provincial, o persoana
cu care aveti o relatie foarte dificila. Se poate spune ca Susan este o persoana obsedata de
munca, care nu stie sa delege responsabilitatile. Este o persoana dominatoare care isi intimi-
deaza personalul. Chiar si pentru dumneavoastra este dificil sa o faceti sa va asculte sugestiile
si cu atat mai putin sa va accepte ideile.

Agentia de dezvoltare care v-a trimis aici sprijina atat activitatile de dezvoltare a resurselor
umane, cat si o serie de spitale judetene. Ati fost instruit sa supravegheati atent gestiunea fon-
durilor. Predecesorul dumneavoastra - un domn temperat si bland in pragul pensionarii - era
mult prea intimidat de Susan, asa ca ei nu i-a fost greu sa obtina tot ce a vrut. Tn acest fel, s-au
cheltuit bani multi pe prea putine cursuri de instruire.

Credeti cu tarie ca ar putea fi organizate mult mai multe cursuri de instruire daca gestiunea
financiara ar fi mai buna si daca banii ar fi cheltuiti mai intelept. In primul rand, Susan a cen-
tralizat sesiunile de instruire, ceea ce inseamna ca toti participantii trebuie sa calatoreasca in
capitala provinciei, unde trebuie cazati si hraniti. O mare parte a bugetului este asadar cheltuita
pe transport, cazare si mancare. Ar fi mult mai ieftin daca seminariile ar fi descentralizate, n-
trucat ar trebui platite doar costurile de transport ale formatorilor. in plus, mai multi participanti
ar putea beneficia de instruire, fara ca ei sa lipseasca de la spitalele si punctele sanitare unde
lucreaza. in ceea ce vé priveste, instruirea la fata locului, aproape de locul de munca al per-
soanelor este mult mai practica, eficienta si eficace.

Susan refuza sa vada aceste aspecte. Ea tine la fiecare detaliu al propriului concept de instrui-
re si nici macar nu este dispusa sa faca economii la costurile suplimentare. Ati fost socat sa
constatati cati bani sunt cheltuiti pentru pauzele de ceai, ca sa nu mai spunem nimic de acele
oribile seri de karaoke fara de care nici un seminar nu este complet. Dar cand ati remarcat ca
mult prea multe fonduri de dezvoltare - pana la urma banii contribuabililor, nu-i aga? - dispar in
burtile participantilor, Susan s-a infuriat foarte tare.

Prin aceasta remarca i-ati oferit un bun pretext de a nu aduce in discutie rapoartele pe care le
asteptati de saptamani bune. Va inteleseserati cu ea ca rapoartele si situatia financiara pen-
tru fiecare sesiune de instruire va vor fi predate dupa o saptamana de la incheierea instruirii.
Insa documentele nu v& parvin regulat si sunt departe de a fi complete. Un exemplu: costurile
auxiliare ale instruirii se calculeaza pentru fiecare participant. Insa daca doar 20 din cei 30 de
invitati participa la instruire, dumneavoastra nu vi se spune niciodata ce s-a intamplat cu banii
ramasi. Acesti bani ar trebui realocati cu scopul de a finanta alte cursuri, dar par sa dispara
undeva gi dumneavoastra nu stiti unde anume.

Desi intalnirea de ieri cu Susan a fost departe de a fi placuta, astazi trebuie sa va intalniti din
nou cu ea pentru a clarifica aceste probleme.



Luati in considerare urmatoarele aspecte:

» Atmosfera pe care doriti sa o creati/mentineti

+ Obiectivele dumneavoastra (ce anume trebuie, intentionati sau ati dori sa obtineti)
 Stilul negocierii (pozitia initiald, pozitia de retragere, BATNA etc)

Medierea

Medierea este o negociere asistatd. Este un proces structurat in care o parte terta, neutra si fara
putere decizionala asista partile implicate Th conflict cu scopul de a facilita negocierea unui acord
mutual acceptabil.

Spre deosebire de arbitrare, unde un intermediar ascultd argumentele ambelor parti implicate si
ia o decizie in numele acestora, mediatorul stimuleaza partile sa genereze singure o solutie. Desi
mediatorii furnizeaza uneori idei, solutii sau chiar propuneri formale de solutionare, mediatorul
este Tn primul rind o persoana care pune in migcare procesul, ajutand partile sa defineasca agen-
da, sa identifice si sa reincadreze problemele, sa comunice mai eficient, sa gaseasca puncte de
interes comun, sa negocieze corect si chiar sa ajunga la un acord. Un efort de mediere reusit
are un rezultat care este acceptat si asumat de partile implicate. Scopul procesului de mediere
este de a i implica activ pe participantii din grupurile afectate. Grupurile implicate ar trebui sa in-
cerce in mod activ sa ajunga la un consens care sa le satisfaca interesele si nevoile justificate.
Acceptand sa ia parte la procesul de mediere, ei se abtin implicit - cel putin, deocamdata - sa stéar-
neasca reactii conflictuale. In loc s& incerce s&-gi atinga scopul prin lupta, cearta, greva, actiuni in
justitie sau ordine emise de autoritati etc, se reunesc si incearca sa-gi imbunatateasca relatiile, sa
ajunga la un punct de vedere comun asupra problemelor si preocupérilor lor. In acest fel, se evita
accentuarea polarizarii si se pun bazele pentru discutii i negocieri ulterioare.

Rezultatul unei medieri de succes este un acord sustinut de toate partile implicate. Acest acord
trebuie, de asemenea, sa contina clarificari referitoare la caile si mijloacele de realizare a obiec-
tivelor declarate.

Domeniile de aplicare

Medierea este folosita in felurite dispute, de la divorturi si procese civile pana la probleme publice
foarte complexe, de ordin politic, si la conflicte internationale. Multe dispute care nu au putut fi
temperate Th urma unei prime tentative de negociere au reusit totusi sa fie solutionate prin medie-
re. Chiar si atunci cand conflictele sunt aparent fara iesire, uneori, ele pot fi solutionate prin me-
diere. Medierea este de o deosebita importanta, mai ales in cazul conflictelor vechi, cu radacini



adanci, dat fiind ca acest tip de conflicte rar se poate solutiona fara asistenta din exterior. Desi nu
poate satisface toate doleantele, medierea poate ajuta adesea la solutionarea unor aspecte mai
mici ale conflictului mare.

Se poate recurge la mediere in contextele urmatoare:

« Cand indivizii cer acest lucru

+ Tnaintea izbucnirii conflictului, sub forma diplomatiei preventive

« In timpul conflictului, prin activitati de mentinere a pacii

» Dupa incheierea unui conflict , cu scopul de a promova acordurile si modalitatile de implemen-
tare.

+ In timpul eforturilor de construire a pacii cu scopul de a consolida pacea si de a pune bazele
dezvoltarii durabile.

In timp ce rezultatul final trebuie sa fie produsul unei intelegeri intre partile implicate, calitatea de
mediator presupune o responsabilitate si o implicare mult mai mare in ceea ce priveste rezultatul
conflictului.

Desi un mediator nu poate impune obtinerea unui rezultat anume, procesul da roade nu de putine
ori. Cheia este abilitatea mediatorului de a stimula discutii mult mai productive decét cele pe care
partile le-ar fi avut pe cont propriu. In acest scop, mediatorii ajuta partile sa determine faptele;
ei afiseaza impartialitate si empatie in raport cu partile implicate; ajuta partile sa genereze idei
noi. De asemenea, mediatorii isi exerseaza abilitatile politice si folosesc persuasiunea pentru a
tempera adoptarea de pozitii radicale. Adesea, desi nu intotdeauna, ei au cunostinte temeinice
despre cauza si felul disputei. Desi multi mediatori sunt extrem de bine pregatiti si experimentati,
nu toti sunt profesionigti, si provin din medii diferite.

In timp ce multi mediatori se mandresc cu neutralitatea lor, unii observatori sunt de parere ca este
imposibil ca o fiintd umana sa fie pe deplin neutra. Allii au ajuns la concluzia ca pana si mediatorii
partinitori pot fi folositori, atat timp cat tendinta de partinire este adusa la cunostinta tuturor partilor
implicate, care au astfel posibilitatea de a se proteja de efectele ei. Medierile la nivel international
fac parte, de cele mai multe ori, din aceasta categorie. Un mediator international eficient este de
cele mai multe ori ministrul de externe sau presedintele unei tari influente, desi toata lumea este
constienta de faptul ca tara mediatorului are interese proprii in respectivul conflict. Un exemplu de
acest fel este medierea conflictului dintre Egipt si Israel de catre presedintele american Carter.

Conditii

Existd anumite conditii ce trebuie indeplinite pentru ca recurgerea la mediere sa aiba sens:

+ Este dificil sau imposibil ca problema sa fie solutionata prin discutii sau negocieri directe intre
partile implicate.

+ Eforturile depuse pentru solutionarea unei probleme sau a unui conflict au ajuns Tn impas.

» Participa toate partile interesate de problema sau chestiunea respectiva.

+ Participarea este voluntara si se poate incheia oricand.

+ Partile implicate in conflict sunt interesate sa intretina relatia.

» Toate partile au interesul de a ajunge la o solutie prin consens mutual.

» Participantii sunt convingi ca o solutie obtinuta prin mediere si negociere va fi mai buna decéat
una la care s-a ajuns fara negociere.

+ Problemele nu constituie orientari valorice fundamentale, drepturi fundamentale sau decizii de
tip “da” sau “nu”.

+ Toti participantii au acces egal la informatii.

* Nu exista diferente mari de statut de putere.

+ Exista suficient timp la dispozitie pentru a se ajunge la o solutie comuna.

» Partile implicate au o minima abilitate de exprimare si autoafirmare.

» Oprimarea participantilor sau tratamentele rele sunt excluse.



Abilitatile mediatorilor

Pentru a fi eficienti, mediatorii trebuie sa detina anumite categorii de abilitati. Asemenea abilitati,
desi sunt mai prezente la unii oameni decat la altii, nu sunt intru totul intuitive.

Mediatorii trebuie sa inteleaga din punct de vedere conceptual barierele care pot aparea in ca-
lea incercarilor de solutionare a unui conflict prin negocieri neasistate, pentru a le putea depasi.
Odaté ce au inteles acest lucru, trebuie s& dobandeasca abilitatile necesare pentru a depasi ba-
rierele si a asista partile implicate in conflict s& ajunga la un acord care sa le satisfaca interesele
si, care, idealmente, creeazé beneficii comune. lata cateva abilitati si caracteristici esentiale ale
mediatorilor:

» Analiza conflictului si constientizarea situatiei;

« Ascultarea activa;

» Strangerea de informatii prin adresarea de intrebari cu raspuns deschis;

+ Capacitatea de a sublinia unele lucruri, fara a manifesta condescendents;

« Oferirea unui feedback eficient;

» Abordarea problemelor emotionale si interactiunea cu oameni dificili; si

* Analiza alternativelor, crearea de optiuni multiple, mentinerea entuziasmului.

Model pentru un proces de mediere in cinci pasi

Medierea este o maniera structurata de abordare a conflictului, prin care toate partile incearca sa
gaseasca o solutie de comun acord. Mai multe parti interesate, implicate sau afectate de conflict
isi iImpartasesc diferitele puncte de vedere, cu scopul de a se pune de acord asupra unor strate-
gii viitoare, posibile cooperari sau decizii pe probleme importante. Toate grupurile implicate sau
afectate de conflict pot participa la acest proces. Participarea este voluntara si poate inceta in
orice moment.

Pasul 1 — Introducerea

Pasul 2 — Identificarea problemelor si stabilirea agendei

Pasul 3 — Explorarea problemelor

Pasul 4 — Generarea solutiilor

Pasul 5 — Ajungerea la un acord

Pasul 1 — Introducerea

Obiective Actiuni cheie intr-o societate occidentala

* Crearea unei atmosfere confortabile pentru | « Ridicati-va in picioare, dati mana cu participantii,

parti invitati-i s& se aseze
* Crearea unui mediu sigur * Explicati procesul in totalitate
» Castigarea increderii partilor + Explicati aspectele de confidentialitate
* Modelarea procesului comunicarii * Explicati modul de lucru si motivele
+ Clarificarea procesului +  Explicati rolul mediatorului
» Atentionarea partilor la faptul ca vor fi respon- | « Explicati rolul partilor
sabile de continut + Afirmati-va disponibilitatea de a raspunde la intre-
bari

+ Confirmati legitimitatea procesului
* Invitati participantii sa faca declaratiile de incepe-
rere




Pasul 2 — Identificarea problemelor si stabilirea agendei

Obiective Actiuni cheie in societatea occidentala

+ Stabilirea perceptiilor cu care vin partile » Adresati intrebari cu réaspuns deschis pentru a
» Atentie la opiniile partilor obtine versiunea fiecarei parti, cu propriile cu-
 Identificarea problemelor, intereselor, pozitiilor vinte si in ordinea aleasa de aceasta

+ Stabilirea problemelor prioritare ale partilor * Adresati intrebari clarificatoare

» Acceptati categoriile partilor

« Eliminati problemelor ce nu pot fi solutionate
prin mediere

* Acceptati ematiile partilor ca fiind naturale

« Fiti atenti la indicii legate de interesele si
pozitiile partilor

» Tineti o consfatuire intre mediatori pentru a
identifica problemele si a vedea care pot fi

abordate
Pasul 3 — Explorarea problemelor
Obiective Actiuni cheie in societatea occidentala
» Determinarea intereselor partilor » Explorati interesele de la baza pozitiilor adoptate
* Incurajarea partilor sa priveasca spre viitor » Folositi solutii ipotetice pentru a testa reactiile
» Stimularea dorintei de solutionare la oferte si idei
» Eliminarea pozitiilor extreme « Stimulati partile sa se gandeasca la cum ar dori

ele sa fie viitorul
* Reincadrati problemele intr-un mod cat mai pozitiv
+ Evidentiati elementele pozitive

Pasul 4 — Generarea solutiilor

Obiective Actiuni cheie in societatea occidentala
* Generarea de optiuni pentri castigul mutual » Actionati ca agent al realitatii
» Faceti loc pentru schimbare » Folositi solutii ipotetice

» Organizati sesiuni de brainstorming cu partile,
individual sau colectiv, cu scopul de a afla cum
isi doresc sa arate viitorul

» Testati mai multe optiuni

+ Tncercati s& construiti pe baza optiunii convenite

Pasul 5 — Ajungerea la un acord

Obiective Actiuni cheie in societatea occidentala

« Elaborarea termenilor finali ai acordului » Asigurati-va ca problemele prioritare ale fiecarei
» Oficializarea in scris a acestor termeni parti au fost solutionate

» Obtinerea acceptului partilor » Perfectionati, impreuna cu ceilalti mediatori,
» Semnarea acordului de catre parti forma scrisa a acordului prin folosirea de ter-

meni pozitivi, neutri, clari si realisti

« Cititi acordul in fata partilor

» Lasati partile sa citeasca si sd semneze acor-
dul in forma scrisa

« Semnati acordul Tn calitate de mediatori

» Oferiti partilor copii semnate ale acordului

(Din Lester B. Pearson - Centrul Canadian International de Instruire pentru Mentinerea Pacii si
Institutul Canadian de Negociere Aplicata. Toate drepturile rezervate. 1997.)



EXERCITIU: FAZELE PROCESULUI DE MEDIERE

Obiective: Folosind jocul de rol, participantii invatd sa conduca, sa experimenteze si
sa observe diferitele faze ale procesului de mediere, precum si provocarile
ce apar in fiecare etapa a medierii.

Timp necesar: 120 de minute pentru fiecare faza, plus evaluarea.

Materiale: Fotocopii cu etapele medierii si cu jocul de mediere, flipchart-uri, marke-
re.

Actiune: Prezentati exercitiul si procesul de mediere, cu diferitele etape. (Ar fi ideal ca

acestea sa fie schitate de dinainte, pe o tabla sau pe un flipchart.)

Distribuiti rolurile. impartiti participantii in grupuri de cate patru. O persoana

va juca rolul mediatorului si doua vor juca rolul partilor implicate. A patra

persoana va juca rolul de observator. Grupurile au la dispozitie 30 - 40 de
minute pentru a juca rolul si a trece prin diferitele faze ale procesului de
mediere.

Dupa fiecare faza, se da feedback in fiecare grup, iar apoi grupurile se re-

unesc si se raporteaza. Obsevatorii au rolul crucial de a functiona pe post de

mediu corector al impresiilor. Intrebri pentru parti:

» Cum v-ati simtit in rolul de parti implicate Tn conflict?

» Ati ajuns la un acord?

+ Céat de eficienta a fost asistenta mediatorului Tn ajungerea la un
acord?

* Ce anume l-ar fi putut face pe mediator mai eficient?

» Ce afacut, mai exact, mediatorul pentru a schimba atmosfera discutiei
sau pentru a va stimula pe dumneavoastra ca parte implicata sa ajun-
geti la un acord?

» Ce ar fi putut mediatorul sa faca altfel

» Care sunt calitatile unui bun mediator?

Tntreb&ri pentru mediatori:

* Cum v-ati simtit in rolul de mediator?

+ V-ati simtit comfortabil sau nu in acest rol? De ce?

» Ce a fost mai usor in interpretarea rolului?

» Ce afost cel mai dificil ?

Al fi actionat altfel daca ar fi trebuit s& mediati un conflict intre membrii
unei familii?

« Cum ati reusit sa faceti uz de calitatile proprii in efortul de mediere?

» Ce credeti ca nu a mers bine? Ce ati dori sa fi incercat?

Alte intrebari includ:

* Ajucat cineva in realitate rolul de mediator? Oficial sau neoficial?

+ Ce tip de diferente culturale pot exista in mediere? Puteti descrie pro-
cesul de mediere prin prisma propriei dumneavoastra culturi?

Dupa discutarea punctelor importante ale fiecarei etape, formatorul in-
deamna grupurile sa treaca la etapa urmatoare a jocului. Membrii grupului
pot schimba rolul intre ei. Acest lucru duce la o intelegere mai buna.
Constatarile importante sunt trecute pe flipchart. Se specifica recomanda-
ri: ce este bine de facut si ce nu.
La un moment dat, se pot ivi intrebari referitoare la abilitatile de comunica-
re ale unui mediator. Multi experti ai comunicarii in situatii de conflict sub-
liniaza importanta unor abilitati specifice de comunicare. Aceste abilitati
sunt deosebit de utile celor care intervin intr-un conflict, cum sunt mediato-
rii. Aceste abilitati de comunicare specifice partilor terte sunt: reincadrarea,
reformularea si ascultarea activa.

Reincadrarea. Implica propunerea unei interpretari alternative a probleme-

lor sau comportamentelor. Tn situatii de conflict, partile se angajeaza ade-

sea in discutii care duc la escaladarea conflictului: acuzatii, sau refuzul de



a asculta versiunea celeilalte parti. Prin reincadrare, mediatorul valideaza
experienta vorbitorului, dar deschide posibilitati de interpretare alternativa
a continutului. Schimbarea de cadru permite intelegeri si perceptii diferite
asupra problemelor si comportamentelor. De exemplu, mediatorul poate
reincadra o actiune precum ,formarea de coalitii impotriva mea” in ,se
simte cu adevarat neputincios daca gaseste necesar sa obtina sprijinul ce-
lorlalti”. Reformularea. Similara reincadrarii, cu exceptia faptului ca implica
reformularea afirmatiei uneia dintre parti intr-un limbaj mai putin acuzator.
Cel care reformuleaza nu adauga nimic declaratiei, ci doar il parafrazea-
za pe vorbitor. De exemplu, una dintre parti poate pretinde: ,Este lenesa.
Nu ma ajuta niciodata sa rezolv problemele dificile pe care le presupune
conducerea unei organizatii”. Un mediator ar putea reformula declaratia in
sensul: ,Conducerea unei organizatii este dificila si presupune multd mun-
ca”. O intrebare care reformuleaza continutul ar fi daca vorbitorul se simte
cumva coplesit de volumul de munca pe care il presupune conducerea
unei organizatii. Partea terta trebuie sa il consulte pe vorbitor, pentru a se
asigura ca parafraza este corecta.

Ascultarea activa. Prin aceasta Ti demonstrati vorbitorului ca dumneavoa-
stra ascultati intr-adevar ceea ce el spune. Comunicati acest lucru prin re-
flectarea sentimentelor vorbitorului, prin reformularea continutului comen-
tariilor facute de vorbitor, prin adresarea de intrebari cu raspuns deschis si,
in general, prin comunicarea empatiei fata de acesta. Empatia transmite
faptul ca ascultatorul intelege cu adevarat punctul de vedere al vorbitoru-
inter-culturale, cand perceptia si interpretarea continutului i a emotiilor
din subtext sunt influentate de specificul cultural. Mediatorii buni in con-
text ocidental, folosesc aptitudini de comunicare eficiente ca reformularea,
reincadrarea, adresarea de intrebari deschise sau ascultarea activa, cu
scopul de a maodifica tiparele comunicarii si de a ajuta partile sa ajunga la
un acord mutual acceptabil.

Observatii: Participantii pot alege sa interpreteze un conflict de a carui existenta au
auzit sau chiar unul in care sunt implicati in mod direct. Apoi, formatorul
le acorda timp participantilor pentru a descrie intriga si personajele impli-
cate in conflict, inainte ca acesta sa fie jucat. Aceasta alternativa ofera
perspective mai adanci asupra conflictului, datorita implicarii personale si
schimbairii rolurilor.

JOC DE ROL: MEDIEREA

Rolul dnei Handerson

Sunteti responsabila cu transformarea conflictului in cadrul programului national Sisas. Unul din-
tre cele mai eficace programe ale dumneavoastra se realizeaza in parteneriat cu o organizatie
locala, apartindnd unei comunitati (ONG). Alte organizatii Sisas din regiune v-au contactat in
legatura cu derularea unor actiuni similare in tarile lor. Cu toate acestea, acest ONG s-a con-
fruntat recent cu o serie de probleme - fostul director a sustras o suma considerabila de bani din
organizatie (o mare parte proveneau de la Sisas) si a fost concediat pentru frauda si conduita
necorespunzatoare. Sefa dumneavoastra v-a vorbit despre continuarea colaborarii cu aceasta
organizatie, dat fiind faptul ca apreciaza acest parteneriat, dar decizia va apartine. Sefa dumnea-
voastra v-a instruit sa va interesati asupra modalitatilor de rambursare a banilor furati si v-a facut
sugestiile necesare evitarii unor astfel de situatii. Se pare ca sefa dvs. a fost presata in legatura
cu acesti bani de catre agentia de finantare.

Ati auzit ca noul director al ONG-ului care va este partener este sceptic vizavi de programul dum-
neavoastra comun si a vorbit despre dizolvarea parteneriatului. La prima dumneavoastra intélnire
oficiala saptamana trecuta, ati planuit sa puneti in discutie doua probleme: intentiile lui privind



programul si problema banilor sustrasi. Ati ridicat problema banilor, dar directorul s-a infuriat si a
parasit biroul chiar Thainte ca dumneavoastra sa apucati sa vorbiti despre viitorul programului.

Sunteti in impas - directorul ONG-ului nu v-a raspuns la telefon de saptamana trecuta si sunteti
gata sa renuntati la organizatie si la program, spre necazul dumneavoastra. Ati ales, ca ultima
solutie, sa abordati o persoana respectata a comunitatii in legatura cu medierea conflictului.

Rolul dlui Samson

Ati fost numit recent in functia de director al organizatiei dvs., o organizatie locala, apartinand
unei comunitati (ONG). Directorul de dinainte a fost concediat pentru frauda (sustragere de bani)
si conduitd necorespunzatoare. Dvs. faceti parte din organizatie de multi ani de zile si sunteti
foarte devotat scopurilor i misiunii organizatiei. Dvs. impreuna cu alti cativa lideri din organizatie,
ati fost foarte sceptici la inceput cand Sisas v-a abordat, spunand ca doreste sa incheie un parte-
neriat de programe cu organizatia dvs. - aceasta s-a intdmplat acum céativa ani de zile.

Totusi, organizatia s-a implicat in constructia pacii si se pare cé o mare suma de bani a fost furata
de la programul Sisas.

In ultima lun&, discutand cu membrii organizatie dvs. pentru a vedea care le sunt ingrijorarile si
ce viziune au asupra viitorului organizatiei, v-ati convins de valoarea programelor derulate. Mulli
dintre ceilalti lideri sunt sceptici fatd de actiunile de construire a pacii si va preseaza sa rupeti
parteneriatul cu Sisas, mai ales dupa evenimentele de saptamana trecuta.

Dvs. de abia ati inceput sa va acomodati cu functia si s& va intalniti cu organizatiile partenere si
cu finantatorii. Sdptaméana trecutd, v-ati intalnit cu reprezentantul Sisas care se ocupéd cu con-
structia pacii. Intalnirea a fost un dezastru! Doamna respectiva a cerut returnarea banilor furati
(bani pe care organizatia dvs. nu fi are) si nici macar nu ati mai apucat sa discutati despre pro-
grame sau despre viziunea dvs. asupra parteneriatului. Ati fost agsa de jignit si de suparat ca ati
plecat in mijlocul intalnirii. Simtiti ca reprezentanta Sisas nu crede ca sunteti capabil sa conduceti
organizatia.

Pentru a complica situatia si mai tare, un membru al familiei s-a imbolnavit imediat dupa intélnire
asa ca nu ati mai dat pe la birou. Nu ati putut rdspunde la nici unul din telefoanele reprezentantei
Sisas. Va ganditi daca ar fi o idee buna sa apelati la o persoana respectata din comunitate, care
sa medieze conflictul.

Modelul procesului de mediere prezentat anterior este derivat din experienta culturala a tarilor oc-
cidentale, asa cum arata si actiunile-cheie. Medierea ia forme diferite in culturi diferite si necesita
actiuni diferite in contexte diferite. Ea se va numi mediere atata timp cat:

» Participarea partilor este voluntara

* Mediatorul este persoana responsabila pentru proces

» Partile dispun de putere de decizie absoluta.

Crearea unui spatiu sigur

Dupa ce am luat in considerare eventualele obstacole ce pot interveni in comunicarea interper-
sonala si intergrup, acum este momentul sa studiem felul in care pot fi depasite aceste obstacole,
cu scopul de a crea o atmosfera de spatiu sigur, care sa incurajeze dialogul deschis si onest.

Comunicarea interpersonala si intergrup nu trebuie sa aiba loc neaparat intr-un climat defensiv,
dar cu siguranta ca poate lua nastere si in climate favorabile. Climatele favorabile includ situatii
care incurajeaza discursul descriptiv, Tn care ascultatorul percepe solicitarile de informatii ca fiind
veritabile; o atmosfera in care accentul se pune pe gasirea unei solutii comune la conflict si nu
atat pe incercarea de a schimba punctul de vedere sau credintele celorlalti; comunicarea spon-
tana, lipsita de ingelatorie; empatia fata de sentimentele celorlati, respectul si legitimitatea vizavi



de parerea celorlalti, chiar daca cele doua péarti nu sunt de acord una cu cealalta; o atmosfera
de egalitate; si o atmosfera de provizorat in sens pozitiv, adica in care problemele sunt deschise
dezbaterilor si se iau in considerare diferite propuneri si idei noi.

Cum poate fi creat si sustinut un climat favorabil comunicarii intre actuali/fosti adversari sau
pentru indivizii care au suferit traume sociale severe? Desi nu exista retete clare pentru crearea
unor astfel de climate, exista cateva reguli de baza care contribuie adesea la reusita comunicarii
interpersonale si intergrup, prin depasirea obstacolelor mentionate mai sus. Sugestiile oferite aici
se bazeaza pe ideile gi experienta unor cercetatori gi practicanti din domenii si arii de expertiza
diferite.

Pentru inceput, un climat sigur de comunicare nu poate fi creat si sustinut daca participantii au
fost constransi sa ia parte la dialogul interpersonal sau intergrup. Ceea ce inseamna ca mediato-
rilmoderatorii unor astfel de interactiuni trebuie sa fie deschisi si cinstiti cu participantii vizavi de
scopul si utilizarea materialelor ce vor rezulta in urma intalnirii, asigurandu-se de faptul ca par-
ticipantii vin din vointa proprie si ca sunt de acord cu folosirea pe viitor a continutului intalnirilor.
Odata ce a inceput intalnirea, atmosfera de deschidere si onestitate trebuie sa persiste; altfel,
daca participantii simt ca sunt manipulati, ei fie parasesc grupul, fie devin extrem de atenti la ceea
ce spun si la felul in care le raspund celorlalti.

Acest punct ne aduce la problema asimetriei. In timp ce o intalnire interpersonald sau intergrup
nu poate elimina asimetriile caracteristice relatiilor ,in exterior”, mediatorii sau moderatorii se pot
asigura ca relatiile dintre partile implicate in conflict, in cadrul grupului, sunt relatii de egalitate.
Acest lucru inseamna ca nici un participant/partener nu are mai multe drepturi decét celalalt si ca
toti sunt tratati cu acelasi respect.

De asemenea, pentru a creea si sustine spatii sigure de comunicare este important sa se sta-
bileasca si sa fie acceptate reguli de baza, inca de la prima intalnire. Se apeleaza des la reguli
precum:

- nu sunt permise intreruperile,

- fiecarui participant i se acorda ocazia de a vorbi, fara a-l presa sa o faca daca nu doreste,

la final, fiecarui participant i se cere sa comenteze in legatura cu intalnirea si

se evita raspunsurile acuzatoare sau caustice.

Este util sa se stabileasca reguli de baza acceptate de grupul de participanti inca de la prima
intalnire, dar este la fel de util ca ele sa fie readuse in discutie si reiterate din cand in cand, in
intalnirile ulterioare.

A-i ajuta pe oameni sa devina ascultatori empatici s-a dovedit a fi o alta problema importanta in
comunicarea interpersonala si intergrup intre actuali/fosti inamici. Acest lucru este probabil cel
mai greu de invatat, atata timp céat indivizii sunt preocupati sa se gandeasca la raspunsurile lor si
la ce vor spune atunci cand le va veni randul, ceea ce fi face neatenti la ceea ce spune vorbitorul.
Mai mult decét atat, daca oratorul vorbeste despre probleme si experiente deranjante pentru as-
cultator, fie pentru ca acesta se simte blamat sau pentru ca stilul comunicarii starneste in el emotii
la care nu face fata, ascultarea empatica devine dificila. Nu trebuie sa ne asteptam ca ascultarea
empatica sa se intdmple peste noapte sau ca toti participantii sa o stapaneasca; avem de-a face
cu un process dinamic caracterizat de suisuri si coborasuri.

Daca moderatorii/mediatorii doresc s& creeze spatii sigure pentru comunicare, trebuie sa fie con-
stienti ca acest lucru necesita timp. Asadar, intalnirile unice sunt destinate egecului. Daca se
doresgte crearea si sustinerea spatiilor sigure pentru comunicare, atunci este nevoie de un plan
pentru o serie de intalniri, cu posibilitatea de prelungire a orarului initial, ori de céate ori este ne-
voie. Pe langa aceasta, este important ca fiecare intalnire sa fie suficient de lunga pentru a-i face
pe participanti sa se simta confortabil, mai ales pe cei care intdmpina dificultati in a se deschide
sau care au nevoie de timp pentru a vorbi despre experientele lor in fata unui grup.

Ca punct final (in aceasta lista non-exhaustiva de reguli de baza si actiuni menita a crea locuri
sigure pentru comunicare), vom mai nota importanta de a sti sa faci fatd momentelor de tacere
dintr-un grup. Asa cum aspectele verbale sunt parte integranta a fiecarui proces de comunicare
interpersonala si intergrup, la fel sunt si aspectele non-verbale si tacerea. Tacerea tinde sa apara
atunci cand oamenilor le este frica sa deschida un anumit subiect, cand se gandesc la tot ce s-a



spus anterior sau cand isi aduna gandurile inainte de a incepe sa vorbeasca. De aceea, in in-
cercarea de a-i face pe participanti sa se simta in largul lor, moderatorii sau mediatorii trebuie sa
invete sa respecte aceasta tacere, sa nu intervina inutil cu scopul de a-i ajuta pe participanti s&a
nu se mai simta stingheriti. Numai si numai daca tacerile extrem de lungi se transforma intr-un
obicei (ceea ce se Intampla foarte rar), moderatorul sau mediatorul trebuie sa lucreze impreuna
cu participantii pentru a vedea de ce anume nu Tsi pot impartasi cu ceilalti gandurile, ideile si
simtamintele.

EXERCITIU: SIMULAREA UNUI ATELIER DE MEDIERE

Obiective: Exercitiul 7i va face face pe participanti sa constientizeze posibilitatile de a
transfera ideile medierii individuale la medierea de grup. Participantii vor
trai emotii puternice in timpul simularii, ceea ce le va permite sa inteleaga
mai bine procesul de mediere si sa-si imbunatateasca abilitatile.

Timp necesar: 120 de minute
Materiale: Fotocopii cu scenariul jocului de rol, scaune, panou, cartonase, markere
Actiune: Formatorul prezinta exercitiul. Acesta este un moment potrivit de a repeta

etapele procesului de mediere.

Participantii sunt impartiti in echipe de céate trei. Participantii primesc sce-
nariul in forma scrisa. Fiecare echipa are 30 de minute la dispozitie pentru
a pregati etapa introductiva a atelierului. Membrii echipei au rolul forma-
torilor. Echipele interpreteaza, pe rand, prima etapa a atelierului. Fiecare
echipa dispune de 10 minute. Ceilalti participanti reprezinta localnicii din
Indonezia. Scaunele sunt agsezate in asa fel incat participantii sa fie fata
in fata. Formatorii se asigura ca sunt mai putini crestini decat musulma-
ni. Dupa 10 minute, vine randul urmatoarei echipe sa conduca exercitiul;
nu se face pauza. Participantii pot schimba scaunele dintr-o parte in alta,
dupa fiecare interpretare.

In tot acest timp, formatorul noteaza pe cartonase principalele situatii si
alternative cheie. Evaluarea incepe cu o analiza din partea tuturor partici-
pantilor. Alternativele sunt afisate pe panou si constituie punctul de pleca-
re pentru discutie. Fiecare alternativa este evaluata de participantii care au
jucat rolul localnicilor.

Observatii: Simularea functioneaza daca emotiile sunt puternice. Formatorul trebuie
sa se asigure ca nu exista pauze intre intervale.
O idee foarte buna ar fi demararea unui atelier de acest tip printr-un ritual
comun ambelor grupuri. Gasirea unei locatii sigure este un alt aspect ex-
trem de important

SCENARIU DE SIMULARE: UN ATELIER TINUT iN INDONEZIA

De un an de zile, sunteti lucrator civil pentru pace in Indonezia. Aevti un post de lector la o Uni-
versitate crestina din Yogyakarta (Jawa) si sunteti membru al institutului de pace al universitatii.
Primiti solicitari foarte dese sa mediati conflicte sau sa predati medierea conflictelor in tot arhipe-
lagul. In aceste ocazii, colaborati cu personalul universitatii. V& concentrati, mai ales, pe elabora-
rea de programe pentru sesiuni de formare in mediere si transformarea conflictelor.

De aceasta data, in mai 2002, dumneavoastra si colegii dumneavoastra sunteti solicitati s& me-
diati in Poso. Este al doilea atelier cu acesti participanti.

Poso este principalul port si centru de transport de pe coasta nord-estica a Insulei Sulawesi, In-
donezia. Puternic afectat de conflictele etnice si religioase sporadice de la sfasitul anilor 1990 si



inceputul anilor 2000, orasul este In prezent controlat aproape exclusiv de fortele musulmane
(Tentena este un centru crestin unde, in timpul luptelor, au fugit multi locuitori crestini ai orasului
Poso). Conflictul, cauzat de probleme sociale, s-a raspandit si in plan religios. Nici un crestin nu
mai locuieste acum in Poso, mulli fiind torturati si ucisi. Numarul de refugiati crestini (stramutati
intr-o altd zona din tard) este estimat la aproximativ o suta treizeci de mii. Printre victime s-au
numarat si musulmani. Ciocnirile violente au fost mediatizate si in Europa.

Situatia la momentul actual: nu exista crestini in oras, inca se mai arunca bombe asupra cladirilor
si institutiilor crestine.

Ati fost solicitat de doua ONG-uri, unul crestin si unul musulman. Cu doua luni inainte, ati condus
un atelier cu aceiasi participanti, cu totii de sex masculin, cu totii persoane cu influenta la nivel
local, spre exemplu, primari de sate. Cincisprezece crestini si cincisprezece musulmani sunt as-
teptati sa participe la atelier. Atelierul ar trebui sa se desfasoare in Poso cu aceiasi participanti
de acum 2 luni. Primul atelier s-a tinut in orasul Palu, o locatie neutra la doua sute de kilometri
departare de zona efectiva de conflict.

Programul celui de-al doilea atelier cuprinde cinci zile lucratoare. Ati venit impreuna cu doi colegi
de la universitatea dumneavoastra si atelierul urmeaza sa inceapa, cu accent pe abilitatile de
mediere. Toti musulmanii participa. Nici un crestin nu a ajuns inca in Poso. Organizatorii suna
persoanele in cauza pentru a obtine informatii. Raspunsul oficial este ca nu exista nici un mijloc
de transport disponibil, ca obligatia de a merge la serviciu este mai presanta decét participarea
la atelier. Dar este mai mult decéat clar: e vorba de frica si de anxietate extrema. Dupa mai multe
telefoane, cinci participanti crestini calatoresc spre Poso si ajung dupa-masa tarziu.
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CAPITOLUL OPT

RECONCILIEREA



INTRODUCERE

Reconcilierea poate fi inteleaséd ca o interventie intr-un cerc conflictual. Asa si este, daca ne
raportam la viziunea Dianei Francis.

Reconcilierea este in acelasi timp un proces si un scop. in urma proceselor post-dictatoriale din

America Latina si mai recent din Africa de Sud, se acorda din ce in ce mai multa atentie proce-

selor post-violenta si de regenerare sociald. Procesul general de vindecare sociala este denumit

adesea reconciliere. Procesul de refacere poate incepe o datd cu semnarea unui acord intre

parti, prin care sa se satisfaca nevoile tuturor celor vizati, atat la nivel practic cét si psihologic.

Acordul va cuprinde si prevederi legate de implementarea sa:

» Securitatea fizica, de exemplu indepartarea oamenilor din zona de conflict, interpunerea de
personal intre partile inamice, asigurarea unei prezente de aparare, monitorizarea

+ Siguranta sociala si un context de acceptare a exprimarii emotiilor cauzate de trauma si posi-
bilitatea de a discuta despre ceea ce s-a intdmplat pentru a putea Tntelege

* Modalitati de a descoperi, pe céat posibil, cum si de ce s-au intdmplat anumite lucruri si re-
descoperirea identitatilor relative, cu un grad de incredere care sa permitd acceptarea
imperfectiunilor gi a diversitatii, impreuna cu o recunoastere a interdependentei si o reintoar-
cere la riscul presupus de incredere

+ Posibilitatea refacerii relatiilor, ca urmare a reusitei negocierilor de refacere - este vorba desp-
re negocieri ce pun accentul pe nevoi si nu pe vina, care duc la justitie restaurativa (adresarea
de scuze si iertarea pot fi importante, dar nu pot fi cerute cu orice pret, mai ales de persoanele
bine intentionate dar ne-implicate direct).

Lista de ingrediente pentru reconciliere este, in mod necesar, redata secvential, dar in practica
procesele se alimenteaza reciproc. Pe cand cei implicati in transformarea conflictelor inteleg ca
reconcilierea este un proces extrem de important, noi inca invatdm cum sa asistam crearea de
spatii personale si sociale pentru reconciliere.

Reconcilierea nu se obtine usor. Este nevoie de perseverenta si timp. Reconcilierea se bazeaza
pe respectul pentru umanitatea comuna. Se cere dezvaluirea completa a adevarului si intelegerea
cauzelor problemelor. Trebuie sa existe disponibilitatea de asumare a responsabilitatii pentru
incalcarile drepturilor omului din trecut. Reconcilierea nu sterge greselile trecutului: ea este
motivatd de o forma a memoriei care pune accentul pe nevoia de reamintire fara sentimentul
debilitant de durere, amaréaciune, razbunare, frica sau vind. Reconcilierea intelege ca este vital
sa tragem invataminte din greselile trecutului, pentru a construi un prezent si unui viitor comun.
Ea presupune o minima vointa de a coexista si de a colabora pentru solutionarea pasnica a
problemelor remanente. Implicd un angajament pentru tranformarea inegalitatilor nedrepte si a
saraciei dezumanizante, indeosebi din partea celor care au beneficiat si beneficiaza de pe urma
discriminarii practicate in trecut.

EXERCITIU: CUM POATE ARATA RECONCILIEREA

Obiective: Participantii ilustreaza si discuta despre procesul de reconciliere, apeland
la povestiri dramatice pentru a starni intrebari Tn legatura cu elementele
care stau la baza reconcilierii. Impéartasirea experientelor personale duce
la o mai buna Tntelegere a reconcilierii.

Timp necesar: 120 de minute
Materiale: --
Actiune: Formatorul imparte participantii in grupuri de cate trei sau patru.

Cereti-le participantilor sa se gandeasca la o sculptura sau la o pictura
care, din punctul lor de vedere, capteaza esenta reconcilierii.



Dupa ce grupurile termina sculptura/desenul de reconciliere, reuniti
participantii.

Ceretifiecarui grup saisi prezinte sculptura celorlalti. Cereti-le participantilor
sa fsi exprime opinia Tn legatura cu ceea ce vad. Cereti grupului care a
aratat sculptura sa explice anumite elemente suplimentare, pe care cei ce
au vazut-o ar fi putut sa le omita.

Dupa ce membrii grupului se intorc la locurile lor, lansati o discutie privind
diferitele elemente ale reconcilierii. lata cateva intrebari posibile:

» Ce au sculpturile in comun?

+ Ce diferente au existat intre ele?

» Ce pasi considerati ca sunt necesari pentru reconciliere?

in discutie se pot aduce si elemente suplimentare precum cele legate de
diferentele culturale si religioase care apar in interiorul grupului. Participantii
exploreaza aceste diferente prin prisma diverselor abordari asupra recon-
cilierii. Ele pot fi de ajutor in a clarifica diferitele feluri in care participantii
inteleg reconcilierea sau in a le oferi noi provocari.

In a doua etapa a exercitiului, participantii fac legatura dintre reconciliere si
propriile experiente conflictuale; fiecare participant isi alege un partener de
incredere. Amandoi reflecteaza asupra unui conflict personal si incearca
sa discute pe marginea urmatoarelor intrebari:

» Ce cauza a avut durerea?

» Unde a fost localizata aceasta durere?

» Ce s-afacut pentru a recunoaste/trata aceasta durere?

» Unde este ea localizata acum?

» Cum ati dori sa fie abordata in viitor?

Acest proces este unul foarte personal. Asadar, participantii nu vor pre-
zenta in plenara decat povestea in linii mari si numai daca doresc sa faca
acest lucru.

Observatii: Punctele esentiale pot fi scrise pe foaie. Ele pot constitui un material bun
de comparare a experientelor individuale cu cele de la un nivel social su-
perior. Formatorul poate folosi acest material dupa urmatorul exercitiu.

Cadrul lui Lederach

Reconcilierea nu are o definitie standard, care sa fie utilizata de toti specialistii si practicienii. Cu
toate acestea, aproape toatd lumea admite existenta a cel putin patru componente critice, iden-
tificate de John Paul Lederach: adevar, dreptate, mila si pace. Felul in care Lederach foloseste
termenul de ,mil&” sugereaza faptul ca ideile ce stau la baza reconcilierii au radacini religioase. Tn
ultimii ani, reconcilierea a devenit un subiect important inclusiv pentru cei care abordeaza trans-
formarea conflictului si dintr-un punct de vedere secular. Pentru ei, nevoia reconcilierii decurge
din realitatile politice si pragmatice ale oricarui proces de transformare a conflictelor. Este modul
in care fiecare societate alege sa coroboreze conceptele de adevar, dreptate, mila si pace dupa
incetarea violentei.

ADEVAR \

MILA

DREPTATE

RECONCILIERE \

PACE




Deoarece toate situatiile care apar dupa incetarea unui conflict sunt unice, fiecare avand o com-
plexitate specifica, si caile spre reconciliere sunt, de asemenea, unice. De cele mai multe ori,
conceptele de Adevar, Mila, Dreptate si Pace sunt percepute diferit.

Adevarul

Ca urmare a procesului de deliberare de dinaintea
si din timpul existentei Comisiei pentru adevar si
reconciliere din Africa de Sud, participantii au di-
vizat conceptul de adevar in patru notiuni diferite.
Adevarul factual sau legal: binecunoscuta notiune
legala si stiintifica de a scoate la lumina dovezi
factuale, coroborate, si de a obtine informatii ex-
acte prin proceduri obiective credibile.

Adevarul personal si narativ: prin relatarea pro-
priilor versiuni, atat victimele cat si agresorii au
atribuit semnificatie diferitelor planuri pe care a
fost trait conflictul. Aceste adevaruri personale au
fost comunicate publicului larg prin mass media.
Adevarul social: desi adevarul narativ a fost cru-
cial pentru munca Comisiei, indeosebi pentru aud-
ierile desfasurate de Comitetul pentru incalcarea
Drepturilor Omului, cea mai stransa legatura intre
procesul desfasurat de Comisie si scopul sau a
reiesit in timpul cautarii adevarului social. Adevarul
social, adevarul experientei se stabileste prin
interactiune, discutii si dezbateri.

Adevarul tamaduitor si restaurativ: tipul de adevar
care plaseaza faptele si intelesul lor in contextul
relatiilor interumane- intre cetateni si intre stat si
cetatenii lui.

(Din: Raportul final al Comisiei pentru adevar si
reconciliere, Africa de Sud 1998)

Dreptatea

Dreptatea care se concentreaza pe vindecarea
relatiilor sociale si incearca sa construiasca o so-
cietate ce reflecta valorile persoanelor care au suf-
erit. Dreptatea sociala cere o analiza profunda a
nedreptatilor din trecut, comise in perioadele mar-
cate de violenta, dar si a cauzelor lor primare. Acest
lucru necesita de cele mai multe ori o reconstructie
fizica si sociala extinsa.

Mila

Mila include conceptul de iertare, dar reprezinta mult
mai mult decat atadt. Este capacitatea oamenilor
care au fost afectati de violenta de a cultiva respect
pentru umanitatea lor comuna si de a accepta ca se
poate coexista cu ceilalti. Este important ca oamenii
sa admita ca se poate ajunge la un acord de viziune
comuna asupra viitorului - in pofida furiei, a fricii, a
vinovatiei $i a suspiciunii induse de trecut. Este un
proces controversat care evoca emotii puternice.

Pacea

Pacea este un concept ce desemneaza absenta
ostilitatilor. Include atat bunastarea cetatenilor, cat
si securitatea si respectul .

EXERCITIU: ADEVAR, DREPTATE, PACE, MILA

Obiective:

Participantii se angajeaza in discutii profunde despre paradoxurile recon-

cilierii, prin personificarea conceptelor si termenilor cheie. Acest exercitiu
contribuie la identificarea dilemelor implicate. In plus, participantii devin
mai congtienti de paralelele dintre reconcilierea personala si cea sociala.

Timp necesar: 90 de minute

Materiale:

Patru coli de hartie, fiecare cu cate una din cele patru notiuni ale exercitiului

(adevar, dreptate, pace, mila)




Actiune: Formatorul explica faptul ca acesti patru termeni sunt extrasi dintr-un pasaj
biblic ce vorbeste despre reconcilierea lui Israel cu Dumnezeu (Psalmul
85, versetul 10). Pasajul subliniaza faptul ca reconcilierea este punctul de
intalnire al dreptatii si al pacii, si locul unde adevarul si mila se imbratiseaza
(termenii variaza in functie de traducere).

Formatorul cere cativa voluntari din randul participantilor care sa personi-
fice unul dintre acesti patru termeni. Cele patru coli de hartie pot fi expuse
in cele patru colturi ale incaperii. Participantii au un minut sau doua la
dispozitie pentru a hotari pe care dintre cei patru termeni ar dori sa il per-
sonifice.
Participantilor li se cere sa se alature unui grup din cele patru; fiecare grup
reprezinta unul dintre termeni. Tmpértirea pe grupuri poate fi neuniforma,
dar trebuie sa existe cel putin doi oameni in fiecare grup. Fiecare grup
are la indemana coala de hartie cu termenul aferent, ceea ce ii ajuta pe
membrii sa se organizeze si sa isi identifice reprezentantul. Grupurile au
la dispozitie intre 15 si 20 de minute pentru a stabili ce anume inteleg prin
adevar, dreptate, pace sau mila si pentru a ajunge la un punct de vedere
comun. De asemenea, cereti-le:
» Sa identifice de care dintre ceilalti trei termeni se teme fiecare cel mai
mult.
» Sa identifice de care dintre ceilalti trei termeni se simte fiecare cel mai
apropiat sau cu care ar dori sa lucreze.

+ Sa se pregateasca sa stabileasca legaturi intre cei patru termeni (de
exemplu: care este pe primul loc? care termeni pot fi asociati? etc.)
Grupurile pot avea nevoie de ajutor pentru a incepe sesiunea de brain-
storming. Cereti-i purtatorului de cuvant al fiecarui grup sa vina in fata,
alaturi de reprezentantii celorlalte trei grupuri si sa se prezinte pe rand. De

exemplu: ,Eu sunt Dreptatea si solicit...... "

Apoi, formatorul i cere fiecarui reprezentant sa raspunda la intrebarile
identificate mai sus:

» De care dintre ceilalti termeni va este cel mai frica?

» Cu care dintre ceilalti termeni v-ar placea cel mai mult sa lucrati?

» Cum vedeti raportul dintre cei patru termeni?

Formatorul 1i intreaba pe restul participantilor daca au intrebari suplimen-
tare pentru vreunul dintre reprezentanti.

Exercitiul va aduce Tn discutie o serie de aspecte ce vor fi clarificate ulteri-
or.

Observatii: Personificarea termenilor contribuie la descoperirea complexitatii pro-
blemelor. O critica la adresa abordarii de transformare a conflictelor este
ca Tncurajeaza discursurile retorice si pasionale pentru dreptate si pace.
Acest exercitiu aduce in atentie dileme care, de obicei, nu apar in discur-
surile inflacarate.

Dilemele reconcilierii

Reconcilierea este un proces care implicd mai multe niveluri semantice, recuperarea de spatii
pierdute si abordarea dimensiunilor identificate mai sus. Adesea, oamenilor le este frica de re-
conciliere, pentru ca se tem ca fsi vor pierde drepturile justificate ce le revin ca victime ale unor
mari nedreptati, ca li se va cere sa uite actele care le-au pricinuit suferinta sau sa abandoneze
suferinta ce le-a devenit atat de familiara si chiar linistitoare. Pentru a depasi aceste temeri si a
lua in vedere reconcilierea, este necesar sa examinam, mai intai, unele dileme pe care le presu-
pune reconcilierea.



Repede sau incet?

In procesele politice publice, reconcilierea este de cele mai multe ori infatisata ca un proces prin
care o tara trebuie sa treaca imediat daca vrea sa avanseze spre viitor. Insa aceasta abordare
contrazice multe dintre rezultatele cercetarilor si experienta din domeniul vindecarii si reconcilierii
individuale.

Reconcilierea personala este un proces foarte lent. Povestile si amintirile au nevoie de timp pen-
tru a putea fi istorisite. Reconcilierea presupune o reparatie majora a vietilor omenesti, in special
a celor care au fost afectate. Aceasta reparatie necesita timp - timp care ii poate face pe cei
implicati sa se simta nesiguri, dar care totusi este necesar pentru a incepe o viata noua. Cénd
se lucreaza cu traume sau cand se sprijina un process de reconciliere, este nevoie de o viziune
pe termen lung. Reconcilierea este un proces extrem de indelungat, ce trebuie sprijinit pe toata
durata lui.

Proces social sau proces personal?

Pentru unii, reconcilierea este un proces public, la fel ca cel din Africa de Sud, iar pentru altii, unul
foarte personal. Majoritatea celor ce incearca transformarea conflictelor pornesc de la ideea ca
acest proces este esentialmente personal; el nu poate fi gestionat de un organism social de mari
dimensiuni, cu toate ca schimbarile din spatiul fizic pot contribui la crearea spatiului personal.
Procesul porneste din sufletul victimei si al opresorului si acolo trebuie cautat in primul rand. Re-
concilierea este un mod de a crede sau de a vedea relatia, mai degraba decéat o modalitate de a
actiona. Procesele politice de reconciliere comporta riscul de a submina conceptul de reconciliere
personala, atat prin impunerea unei limite temporale procesului, cat si prin posibila etichetare
drept ,reconciliere” a unui proces care nu schimba de fapt realitatile structurale ce au generat
violenta.

lertarea inseamna reconciliere?

lertarea este un proces diferit fatd de cel al reconcilierii, desi cele doua sunt foarte apropiate.
Exista diferite interpretari ale relatiei dintre cele doua concepte. Pentru unii, iertarea inseamna ca
supravietuitorul este capabil sa dea uitarii resentimentele. Acest lucru nu inseamna ca a avut loc
reconcilierea sau c4 relatia a revenit la ,normal’. In acest caz, iertarea apare inaintea reconcilie-
rii. Pentru altii, procesul este invers: reconcilierea apare inaintea iertarii. Contextele culturale si
religioase sunt foarte importante in conturarea acestor relatii.

Aducerea aminte sau uitarea?

Pentru unii, este important sa uite pentru a merge mai departe, in timp ce, pentru altii, este esential
sa Tsi aduca aminte. Exista o premiza comuna potrivit careia aducerea aminte este fundamentala
pentru iertarea veritabila. Negarea este o reactie comuna in fata marilor nedreptati, si adesea
supravietuitorilor li se spune sa ,uite si sa ierte”, lucru care le taie din posibilitatea de a-si istorisi
povestea si de a-si recastiga demnitatea umana. Sustinatorii trebuie sa cunoasca suferinta celor
persecutati si sa ii Tncurajeze pe acegtia sa traiasca cu amintirea experientei. Este de asemenea
important ca opresorii sa isi redescopere si ei demnitatea umana, asumandu-si responsabilitatea
pentru actiunile lor si recunoscand suferinta pe care au cauzat-o victimelor.

lertarea inseamna acceptare?

O dilema frecventa a reconcilierii este acceptarea, si, prin urmare, negarea unei nedreptati ce
ar trebui recunoscuta ca atare. Cu toate acestea, admiterea nedreptatii ca fiind vatamatoare si
inacceptabila constituie o parte esentiala a procesului de iertare si reconciliere. Este foarte impor-
tant pentru supravietuitori sa accepte ceea ce s-a intdmplat, mai inainte de a putea trece peste
resentimentele provocate de suferinta. Modul Tn care este constientizata problema difera de la
o cultura la alta, dupa cum ne arata comparatia dintre ritualurile traditionale si sistemul juridic
occidental.



EXERCITIU: DISCUTIEASUPRAPUNCTELOR DE PLECARE PEN-
TRU RECONCILIERE

Obiective: Participantii discutéd despre posibilele puncte de plecare ale reconcilierii.
Se face o comparatie intre punctele de vedere personale si cele sociale in
privinta reconcilierii. Participantii elaboreaza propriul cadru pentru reconci-

liere.
Timp necesar: Durata vizionarii plus 90 de minute
Materiale: Video, DVD, de exemplu:

Gacaca: Living Together Again in Rwanda? (Video: 55 min.) [2002]
V.CASS. VHS 8154;

Shake Hands with the Devil: the Journey of Roméo Dallaire (DVD: 91 min.)
[2005] DVD 5120

Actiune: Formatorul prezinta participantilor doua inregistrari referitoare la reconci-
liere.
Participantii discutad despre eventualele puncte de plecare pentru procese-
le de reconciliere.
Formatorul se poate referi la concluziile exercitiului anterior si poate com-
para procesele de reconciliere individuale cu cele sociale.

Observatii: De asemenea, formatorul le poate cere participantilor sa elaboreze un
cadru personal al unui proces de reconciliere. Acest exercitiu se va de-
rula in grupuri, iar rezultatele vor fi prezentate, comparate si discutate in
plenara.
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CAPITOLUL NOUA

ASISTENTA SI CONFLICT



INTRODUCERE

Ajutorul umanitar si de urgenta se acorda de cele mai multe ori din intentii bune. Cu toate ace-
stea, existd intotdeauna consecinte neasteptate. Agentiile care considera ca depun o munca
neutra, chiar si in afara conflictului, pot exercita influenta fara sa-si dea seama. Exista pericolul ca
asistenta umanitara sa devina un instrument de razboi la nivel local, prin manipularea resurselor
de asistenta de catre sefii militari, dar si la nivel global prin folosirea ei in scopuri politice partiza-
ne. in unele situatii extrem de complexe, interventiile externe sunt limitate la asistenta umanitara.
in absenta unor interventii convergente de dezvoltare durabila sau de constructie a pacii, impac-
tul potential negativ al asistentei umanitare este mult mai mare deoarece accentueaza nevoia de
sensibilitate in legatura cu conflictul.

Transferul de resurse

Cand intr-o zona de conflict sunt introduse resurse externe, acestea pot modifica echilibrul de
putere. Acest lucru se intdmpla prin furt: agentiile furnizeaza resurse noi care sunt apoi furate,
impozitate sau deturnate de taberele angajate n conflict pentru a-si hrani propriii soldati.

» Cresterea resurselor pentru razboi - cand resursele agentiilor de ajutorare si, mai precis,
cele ale sustinatorilor sunt puse la dipozitie pentru a sprijini fortele luptatoare. Limitarea
responsabilitatilor poate duce la redefinirea rolurilor comandantilor in termeni exclusiv militari.
Rezultatul este acela ca, dupa incetarea conflictului, ei nu vor avea suficiente cunostinte si nici
nu vor avea un simt prea dezvoltat al responsabilitatii pentru problemele civile.

+ Consolidarea influentei - cand o factiune rézboinica controleazéa parte din traseul ajutoarelor,
isi deriva putere si legitimitate deoarece oamenii circuld in zond cu aprobarea ei; aceasta fi
permite slabirea adversarilor, neoferindu-le acces la resurse.

+ Distrugerea pietelor - furnizarea temporara de noi resurse duce la modificarea economiilor
locale, ingreunand astfel procesul de trecere la 0 economie a pacii. Daca personalul local are
salarii mari, atunci organizatiile existente si structurile salariale sunt subminate, iar agteptarile
cresc. Resursele importate dduneaza pietelor locale de alimente si nu numai, iar chiriile cresc
atat de mult incat depasesc posibilitatile majoritatii localnicilor.

» Accentuarea tensiunilor - Resursele externe tind s& contribuie la suspiciunile si rivalitatile deja
existente, oferind o si mai importanta sursa de putere celor care detin controlul asupra lor.
Cand sunt selectate grupurile cele mai sarace, rivalitatile dintre grupuri se intensifica extrem
de tare.

Mesaje ascunse

Desi mesajul de intrajutorare doreste sa transmitd compasiune si solidaritate, el poate contine

mesaje neintentionate care, adesea, contribuie la conflict.

» Acceptarea conditiilor de razboi - Negocierea accesului civililor $i angajarea de garzi armate
sunt exemple ale unui comportament de acceptare a armelor, atat ca sursa primara si legitima
de forta, céat si ca o modalitate satisfacatoare de a decide cine si cum va primi ajutorul.

+ Legitimizarea sefilor militari - Cand agentiile negociaza cu liderii factiunilor, le ofera acestora
recunoastere si legitimitate. Agentiile arata astfel ca ele accepta faptul ca acesti oameni au
dreptul sa Tsi exercite puterea in zona.

» Subminarea valorilor din timpul de pace - Diferentele mari intre nivelul de trai al personalului
local si cel al expatriatilor si practicarea discriminarii in ceea ce priveste securitatea arata
faptul ca exista valori contrastante cand vine vorba de bunastarea personalului local si a celui
international.

+ Demonstrarea impunitatii - Expatriatii care folosesc resurse rare precum vehiculele gi com-
bustibilul Tn interes personal dau impresia localnicilor ca este acceptabil ca ei sa foloseasca
ajutorul destinat altora Tn scopuri proprii. Acest fapt reflectd modul in care sefii militari folosesc
resursele in interesul lor sau al sustinatorilor lor.

* Promovarea intolerantei - rivalitatea intre agentii sugereaza ca nu este nevoie sa cooperam cu
cei care nu ne plac si ca este acceptabil sa nu toleram diferentele.



* Publicitatea poate spori ostilitatea - imaginile si povestile despre suferinta si brutalitatea la
care au fost expusi cei implicati sunt menite a colecta fonduri pe plan international. Insa in inte-
riorul conflictului, acest lucru poate agrava manifestérile celor doua parti una fata de cealalta.

Multe agentii umanitare sunt tot mai consgtiente de riscul ca interventiile lor sa contribuie la agra-
varea conflictului, asa ca unele dintre ele au conceput metode si mecanisme de abordare a
acestor aspecte:

+ Asistenta acordata intr-o situatie conflictuald violenta devine parte integrantad a conflictului
respectiv

» Contextul unui conflict este intotdeauna caracterizat de doua tipuri de factori/realitati: - Fac-
torii de divizare si sursele tensiunii - Factori de relationare si resursele locale de pace

+ Asistenta interactioneaza cu ambele tipuri de factori in mod pozitiv sau negativ

» Transferul de resurse prin asistenta constituie un mod in care aceasta influenteaza conflic-
tul

» Mesajele etice implicite constituie un alt set de mecanisme prin care asistenta interactioneaza
cu conflictul.

Experienta a aratat ca intotdeauna exista optiuni!

Descoperirea si consolidarea de noi resurse pentru pace

Atat timp cat agentiile locale si internationale ignora resursele pentru pace existente si activitatile
in planul justitiei, ele risipesc o mare oportunitate si risca inrautatirea grava a situatiei.

In fiecare conflict, existd oameni care au devenit implicati pentru ca nu au avut de ales. Ei tac si
accepta tot ceea ce se intreprinde Th numele lor pentru ca rezistenta ar presupune platirea unui
pret prea mare. Simtul de identitate a grupului care apare in cazul unui conflict ,etnic” se naste in
primul rand din frica si suprima orice alt sentiment, cum ar fi cel de moralitate si prietenie faté de
membrii grupului ,inamic”. Cei din aceasta categorie pot constitui o sursa latentd de noi resurse
pentru pace.

Mai evidenta este prezenta anumitor institutii si sisteme deja existente. Cele folosite de partile
adverse, precum sistemul sanitar, invatdmantul si sursele de electricitate, incorporeaza un inte-
res comun $i pot atrage partile in comunicarea informala. Institutiile traditionale de solutionare a
conflictelor (sfatul batranilor sau instantele cutumiare) se pot implica, de asemenea.

Daca e folositd cu imaginatie, asistenta umanitarad poate consolida i sustine resursele de pace
existente, fara a opera modificari drastice in structura programelor. Printre cele mai putin evidente
metode de a realiza acest lucru se numara:

» Spatiul - asistenta poate oferi un spatiu in care oamenii sa interactioneze intr-un mod ,non-
razboinic” si unde se pot implica in initiative comune cu reprezentanti ai partii adverse. Astfel,
agentiile 7i Tncurajeaza pe oameni sa mentina vie sau chiar s& munceasca pentru speranta
unui viitor comun.

» Exprimarea opiniei - agentiile pot crea un forum in care sa se discute despre pace si coopera-
re, luand chiar initiativa organizarii de intalniri si ateliere pe subiecte de pace si de solutionare
a conflictelor.

« Stimulente - agentiile isi pot utiliza resursele, inclusiv cele financiare, si accesul pe care il au
la lume si la mijloacele mass media, pentru a incuraja actiuni si exprimarea unor puncte de
vedere favorabile pacii. Aici se poate include o politica clara de contracarare a dezinformarilor
cu privire la situatia de razboi.

Este important s& nu supraestimam importanta ajutorului si a ONG-urilor, in general, in legatura
cu Tncurajarea sau cu atenuarea conflictului armat. Cu toate acestea, este important sa ne
asiguram ca programele nu duc la inrautatirea situatiilor violente.



EXERCITIU: TRASAREA IMPACTULUI PE CARE ASISTENTA iL
ARE ASUPRA CONFLICTULUI

Obiective: Participantii se vor familiariza cu categoriile posibile, pentru ca sa inteleaga
factorii de divizare, sursele de tensiune si resursele pentru razboi in situatii
de conflict. Se va sublinia faptul ca in orice situatie de conflict exista resurse
locale de pace si factori care i leaga pe oameni; participantii vor examina
categoriile necesare pentru a intelege conectorii i factorii de promovare a
pacii; participantii vor aplica pasii unui cadru la situatia lor proprie, pentru
a intelege mai bine.

Timp necesar: 3 ore
Materiale: Materiale de reprezentare vizuala, flipchart, marker
Actiune: Exercitiul incepe cu o prezentare sumara, prin care se descrie si se

ilustreaza modurile in care asistenta afecteaza conflictul. Dupa incheierea
prezentarii, participantii se Tmpart in grupuri mici si discuta despre propriile
experiente, analizand modul in care au vazut ca asistenta interactioneaza
cu conflictul. Aceste discutii vor spori sentimentul de ,proprietate” asupra
ideilor, intrucét participantii folosesc propriile idei pentru a ilustra sabloanele
identificate cu ajutorul resurselor locale pentru pace.
Urmatoarea analiza introduce un instrument care traseaza impactul
asistentei si al programelor de dezvoltare asupra conflictului. Acesta se
bazeaza pe ideile lui Mary Anderson de explorare a impactului programelor
unei agentii asupra conflictului. Trasarea impactului este o metoda de
identificare a oportunitatilor de constructie a pacii si de analiza a impactu-
lui programelor asupra situatiilor de conflict. Este un instrument folosit n
elaborarea deciziilor, cu scopul de a reduce impactul negativ neintentionat.
Este destinat indeosebi grupurilor care lucreaza in zone de conflict, dar
unde nu exista Tnca un conflict propriu-zis. Instrumentul ia in consider-
are fortele pacifiste si fortele violente dintr-o situatie data si analizeaza
legaturile acestora cu programele.
Participantii fie analizeaza propriul program in mod individual, fie aleg unul
comun. In cel de-al doilea caz, procesul se desfasoara in plenara.
Procedura de trasare a impactului asupra factorilor violenti ai conflictului
se va desfasura dupa cum urmeaza:
* ldentificarea exacta a situatiei ce urmeaza sa fie analizata.
* Rezumarea aspectelor importante ale programului, eventual pe trei ca-
tegorii: resurse fizice, construirea de resurse si advocacy.
* Raportare la Triunghiul ABC si la aspectele de Context, Atitudine si
Comportament.
» Desenati triunghiul, punand categoria in mijloc. Desenati trei cercuri in
jurul triunghiului.
+ Analizati fortele de conflict (violent) corelandu-le cu aspecte de mai sus
si scrieti-le in cercul ce corespunde aspectului.
* Analizati legaturile dintre diferitele aspecte:
1. Tn ce mod sunt sustinute fortele neintentionat? Prin contributii la un
sistem economic ce permite continuarea conflictului?
2. Se alimenteaza tensiunile prin sprijinul acordat unui grup anume?
3. Exista atitudini inconsgtiente de superioritate, invidie?
4. Se incurajeaza comportamentul prin care nu se tine cont de opinia
celuilalt?
Se trag linii acolo unde programul sprijind aceste forte, fie in mod direct,
fie prin mesaje ascunse. in ce fel reuseste programul s& submineze fortele



care sprijina conflictul (violent)?
» Diminuarea puterii grupurilor care beneficiaza de pe urma conflictului

(violent)?

» Construirea activa a increderii?

* Promovarea formelor alternative de comportament?

Al doilea pas ar fi sa se identifice factorii favorabili pacii si sa se examineze
impactul actual si cel potential al programului. Se repeta procesul descris
mai sus:

» Se face raportarea la triunghiul ABC:

1. Contextul are doua subcategorii: ,grupuri” si ,sistem”. Sistemul poate
include procesele care stabilesc relatii intre oameni si care ii implica
in mod activ si le sprijina empowerment-ul, sau sisteme traditionale
de solutionare a conflictelor. Grupurile pot include organizatii care
contribuie la mentinerea pacii.

2. Atitudinile includ fincrederea, Tintelegerea reciproca si lipsa
prejudecatilor. Se vor specifica grupurile care manifesta aceste ati-
tudini.

3. Comportamentul se refera la actiunile grupurilor ostile, la construirea
cooperarii si la actiunile care mentin pacea in mod explicit (mediere,
initiative mediatice).

» Se descriu aspectele importante ale programului, facand referire la tri-
unghiul obtinut.
* Se analizeaza legaturile dintre program si fortele pentru pace si justitie.

Cum anume sunt sustinute fortele?

+ Se trag linii pentru a indica atat legaturile directe cat si cele indirecte/
ascunse. Se pot adauga cuvinte suplimentare.

« In ce mod pot fi sustinute aceste leg&turi pe viitor: prin actiuni deja exi-
stente sau prin actiuni noi?

* Prin ce mod neintentionat submineaza acest program resursele locale
pentru pace? Indicatiile se fac prin linii in zig-zag.

+ Se poate face ceva in aceasta privinta?

Analiza este urmata de o discutie. Punctele esentiale ale acestei discultii

pot fi schitate pe o foaie separata de flipchart.

Observatii: Formatorul trebuie sa avertizeze participantii in legatura cu identificarea
sfacila” a factorilor de divizare si relationare sau a resurselor pentru pace.
Contextul trebuie permanent cercetat pentru a putea identifica factorii de
divizare si relationare, a vedea cine este divizat si cum, daca se doreste ca
analiza sa fie precisa. Daca membrii unui grup au fost efectiv ,conectati”
in scopul de a se opune altui grup cu o mai mare putere, ar fi o greseala
ca aceasta legatura sa fie identificata ca una ce promoveaza armonia in
interiorul acelui grup.
Daca participantii nu s-au confruntat cu o situatie de asistenta umanitara,
formatorul poate propune un studiu de caz.

STUDIU DE CAZ: ASISTENTA ACORDATA REFUGIATILOR DIN
REGIUNEA BAHR EL GHAZAL DIN SUDUL SUDANULUI

Sudanul este scena unui intens razboi civil de mai bine de patruzeci de ani. Cu toate ca intreaga
tara a fost afectata de conflict, luptele deschise s-au concentrat in partea de sud.

Razboiul din Sudan a fost caracterizat ca un conflict intre tabara musulmanilor din nord si tabara
crestinilor si animistilor din sud. Guvernul din nord a incercat sa Tsi impuna cultura si sistemul
asupra oamenilor din sud. Insa recent, opozitia nu mai este foarte clara, multi soldati trecand din-



tr-o parte in alta. In plus, diviziunile dintre soldatii din sud au dus adesea la lupte care au generat
tensiuni inter-etnice intre grupurile din sud.

Exista foarte multe triburi/grupuri etnice in Sudan. Dispute au existat intotdeauna intre ele, iar
relatiile au variat mereu de la cordialitate (casatorii interetnice si intelegeri intre conducatori) la
tensiune (atacuri asupra turmelor de vite si lupte intermitente). Acesti ani de razboi au adus tensi-
uni noi pe langa cele traditionale, fortdnd uneori noi aliante si alteori rezultand in noi ciocniri. Toate
zonele din sud au avut de suferit din punct de vedere economic.

In mai 1998, circa 800-2000 de membrii ai grupului tribal Dinka, din diferite zone ale Bahr el
Ghazal, au migrat spre sud inspre Nadiangere, comitatul Yambio, in cautare de hrana. Din cauza
luptelor si a doi ani de seceta, Bahr el Ghazal a trecut printr-o perioada de pre-foamete, in timp ce
in Yambio hrana se g&sea in cantitati relativ mari. In jurul anului 1998, organizatiile de asistenta
umanitara internationald si-au indreptat atentia asupra regiunii Bahr el Ghazal, dar eforturile nu
au fost suficiente, iar foametea a provocat decese.

Migratia membirilor tribului Dinka spre Yambio a fost ceva neobisnuit. Dinka este un trib Nilotic, pe
cand marea majoritate a oamenilor din Yambio sunt Zande (un trib Bantu). Restul populatiei din
Yambio este reprezentat de trei sau patru alte mici triburi.

Dinka sunt pastori si agricultori, pe cand Zande sunt exclusiv agricultori. Pentru ca zona Yambio
este invadata de musca Tze-Tze, Dinka nu isi pot aduce turmele la pastorit in aceasta zona.
Intre Dinka si Zande existé si diferente culturale. De exemplu, Dinka au o traditie puternic
impamantenita conform careia oricine poate sa ia tot ce are nevoie, fara sa ceara permisiunea
de a o face. Daca cineva ajunge infometat intr-o gospodarie Dinka, poate intotdeauna sa se
serveasca cu mancare din oalele familiei. In timpul migratiei, Dinka isi respecta traditiile luand tot
ce aveau nevoie, desi alte triburi nu le impartaseau obiceiurile.

Dinka si Zande se angajeaza in activitati comerciale, Dinka oferind carne in schimbul granelor
sau banilor oferiti de Zande. Alte contacte intre cele doua triburi au fost insa violente. Ultima vizita
a membrilor Dinka in Yambio a avut loc Th 1987-1988 si s-a soldat cu raiduri si lupte.

Unii dintre membrii Dinka au invocat alte motive decat foametea pentru migratia lor, inclusiv faptul
ca: 1) desi hrana era disponibila in Bahr el Ghazal, distribuirea ei era prost organizatd; 2) hrana
disponibild era vanduta de catre autoritati; sau 3) autoritatile au dispus ca membrii Dinka sa mi-
greze spre sud.

Unii dintre membrii comunitatii locale Zande nu au crezut explicatiile migrantilor in legatura cu
sosirea lor si i-au suspectat c& ar fi soldati Dinka deghizati, ucigasi sau proscrigi. Unii memobirii
Zande erau ingrijorati, pentru ca ii banuiau pe Dinka capabili de vrajitorii, mai ales in legatura cu
ploaia. Acest lucru a pus la incercare credintele lor puternic crestine. Un localnic ii suspecta pe
membrii Dinka ca si-ar fi mancat propriii copii in lungul drum spre Yambio.

In ciuda acestor lucruri, membrii Dinka care au ajuns in Yambio intr-o stare ingrijordtoare au fost
primiti cu ospitalitate de catre localnici. Ei au impartit hrana, spatiul, adaposturile si aparatele de
gatit cu noii veniti. Ei au explicat aceasta atitudine spunand: ,Sunt fiinte umane care trebuie sa
supravietuiasca, la fel ca si noi”.

Un sef de trib local si-a adus aminte de stramutarea Tnaintasilor sai, care i-a adus in Yambio cu
ani in urma. A existat o empatie generalé a grupurilor Yambio vizavi de incertitudinea, nesiguranta
sursei de hrana si stramutarea tribului Dinka in urma razboiului (desi la un alt nivel).

Unii localnici i-au angajat pe barbatii si pe femeile Dinka in agricultura, platindu-i cu mancare
sau bani. Cand munceau impreund, atat femeile cat si barbatii pareau ca reugesc sa stabileasca
relatii intre grupuri. Cu toate acestea, sefii Dinka nu au luat masuri directe pentru a interactiona cu
sefii de trib locali. Crestinii din tribul Dinka luau parte la slujba religioasa de duminica in bisericile
locale, in ciuda barierelor de limba dintre grupuri.



Afluxul de Dinka in zona Yambio a pus la grea incercare resursele de hrana si apa potabila din
zona. Migrantii Dinka duceau lipsa si de bunuri de folosinta imediatd precum seminte si unelte.
Desi localnicii simpatizau cu necazurile celor din Dinka, unii dintre ei, precum si autoritatile nu
doreau ca acestia sa se stabileasca in zona.

Organizatiile non-guvernamentale au facut o evaluare rapida a situatiei din Yambio. Ei au de-
scoperit 25 de cazuri de malnutritie moderata sau severa in randul copiilor Dinka. Acestia aveau
nevoie urgentd de mai multd mancare si de asistenta medicald. De asemenea, era necesara o
suplimentare a hranei pentru intreg grupul Dinka.

ONG-urile au crezut ca ar fi mai bine ca Dinka sa se intoarca acasa, insa acestia au refuzat desi
li s-a promis asistenta la locurile de bastina.

ONG-urile nu erau sigure de perioada in care ar trebui sa asigure asistenta pentru migrantii Din-
ka din Yambio. Comunitatile locale le-au sfatuit sa furnizeze seminte, unelte si hrand membrilor
Dinka pentru ca acegtia sa isi restabileasca securitatea in privinta mancarii. Daca Dinka ar fi facut
semanaturi, ar fi durat cel putin doua luni pana la prima recoltd. Comunitatea locala ar fi dorit s&
primeasca si ea ajutoare non-alimentare, daca acestea ar fi fost distribuite celor din Dinka.

Confruntati cu dorinta localnicilor ca Dinka sa plece si cu refuzul acestora din urma de a se intoar-
ce la Barh el Ghazal , ONG-urile au luat Tn considerare idea relocarii celor din Dinka in Menze, o
zona slab populata aflata la 18 km nord de Nadiangere. Populatia din Menze a obiectat, dar seful
lor parea dornic sa 1i primeasca pe Dinka.

In timp ce ONG-urile luau in considerare posibilitatile, un alt flux de migranti Dinka a pornit din-
spre Bahr el Ghazal inspre Menze. (Din: T-o-T Manual Don’t Harm/cu permisiunea lui Mary
Anderson)
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TRANSFORMAREA CONFLICTELOR



SCURTA ISTORIE CRITICA A GANDIRII S| A ACTIUNII

lisus Hristos a fost ,primul activist nonviolent”, potrivit unor lucratori din domeniul drepturilor omu-
lui din sudul Ciadului. Asociatia lor a Tnaintat aceasta idee surprinzatoare in anii ‘90. Cu ceva timp
mai inainte, Mohandas Karamchand Mahatma Gandhi obisnuia sa foloseasca o terminologie
derivata din vechea filozofie hindusa pentru a-si explica modul de gandire in fata concetatenilor
sai. Calugarii japonezi din secta Nippozan care activeaza in lupte pentru pace si justitie in intrea-
ga lume, fac referire constanta la invataturile lui Buddha de acum mai bine de 2500 de ani. Proba-
bil ca toti erau constienti de faptul ca s-au implicat intr-un proces de re-definire a cursului istoriei,
cu scopul de a-si atinge tintele, adica de a justifica forme de actiune dizidenta ce protesteaza
impotriva distributiei de putere Tntr-un conflict social sau politic.

Cu toate acestea, abia in secolele al XVIll-lea si al XIX-lea, cand clasa de mijloc burgheza s-a
ridicat ca noua forta socio-politica alaturi de cler, nobilime, mestesugari si tarani, s-a vorbit despre
aportul pe care cetatenii il pot aduce la dezvoltarea statului. Disputa dintre Rousseau si Locke cu
privire la viziunile lor asupra statului responsabil social si respectiv liberal au marcat emergenta
acestor aspiratii. Razboiul american de independenta si revolutia franceza sunt doua arhetipuri
de lupta moderna, desi ambele s-au desfasurat, in mare parte, prin mijloace violente.

Cu toate acestea, la scurt timp dupéa aceste experiente inabugite in sange, alte forme de actiune
au fost descoperite. Acestea i ofereau burgheziei unelte mai eficiente si mai acceptabile in cam-
pania sa de a obtine controlul asupra puterii sau macar de a influenta procesul decizional. Ace-
ste lupte neinarmate, bazate pe folosirea puterii de persuasiune si a presiunii publice sau pe
amenintarea de intrerupere a cooperarii, au devenit cel mai important instrument in procesul
de schimbare a societatii moderne, asa cum ne arata Bill Moyer in publicatiile sale. Fara aceste
lupte, nici una dintre realizarile de astazi precum acceptarea standardelor de drepturi ale omului,
sufragiul universal, dreptul de vot pentru femei, legislatia de protejare a mediului inconjurator etc.
nu ar face parte din sistemele noastre juridice.

Aceasta incursiune in istorie ne arata ca Gandhi, pe care il asociem de obicei cu gandirea si
actiunea nonviolentd, nu a fost de fapt inventatorul acestora. Viziunea lui Gandhi despre cum ar fi
potrivit a se raspunde in fata nedreptatii sociale si politice au fost mult influentate de experientele
si discutiile purtate Tn Anglia, unde a petrecut ani hotaratori, precum si de o serie de scriitori nord-
americani.

Miscarea pentru abolirea sclaviei din Europa si America de Nord a fost prima mare miscare
internationala pentru drepturile omului din intreaga istorie a omenirii. Aceasta lupta s-a realizat
pe fondul colaborarii dintre activigtii seculari si cei religiosi, chiar protestanti. in special Quakerii
si alti membrii ai asa-numitelor biserici ale pacii au ramas fermi pe pozitiile lor, in ciuda faptului
ca nu se conformau normelor sociale si legale in vigoare. Ascunderea sclavilor evadati si boico-
tarea impozitelor erau metode de actiune - vezi incalcarea legii ca forma de nesupunere civila.
Americanul Henry Thoreau, care a preferat sa ajunga la inchisoare decat sa se supuna unei legi
injuste, a fost unul dintre activistii si scriitori secolului al XIX-lea care l-au inspirat pe Gandhi ca-
teva decenii mai tarziu.

A urmat una dintre primele lupte care sustineau cauza coloniala (care, de altfel, nu fusese pusa
in discutie pana atunci deoarece mare parte din bogatiile coloniilor ajungea chiar in buzunarele
celor care se pronuntau impotriva colonialismului), si anume migcarea de solidaritate cu poporul
congolez care era oprimat de catre regele belgian Leopold al ll-lea, ca parte a unei intreprinderi
regale private ce se asemana foarte mult cu corporatiile transnationale moderne. Genocidul, uci-
derea fara dreptul la proces, tortura si exilarile fortate au caracterizat acest sistem care a inceput
sa fie pus sub semnul intrebarii la sfarsitul secolului al XIX-lea, inceputul secolului al XX-lea,
chiar cu cétiva ani inainte de sosirea lui Gandhi in Africa de Sud si de elaborarea conceptului
sau, Satyagraha: ,persistarea in adevar, urmarirea ferma a adevarului’. Jurnalistul si lobby-istul
E.D. Morel a coordonat o migcarea de organizare a rezistentei impotriva efectelor extreme ale



colonialismului in Congo, migcare ce a legat protestul din Congo in sine cu sustinatorii din Belgia,
Statele Unite, Suedia, Germania, Franta si Anglia. Multe dintre persoanele care s-au implicat
activ in aceasta lupta si-au platit angajamentul cu pretul carierei, al bunei lor reputatii si chiar cu
pretul propriei vieti. Interesant este faptul ca, la acea vreme, nici Gandhi in Africa de Sud si nici
Morel in Belgia nu au contestat sistemul colonial ca atare: credinta potrivit careia imperiul era
capabil de reforma era prea puternica, iar interesele implicate in mentinerea colonialismului erau
mult prea numeroase.

M. K. Gandhi si-a inceput cariera ca activist al schimbarii dupa ce a fost aruncat dintr-un tren si,
astfel, i s-a oferit ocazia sa mediteze la intreaga sa viata in noaptea pe care a petrecut-o in gara
sud-africana din Pietermaritzburg. Tn ciuda faptului c& isi cumpérase un bilet de tren valabil, ca
avea o diploma in drept obtinuta la Londra si cad era membru al baroului, nu i s-a permis sa stea
in vagonul rezervat ,exclusiv albilor”. El a protestat impotriva faptului si a suportat consecintele
insistentelor lui. Din acel moment, aceasta a devenit esenta ,experimentarii cu adevarul” a lui
Gandhi, Satyagraha: ramanerea ferma la principiile recunoscute ca fiind adevarate, in ciuda unor
posibile dezavantaje personale, acceptarea suferintei intr-un conflict si abtinerea de la a provoca
suferinta altora. Ca nimeni altul inaintea lui si ca foarte putini dupa el, Gandhi a fost capabil sa
dezvolte Satyagraha intr-o forma de actiune care sa mobilizeze masele indiene. Atagsamentul fata
de principii, fatd de un adevar pe care a pornit sa il descopere: iata calea urmata de Ghandi pre-
cum si cel mai important mesaj al sau. El a promovat aceasta idee intr-o maniera care i-a surprins
pe prietenii sai si chiar pe membrii familiei sale. Cand un protest nonviolent al maselor indiene se
transforma intr-unul violent si sectiile de politie erau incendiate, Gandhi anula imediat campaniile,
contrar dorintei lui Nehru si a altor lideri ai luptei pentru independenta Indiei: mijloacele trebuie sa
fie Intotdeauna conforme cu scopurile. Cel mai puternic mesaj al lui Gandhi pentru colonistii din
India a fost aga-numitul mars al sarii spre Dandi, un mic sat de coasta din zona de sud a Gujara-
tului, unde cénd a ajuns, in anul 1930, a produs cateva bucatele de sare, ceea ce contravenea
legilor colonigtilor care concentrasera productia de sare in mainile guvernului. Aceasta simbolica
actiune - complet insignifianta in esenta - a scos in evidenta nedreptatea ocupatiei straine in In-
dia si a reprezentat cu certitudine punctul de cotitura in evolutia imperialismului britanic, asa cum
aveau sa noteze mai tarziu istoricii.

Satyagraha ca protest, necooperararea cu nedreptatea si nesupunerea civila au fost vazute altfel
de catre Gandhi: el a vazut in ele un program constructiv, bazat pe viziuni alternative si luptand
impotriva realitatilor despotice. In context indian, acest lucru presupune s& impartasesti viata
modesta a maselor sarace, sa devii productiv, sa reduci consumul si sa creezi comunitati ,ash-
ram” care sa includa persoane apartindnd unor religii, caste si clase sociale diferite. Avocatul
care cu cativa ani inainte isi calca costumele englezesti se transformase intr-un ,fakir dezbracat,
scria un jurnalist contemporan despre Gandhi. Dupa Dandi, un alt sat situat in inima Indiei si
anume Sevagram, a devenit centrul actiunilor lui Gandhi; oricine avea nevoie de sfatul lui trebuia
sa 1l caute acolo. Faptul ca acest lucru s-a intamplat cu mare regularitate a ilustrat puterea de-
mersurilor lui Gandhi.

Satyagraha a fascinat publicul international, mai ales dupéa dezastrele politice din Europa care au
cauzat al Doilea Razboi Mondial. Curand, cercetarile realizate de catre Richard Gregg si Gene
Sharp au incercat sa defineasca felul in care a functionat Satyagraha lui Gandhi. Sharp a fost
urmat de Theodor Ebert in Germania si de Jacques Semelin in Franta. Toti acestia au incercat sa
demonstreze modul in care cetatenii pot dobandi puteri politice eficace, peste ceea ce le confera
constitutia, cu scopul de a infrunta nedreptatea. Dupa experienta fascismului in Germania si in
alte cateva tari, acesti cercetatori au inceput sa priveasca cu suspiciune guvernarea carismatica
ca sursa de influentd. Munca lui Gandhi le-a oferit un vast material de explorare a potentialului
pentru schimbare care apare odata cu preluarea responsabilitatii de catre cetateni si asociatiile
lor. Ei nu au privit puterea politica sub forma unui bun ce apartine exclusiv unor persoane influ-
ente, ci ca pe o proprietate a tuturor celor interesati. Acestia din urma pot ceda puterea total sau
partial si o pot recupera din nou. Semelin a aratat céat de eficientd a fost aceastd metoda chiar
si impotriva unor sisteme totalitare precum sistemul nazist din Germania. Gregg a numit acest
principiu ,puterea nonviolentei”.



Din acel moment, ,nonviolenta activa” a devenit cuvantul cheie pentru formele de actiune bazate
pe ideea de Satyagraha. Gandhi a stabilit o relatie stransa intre ahimsa (non-ranire) si Satyag-
raha. Dar deja War Resisters International (WRI) si Fellowship of Reconciliation (IFOR), doua
retele internationale de organizatii de pace, fondate la scurt timp dupa Primul Razboi Mondial,
stabilisera nonviolenta ca principiu, pe langa pace si reconciliere - ultimul termen fiind arareori
explorat in profunzime.

Tn anii ‘60, cercetatorul norvegian pe probleme de pace, Johan Galtung, care in tinerete fusese
marcat de ocuparea Norvegiei de catre Germania, si-a publicat parerile conform carora ,violenta”
este un fenomen mai complex decét violenta fizica ce implica un agresor si o victima. El a sta-
bilit o legatura intre violenta si nevoile umane fundamentale si a creat termenul de ,violenta
structurala”. Asadar, Galtung a furnizat baza teoretica pentru a reconcilia mijloacele pasnice cu
lupta pentru dreptate. Astfel ,nonviolenta activa” a devenit o abordare mai convenabila in contex-
tul vestic decat Satyagraha: adesea, gandirea lui Gandhi li s-a parut activistilor occidentali mult
prea centrata pe precepte morale pe care ei nu doreau sa le respecte. ,Nonviolenta activa” a
inspirat Indeosebi viata si munca activistei austriece IFOR, Hildegard Goss-Mayr, si a sotului ei
francez Jean Goss, supravietuitor al lagarelor de concentrare germane. Améandoi au constituit o

sursa de inspiratie pentru migcarile crestine pentru pace din America de Sud si Filipine.

In America de Sud, problemele sociale au fost cele care au dat nastere diferitelor misc&ri militan-
te, sprijinite adesea de o teologie a eliberarii de stdnga. Populatia rurala saraca s-a revoltat impo-
triva proprietarilor de pamant si a ocupat terenuri. Aceste lupte nonviolente au influentat puternic
gandirea lui Hildegard Goss-Mayr care participase la fondarea organizatiei Servicio Paz y Justicia
(SERPAJ). Ulterior, ea a descris aceste experiente ale luptei pentru eliberare ca fiind ,un cadou
de la cei saraci pentru cei bogati”. Saracii au apelat la locuitorii tarilor bogate pentru a accepta
acest dar: constientizarea faptului ca un sistem bazat pe cresterea economica si prosperitatea
crescanda a unei minoritati este responsabil pentru dictatura, oprimarea si terorismul specifice
societatilor dependente si ca acest sistem trebuie schimbat in mod fundamental. Ea sustinea ca
schimbarile trebuie sa aiba loc atat la nivel social, céat si la nivel individual.

Castigatorul premiului Nobel, Adolfo Pérez Esquivel, coordonator al SERPAJ timp de multi ani,
inchis si torturat de dictatorii militari sud-americani, a criticat teologia de eliberare a Americii de
Sud si a activistilor europeni pentru pace. El considera ca stanga crestina nu explorase sufici-
ent eficienta mijloacelor nonviolente de lupta pentru dreptate ce ar include schimbari in viata
cotidiana a celor implicati in lupta. Pe de alta parte, credea ca activistii europeni se concentrau
prea mult asupra problemelor si luptelor individuale, fara a pune sub semnul intrebarii structura
in integralitatea sa. El a argumentat ca ,nonviolenta nu inseamna pasivitate sau conformism.
Inseamn4 spirit si metod&. Este spirit profetic intrucat condamna orice fisuré care apare in relatia
dintre frati si surori si sustine ca aceasta relatie poate fi restabilita exclusiv prin dragoste. Si este
de asemenea o metoda - o serie organizata de brese in ordinea civila, menite a submina sistemul
care este responsabil pentru toatd nedreptatea din jur.”

Activistul nord-american pentru drepturi civile si pastorul baptist Martin Luther King Jr. a fost pro-
fund influentat de Gandhi si a interpretat experienta acestuia in contextul luptei anti-segregatie
din SUA, dar si mai tarziu impotriva politicii de razboi a Statelor Unite, indeosebi cea din Vietnam:
,Pacea nu este atunci cand nu exista tensiuni, ci atunci cand domneste dreptatea. Astazi, cand in
Montgomery cei oprimati se ridica si incep sa lupte pentru pacea pozitiva pe termen lung, aceasta
tensiune este necesara. lata ce a vrut sa spuna si lisus prin cuvintele sale «Nu am venit sa aduc
pacea, ci sabia.»”

Pentru King, care a vrut sa stimuleze ,dragostea lui Dumnezeu ce lucreaza in inimile oamenilor”,

baza nonviolentei active este alcatuitd din urmatoarele aspecte:

* Rezistenta nonviolentd nu este o metoda pentru lasi - ea nu inseamna pasivitate in fata
nedreptatii.



* Nonviolenta nu distruge si nu umileste adversarul.

» Nonviolenta este un atac asupra puterilor raului, nu asupra oamenilor care comit acte de
rautate.

» Nonviolenta presupune disponibilitatea de a indura umilinta, fara a te rédzbuna sau a lovi iha-
poi.

* Nu trebuie sa ne Iasam atrasi in cercul violentei, nici Tn exterior, nici in interior.

* Nonviolenta activa pleaca de la convingerea ca universul este de partea dreptatii.

In SUA, teologul Thomas Merton a cerut chiar mai mult: ,Oricine opune rezistentd nonviolenta
trebuie sa se disocieze de interesele sale imediate si de cele ale oricarui grup. Trebuie sa se
dedice apararii adevarului si dreptatii si, in primul rand, apararii barbatilor si femeilor. El nu va
dori sa detina pur si simplul controlul, sa demonstreze ca are dreptate si ca adversarii sai se
ingeald sau sa isi invingad adversarii pentru ca acestia sa faca ce li se cere.” Merton a influentat
o intreagé generatie de activisti precum fratii Daniel si Philip Berrigan, precum si pe Carl Kabat.
Acesti oameni si-au petrecut multi ani din viata in inchisori americane, pentru c& au dirijat actiuni
de protest, printre care: au patruns in uzine de armament, au distrus focoase de rachete nucleare
sau au turnat sdnge deasupra unor planuri militare strategice, facandu-le astfel ininteligibile.

In traditia islamica, supunerea in fata vointei unui Dumnezeu indivizibil constituie baza reflectiei
privind nesupunerea civila si necolaborarea la nedreptate. Sufis-ul Islamic (mistica) a incercat
inca din Evul Mediu sa ,slefuiasca oglinda Adevarului”, Adevarul fiind unul dintre numele lui Dum-
nezeu. S-a practicat permanenta examinare critica a cuvintelor, gindurilor gi actiunilor - o abor-
dare care se aseamana foarte mult cu Satyagraha a lui Gandhi. in anii ‘30 deja, Pathan Abdul
Ghaffar Khan a condus o migcare nonviolentd impotriva ocupatiei coloniale din provinciile nord-
vestice ale Indiei. S-a reusit eliberarea temporara a unei zone din jurul orasului Peshawar (azi in
Pakistan). Abdul Ghaffar Khan a fost numit ,un Gandhi al frontierelor”, dar el si-a motivat actiunile
prin Coran si alte surse islamice.

Sud-africanul Farid Esack - membru al comisiei nationale pe probleme de sexe, dupa caderea
sistemului Apartheid - face referire la surse similare cand sustine cé cei credinciogi au datoria de
a ii infrunta pe cei care sprijind nedreptatea. In acelasi spirit, scriitorul irakian Khalid Kishtainy,
exilat la Londra, solicitd declansarea unui .jihad musulman civil” care sa incerce sa ,inlature
toate nedreptatile, coruptia si despotismul din lumea islamica fara a recurge la crime si distru-
gere”. El, ca si Thai Muslim Chaiwat Satha-Anand, subliniaza ca jihad-ul - adesea tradus gresit
ca ,Razboiul Sfant” - in cel mai general inteles al sdu desemneaza un efort sau o lupta pentru
dreptate si adevar. Fiind derivat pe baza radacinii arabe j-h-d ce inseamna ,a depune un efort
considerabil, a se lupta”, jihad-ul trebuie insotit de o cautare constanta a sinelui, de un proces de
auto-purificare. Ei si altii asemeni lor sustin ca in timpurile noastre, conceptul de jihad nu poate fi
folosit pentru a justifica violenta.

Miscarile de pace europene din anii 1980 au transgresat, pentru prima oara dupa cel de-al Doi-
lea Razboi Mondial, ca o migcare globala Cortina de Fier care separa lumea capitalistd de cea
comunista. De ambele parti se studia experienta lui Gandhi si a lui King, adesea cu accente
diferite, Tnsd mereu cu un rezultat creator. De asemenea, migcarile anti-nucleare precum cea din
regiunea germana Wendland (conflictul Gorleben) au stimulat continuarea dezvoltarii metodelor
de instruire pentru actiuni directe nonviolente, care incorporau deja agramurile gandhiene si bi-
serica lui King.

Metodele de management si mediere a conflictelor au fost dezvoltate in America de Nord, initial
ca ramura independenta a istoriei, in special in cadrul Proiectului de Negociere Harvard (,Getting
to Yes”- A ajunge la un DA). Prin descoperirea faptului ca unele procese simple, ce stau la baza
conflictelor dintre fiintele umane pot fi remodelate si utilizate in mod constructiv in vederea ne-
gocierii intereselor implicate Tn conflicte, scoala de la Harvard a popularizat metoda de mediere,
care incepuse sa fascineze mai mult decéat grupul dizident. Acum interesele si nu nevoile (precum
in viziunea lui Johan Galtung: metoda Transcend), formau baza de abordare a conflictelor.



Activismul nonviolent si medierea larga nu se prea intersectau la inceput, Tnsa cercetatori activisti
precum Diana Francis, John Paul Lederach sau Norbert Ropers - dintre care unii au descoperit
ca medierea este un proces interesant - au cerut re-gandirea conflictului. Cunosteau din propria
experienta faptul ca, adesea, conflictele nu respecté intocmai descrierile din manuale, realitatea
fiind mult mai complexa si necesitand o explorare pe mai multe cai. Francis, de exemplu, a pus
sub semnul intrebarii solutiile de tip toti castiga (win-win) in rézboaiele civile insotite de genocid.
Abordarea mai cuprinzatoare, care integreaza mare parte din reflectiile cu privire la conflicte, se
numeste Transformarea Confilictelor: ... diverse procese si metode necesare in vederea abordarii
constructive a conflictelor in diferite contexte si la diferite nivele, pe termen scurt si lung, ce pre-
supun implicarea in conflicte i gestionarea si solutionarea conflictelor” (Diana Francis). Aceasta
abordare a pregatit terenul pentru o mai mare raspandire socialé si institutionala a lucrului cu con-
flictele, dupa cum se poate observa in mai multe state europene unde actori ai statului sau coalitii
ale statului si ale societatii civile implementeaza servicii de pace bazate pe participarea civila.

Cu toate acestea, se pare ca inspiratia transmisa de Satyagraha lui Gandhi continua sa iradieze
chiar gi dupa un secol de la incidentul de la Pietermaritzburg. De exemplu initiativa din sudul
Ruandei, numitd Association Modest et Innocent (AMI - Asociatia Modest si Inocent) dupa cei doi
membri fondatori decedati, a creat termenul ,la bonne puissance” (puterea/forta cea buna). Acesti
oameni au dezvoltat un concept si o practica de a se opune genocidului, justificarii razboiului si
marginalizarii sociale si au avut de infruntat represalii din partea autoritatilor statului precum si
presiune din partea bisericii a carei membrii erau.
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Responding to Conflict, UK: www.respond.org




Search for Common Ground, USA: www.sfcg.org and its European Center for Common Ground:
www.sfcg.org/eccg.htm

Transcend, USA: www.transcend.org

Training for Change, Philadelphia, PE (USA): www.trainingforchange.org

Vienna Conflict Management Partners, Austria: www.viennapartners.com

West African Network for Peace-building (WANEP): www.wanep.org (contact: wanep@wanep.org)

Resurse informationale: platforme, retele si centre de cercetare

Alliance for Conflict Transformation (ACT), USA (membership network): http://conflicttransforma-
tion.org

Associations and Resources for Conflict Management Skills (ACRA): www.peacetraining.org

Berghof Research Center for Constructive Conflict Management, Berlin, Germany: www.berghof-
-center.org, with its Berghof Handbook for Conflict Transformation: www.berghof-han-
dbook.net

Berghof Foundation for Peace Support, Berlin, Germany: www.berghof-peacesupport.org

Coexistence Initiative, New York, USA: www.coexistence.net

Collaborative for Development Action (CDA), Cambridge, USA — Reflecting on Peace Practice
(RPP) and Local Capacities for Peace / “Do no harm” projects: www.cdainc.com

Committee for Conflict Transformation Support (CCTS), formerly the Coordinating Committee for
Conflict Resolution Training in Europe (CCCRTE) (1995-1997), UK:_.www.c.-r.org/ccts

Conciliation Resources (including the publication Accord Series), UK: www.c-r.org

Conflict, Development and Peace Network (CODEP), UK: www.codep.org.uk

Conflict Resolution Consortium, University of Colorado at Boulder, USA: www.conflict.colorado.
edu, including CR Info: www.crinfo.org

Beyond Intractability: www.beyondintractability.org

Conflict Resolution Network Canada: www.crnetwork.ca (includes directories)

European Center for Conflict Prevention, NL: www.conflict-prevention.net (includes directories;
an updated version is available on CD-Rom and accessible on the web through www.
gppac.net. Go to website, choose . Network _ Directory (searchable by organisation’s
name, keyword (e.g. “training”) and region/country)

European Peace Liaison Office (EPLO), Brussels: www.eplo.org

Plattform Zivile Konfliktbearbeitung, Germany: www.konfliktbearbeitung.de

Peacemakers Trust, Canada: www.peacemakers.ca/education/educationlinks.html

Peaceworkers, UK (now part of International Alert): www.peaceworkers.org.uk

Reliefweb — Training Inventory: www.reliefweb.int/training/

Resurse puse in comun pentru formatori

Action for Conflict Transformation Network (ACTION), established by Responding to Conflict in
2000, UK: www.action-global.org or www.respond.org

BOND, UK: www.bond.org.uk/Ite/index.htm (members network, focus on organisational develo-
pment)

Coexistence Initiative, New York, USA: www.coexsitence.net

Committee for Conflict Transformation Support (CCTS), formerly the Coordinating Committee for
Conflict Resolution Training in Europe (CCCRTE) (1995-1997), UK: www.c.-r.org/ccts

Conflict, Development and Peace Network (CODEP), UK: www.codep.org.uk

Conflict Resolution Network, Australia: www.crnhg.org

Conflict Resolution Network, Canada: www.crnetwork.ca

German agencies with expert pools for evaluation and possibly training: www.ifa.de/zivik; www.
bmz.de; www.zif-berlin.org

German trainer collective for non-violence training: www.tk-windrose.de (German only!)

German trainer collective for nonviolent action and creative conflict resolution: http:/chdilg.gmx-
home.de/ (German only!)

Hague Development Collective, NL: www.thdc.nl




International NGO Training and Research Centre (INTRAC), UK: www.intrac.org with (online)
bulletin ONTRAC
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Lista de contacte

Acest manual de training despre transformarea conflictelor este produsul unui proces la care a participat un
consortiu de organizatii partenere. Pentru a afla informatii despre programele lor si pentru a-i contacta, va
rugam sa folositi datele de mai jos:

Bildungs- und Begegnungsstétte fiir gewaltfreie Aktion — KURVE Wustrow
Kirchstr. 14, 29462 Wustrow, Deutschland

Tel: +49-5843-987131, Fax: +49-5843-987111

Email: training@kurvewustrow.org

www.kurvewustrow.org

Partners for Democratic Change Slovakia (PDCS)
Sturova 13, 811 02 Bratislava, Slovakia

Tel: +421-2-5292-5016, Fax: +421-2-5293-2215
Email: pdecs@pdcs.sk

www.pdcs.sk

Civilian Defence Research Centre

Via della Cellulosa, 112; 00166 Roma, Italy
Email: roma@pacedifesa.org
www.pacedifesa.org

International Fellowship of Reconciliation (IFOR)
Spoorstraat 38, 1815 BK Alkmaar, The Netherlands
Tel: + 31-72-51 23 014, Fax: + 31-72-51 51 102
Email: offi ce@ifor.org

www.ifor.org

Peace Action Training and Research Institute of Romania

Boulevard 1st December 1918 nr. 26, 400699 Cluj-Napoca, Romania
Tel/ Fax: +40 264 420 298

Email: info@patrir.ro

www.patrir.ro
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