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Наша мета — підтримати фасилітаторів у справі 

формування різноманіття1 у роботі з групами 

незалежно від характеру заходу, що вони прово-

дять. Сьогодні вкрай важливо загострювати увагу 

до питання різноманіття, а також враховувати 

його у процесі навчання. Чому?

Нормотворчий аспект: чому різно-
маніття повинно стати нормою

Якщо ви вважаєте, що ефективність громадян-

ського суспільства залежить від активної участі 

громадян, вам потрібно враховувати, що її можна 

легітимізувати і реалізувати лише у разі, якщо 

виконуються хоча б дві умови.

Щоб чітко виражати свої ідеї та займати 

активну позицію, кожен повинен мати однакові 

права. По-друге, їхнє вираження й активна пози-

ція передбачають рівність можливостей.

Усі ми спостерігаємо у побуті та на роботі, що 

ці умови не виконуються. Ми боремося проти 

структурної дискримінації та недостатнього пред-

ставництва інтересів маргіналізованих груп. 

Ми заохочуємо до активної участі тих, хто ще не 

розвинув відповідних компетенцій. Багато з цих 

проблем сильно пов’язані зі звичкою та освітою. 

Тому у нас є можливість змінити їх.

Крім того, ми закликаємо кожного, хто вже 

розвинув ці компетенції, ставати прихильниками. 

Адже коли об’єктом утисків стає дедалі більше 

громадських активістів з широким світоглядом, 

нам потрібно обговорювати нормотворчі аспекти 

своєї роботи, рефлексувати щодо них та відстою-

вати їх. 

Дедалі частіше лунають такі питання: «Навіщо 

боротися за рівні можливості, якщо вони супер-

ечать моїм особистим інтересам і незабаром 

можуть ускладнити мені життя?»

Людство потребує умов, які сприяють реа-

лізації права розвиватися та поширювати свої 

погляди. Як фасилітатори, ми завжди повинні 

забезпечувати створення таких умов для учасни-

ків наших тренінгів.

Утилітарний аспект: яка користь від 
різноманіття

Питання різноманіття є важливим і для різних 

організацій — компаній, державних установ чи 

НДО — незалежно від причин: у рамках міжнарод-

ного співробітництва на різних рівнях зростає 

міждержавна мобільність, старі моделі керування 

не допускають участі деяких груп, що з урахуван-

ням демографічних змін навіть менш прийнятно.

У рамках багатьох досліджень вивчаються різ-

номанітні команди у різних констеляціях і в різних 

контекстах. Згідно з результатами деяких дослі-

джень, різноманіття сприяє розвитку творчості та 

інновацій. А інші свідчать про те, що воно призво-

дить до загострення конфліктів і хаосу. 

Результати цих досліджень можна узагальнити 

так: у порівнянні з командою з більш однорідними 

групами, успішність виконання творчих завдань у 

більш різноманітних різнорідних групах є вищою 

у крайніх секторах шкали, тобто їхня ефектив-

ність є або вищою, або нижчою ніж у середньому. 

Відомо, що ефективність різнорідних груп нерідко 

є набагато вищою або набагато нижчою ніж у 

середньому. Навпаки, ефективність однорідних 

груп практично завжди залишається на одному й 

тому ж середньому рівні. 

Управління різноманіттям

Отже, різноманіття — це добре? Хто правий? 

Кожна зі сторін: із зростанням різноманіття акти-

візується творчість, але тільки за умови якісного 

управління. Недостатньо лише сформувати 

різноманітну групу людей, об’єднати їх у команду, 

зачинити двері та очікувати видатних результатів. 

У відповідь на цю потребу у сфері праці дедалі 

частіше запроваджуються положення про квоти, 

Вступ: формування різноманіття

6 Динаміка різноманіття



кодекси поведінки чи програми менторування з 

питань різноманіття. Формування культури різно-

маніття в робочому оточенні може стати конку-

рентною перевагою.

Можна сумніватися, чи цього достатньо для 

культурного зсуву, і багато хто виступає проти того, 

щоб покласти цю аргументацію в основу норми. 

Але фасилітатори й активісти, які ставляться до 

інших з усвідомленням різноманіття, мають пере-

вагу у сфері комунікації, управління та взаємодії. 

Тож і нам потрібно запроваджувати культуру різно-

маніття під час тренінгів на теми, безпосередньо 

не пов’язані із різноманіттям, наприклад, управ-

ління проектами, навички лідерства або аналі-

тична компетенція, адже у нашій сфері діяльності 

питання різноманіття майже завжди доречне та 

корисне для навчальних груп.

Труднощі

Усвідомлення різноманіття — це основне 

питання, особливо для фасилітаторів. В Україні 

говорять, що риба гниє з голови. Якщо бажаєш 

щось змінити або покращити, починай з верхівки. 

Результати багатьох досліджень у сфері управ-

ління різноманіттям свідчать про те, що вкрай 

важливе значення для успішного впровадження 

культури різноманіття в робочому оточенні має 

ставлення лідерів. Допускаємо, що під час тренін-

гів фасилітатори можуть мати подібний непрямий 

вплив на групу. Тому ми почнемо із розділу про 

ставлення фасилітатора/-ки, який/яка займається 

питанням різноманіття. Спершу потрібно зрозу-

міти та дослідити власні звички й культуру. Потім 

необхідно усвідомити й інтерпретувати звички та 

культуру не лише нашої команди, а й наших учас-

ників. Наприкінці слід розглянути й осмислити 

суспільні структури, які заважають процесу змін 

і переходу до рівності й участі або сповільнюють 

його. 

Тут і починається наша робота. Обговорюймо 

індивідуальність і погляди. Прислухаймося до 

інших точок зору. Як не дивно, все можна поба-

чити у зовсім іншому світлі.

Намагаймося зрозуміти механізми і структуру 

дискримінації та виключення у громадянському 

суспільстві, на економічних рівнях, а також безпо-

середньо у нашому оточенні.

Враховуймо потребу усвідомлення різнома-

ніття у наших семінарах, проектах і процесі залу-

чення громадськості. Розвиваймо сприятливе для 

різноманіття ставлення та шукаймо якнайкращі 

механізми та нові структури взаємодії, завдяки 

яким ми можемо знайти спільну мову.

Формуймо різноманіття!

Колектив редакторів

Рисунок 1. Ефективність груп залежно від внутрішнього різноманіття

1 Наше визначення поняття різноманіття: сторінка 31
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різноманіттям:
Управління

ставлення
фасилітаторів

У своїй праці ми спостерігаємо багато підходів 
до «різноманіття». Так, дехто не знає, у чому 
полягає різноманіття, і жодним чином не реа-
лізовує розуміння цього поняття у своїй роботі. 
Інші не усвідомлюють, що вони фактично реа-
лізують його розуміння. Ще інші застосовують 
методи формування різноманіття, але у роботі 
фасилітатора/-ки не проявляють ставлення, що 
орієнтоване на різноманіття. Дієвість методу 
зумовлена ставленням фасилітатора/-ки, а не 
самим методом.



На наш погляд, метод формування різнома-

ніття не буде ефективним сам по собі, тобто без 

ставлення, що орієнтоване на різноманіття, з 

боку фасилітатора/-ки. У зв’язку зі ставленням, що 

орієнтоване на різноманіття, можна виокремити 

чотири категорії:

перший рівень — несвідома некомпетентність. 

У цій категорії ми нічого не знаємо про поняття 

різноманіття, не розуміємо, чому воно настільки 

актуальне, і маємо багато прогалин у своєму став-

ленні до різноманіття.

Почавши вивчати цю тему та читати про неї, 

ми виходимо на рівень свідомої некомпетент-

ності. На цьому етапі ми відповідаємо опису 

людей, про яких Сократ казав: «я знаю лише те, 

що я нічого не знаю». Ми починаємо роздумувати, 

рефлексувати та формувати навчальні цілі у сфері 

різноманіття.

Наступного рівня ми досягаємо у результаті 

навчання, дискусій та «щоденної праці»: свідома 

компетентність. Ми вже відвідали тренінги, 

застосували різні інструменти, сформували у себе 

потрібне ставлення, провели широкі дискусії з 

цілою низкою учасників. Ми починаємо зміцню-

вати у собі емпатію та стаємо прихильниками цієї 

ідеї. На цьому рівні нам доводиться на практиці 

застосовувати все вивчене.

Четвертий рівень — несвідома компетентність. 

Ми повністю забуваємо про свідомі зусилля і про-

сто знаємо, як застосовувати принципи різнома-

ніття у контексті навчання та реалізовувати своє 

ставлення на практиці. Хоча нам і буває складно 

передавати іншим знання про те, як вирішувати 

проблему різноманіття: щоб навчати інших і 

вийти на рівень усвідомлення, нам потрібні явні 

знання. Саме тому дехто з людей, які вийшли на 

цей рівень, нездатні без додаткових зусиль здій-

снювати навчання у сфері різноманіття.

У підсумку, цей процес дещо схожий на про-

цес навчання водінню або використанню іншого 

нового інструмента. Але ситуація з різноманіттям 

дещо складніша, бо торкається наших цінностей і 

особистості. На наступних сторінках ви дізнаєтеся, 

що проблема різноманіття пов’язана із особис-

тими страхами та невизначеністю, тому люди 

часто відчувають загрозу та заперечують потребу 

Рисунок 2. Етапи формування 
усвідомлення різноманіття
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у різноманітті. З іншого боку, навчившись водити 

автомобіль, ви можете відкрити для себе багато 

нових дивовижних світів, про які раніше навіть і 

не мріяли.

У цьому розділі викладені рекомендації, за 

допомогою яких ви зможете встановити власний 

рівень, перейти від несвідомої некомпетентності 

до несвідомої компетентності, а також сформувати 

у себе позитивне ставлення до ідеї різноманіття. 

Спершу ми перевіримо декілька гіпотез, 

пов’язаних із ідеєю різноманіття у праці фасилі-

татора/-ки, потім представимо декілька при-

кладів зі свого досвіду і наприкінці запропо-

нуємо декілька інструментів для рефлексії та 

покращення ставлення, яке сприяє різноманіттю. 

Головну увагу ми приділяємо відносинам між 

фасилітаторами й учасниками. Але майже всі ці 

твердження або приклади можна застосувати під 

час роботи у команді фасилітаторів. Ми також 

представимо деякі з основних аспектів, які варто 

осмислити для глибшого усвідомлення різнома-

ніття людині, яка надає підтримку іншим і формує 

процес навчання у групах.

В основі всього — належна оцінка

Поняттю «належна оцінка» у сфері фасилітації 

важко дати визначення. У широкому значенні 

воно означає визнання наявних в учасників зді-

бностей, досвіду або якостей. Тому наша праця 

часто відрізняється від спрощеного підходу до 

навчання, який не враховує наявних здібностей 

і спрямований лише на передання знань через 

вчителя. Далі для прикладу описано декілька 

реалістичних ситуацій з роботи фасилітатора, які 

можуть виявитися корисними. 

Фасилітування дискусії
Дискусію можна фасилітувати двома спосо-

бами. Ціле-орієнтований спосіб заохочує групу до 

пошуку твердження чи досягнення результату. А 

відкрита дискусія сприяє процесу обміну, який і 

становить її мету. Другий спосіб більш вимогли-

вий до завдання модератора, особливо у спробі 

врівноважити різні погляди, не допускаючи дис-

кримінації щодо тих, з ким ти не погоджуєшся. 

У фасилітатора/-ки є великі повноваження, і він/

вона їх з високою імовірністю використовуватиме, 

хоч би й несвідомо. На жаль, у таких ситуаціях 

наше власне сприйняття може бути оманливим. 

Саме тому з таких питань варто отримувати зво-

ротний зв'язок від команди, якщо вона у вас є.

Надавайте підтримку учасникам-
співфасилітаторам

У групі трапляються дуже активні учасники, 

які добре знаються на відповідній темі і хочуть 

поділитися знаннями з іншими. Нерідко учасники-

співфасилітатори хочуть виглядати фахівцем у цій 

темі та відчувають потребу поділитися знаннями. 

Дехто з них відчуває потребу у визнанні й увазі, і 

це абсолютно нормально для груп. Така співфаси-

літація проявляється стихійно і може бути непро-

Фасилітування дискусії

Однакова кількість часу: ви даєте особам, які бажають 
висловитися, і особам, які не поділяють ваших особистих погля-
дів, однакову кількість часу?
Невербальна комунікація: ви показуєте, що підтримуєте чи 
відкидаєте якусь думку? 
Прийняття: коли ви уточнюєте або виправляєте вихідну інфор-
мацію від якоїсь людини, вона це приймає?
Зворотний зв'язок: отримуйте зворотний зв'язок від команди!
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дуктивною для реалізації нашого плану. Тому як 

фасилітатори ми часто сприймаємо таку поведінку 

як порушення порядку або навіть конкуренцію 

нам і нашим професійним знанням.

Адекватність ставлення до знань учасників
Але чи це справді підриває вашу компетент-

ність? Далеко не завжди, якщо розглянути це 

питання раціонально. У будь-якому разі, з такою 

людиною непродуктивно конкурувати або 

намагатися її втихомирити. Завдяки належній 

оцінці ми можемо зосередити думку на потребах 

цієї людини та враховувати її знання — те, чим 

вона може поділитися з користю для всіх. Хоча 

співфасилітація може відображати відсутність 

інших можливостей для участі, у нас є позитив-

ний досвід врахування знань учасників у про-

грамі під час її планування, вибору методів і 

проведення вільного часу. У більшості випадків 

учасники готові взяти на себе часткову відпо-

відальність за семінар і враховувати потреби 

фасилітаторів.

Наша основна мета у неформальній освіті — 

розширення можливоестей, суть якого у звер-

ненні уваги на віру у власні здібності  та особисту 

відповідальність. Якщо учасник/-ця має багато 

знань або відповідний досвід, якими він/вона 

готовий/-а поділитися, це означає, що він/вона 

готовий/-а взяти на себе відповідальність. Відтак, 

результат може бути негативним, якщо ми як 

фасилітатори не дамо учасникам можливості для 

самовираження. 

Поступіться та дайте учасникам можливість 

відкрити колодязь мудрості та досвіду. У наступ-

них розділах розповідається, як саме це зробити. 

Вам дозволено вчитися і від них. Вони можуть 

підказати чудове пояснення або образ, який 

запам’ятається на багато днів.1

Заохочуйте учасників ділитися різноманітним 
досвідом

Якщо людина носить «рожеві окуляри», у неї 

згладжене сприйняття реальності. Окуляри — це 

фільтр між людиною та реальністю. З іншого боку, 

завдяки окулярам ми чіткіше бачимо. 

У цьому розумінні ми заохочуємо вас випро-

бувати новий інструмент — окуляри різноманіття. 

Вони стануть фільтром для вашого сприйняття та 

загострять усвідомлення різноманіття. В окулярах 

різноманіття ви побачите, наскільки якість ваших 

семінарів зросте завдяки внеску учасників. 

Врахування досвіду учасників. Створіть умови для обміну 
знаннями у рамках презентацій, семінарів, які проводять самі 
учасники, тощо.
Їхні слова. Розпитуйте в учасників, що саме вони зрозуміли. 
Їхній досвід. Беріть досвід учасників за основу для подаль-
шого навчання. Заохочуйте їх ділитися власними прикладами й 
асоціаціями. 

Ефективні партисипативні ресурси

Ці техніки користуються популярністю, 

коли виникає потреба надихнути учас-

ників або провести партисипативну 

роботу у групі: 

* BarCamp

* Відкритий простір (Open Space)

* Світове кафе (World Café)

* Пошук майбутнього (Future search)

* Планувальний осередок  

(Planning Cell)

* Взаємонавчання (Peer-teaching)
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Якомога частіше розпитуйте їх про досвід, ство-

рюйте умови, у яких вони зможуть обмінюватися 

знаннями між собою. Наприклад, вони могли б 

зробити коротку презентацію, розказати історію, 

створити плакат або багато іншого.

Це стосується навіть амбіційних, інтелекту-

альних частин семінару. Деколи фасилітато-

рам потрібно пояснити учасникам абстрактне 

поняття. Пояснюючи його, вони можуть зрозу-

міти, що невдало застосували це поняття щодо 

реальності своєї аудиторії. У таких ситуаціях 

краще змістити акцент і послухати учасників, а 

не вчити їх.

Будьте вдячні за критичну оцінку
Якщо семінар проводиться для різноманіт-

ної групи, то тут представлені різні уподобання 

та враження. Зробити семінар актуальним для 

всіх цих людей — непросте завдання, навіть без 

усвідомлення різноманіття. Що більша ступінь 

різноманіття, то складніше враховувати всілякі 

побажання та потреби. 

Важливо це усвідомити та прийняти розрив між 

тим, що ви запланували, і результатами, отри-

маними згідно з реалістичними оцінками. Ваше 

непросте завдання полягає у тому, щоб цей роз-

рив був якомога вужчим. 

Завдяки оцінці ми можемо краще зрозуміти 

своїх учасників і їхні потреби. А в різнома-

нітних групах необхідність у ще критичнішій 

оцінці зростає. За умови, що зворотний зв'язок 

учасника/-ці є конструктивним, нам слід вбачати 

у ньому ще один інструмент, потрібний для розу-

міння динаміки семінару. Це не завжди просто, 

але варто намагатися не сприймати зворотний 

зв'язок особисто. 

Крім оцінок учасників нам також потрібно оці-

нювати семінар з нашого власного погляду. Украй 

необхідною рисою і навичкою професійних фаси-

літаторів є самооцінка. Ми можемо покращувати 

свою працю шляхом порівняння оцінок учасників 

і наших власних оцінок. На сторінці 63 наведена 

анкета спеціальної самооцінки через призму оку-

лярів різноманіття.

Обговорюйте те, чому ви особисто віддаєте 
перевагу, свої потреби або очікування у 
команді фасилітаторів

Перед початком роботи з командою у рамках 

семінару вкрай важливо поговорити про те, чому 

ви особисто віддаєте перевагу, про свої потреби та 

очікування один щодо одного. Не усі фасилітатори 

є харизматичними, енергійними, постійно усміхне-

ними, широко обізнаними екстравертами, здат-

ними дуже добре фасилітувати будь-яке завдання. 

Деякі тренери не люблять застосовувати вправи-

«енерджайзери», інші не вміють імпровізувати. Дея-

ким тренерам легше зосередитися ввечері, іншим — 

уранці. Деяким потрібно чотири години сну у дні 

проведення семінару, іншим — удвічі більше...

Якщо ці питання відкрито обговорити, ми 

створимо умови, у яких кожний член команди 

матиме можливість заявити про свої потреби. Це 

чудова нагода ближче познайомитися, а також 

відправна точка для пошуку компромісів, якщо 

назріває конфлікт. Ми допускаємо різноманіття 

серед учасників, тому повинні допускати його 

серед фасилітаторів, а також вчитися управляти 

ним. Це також означає, що ми повинні проявляти 

повагу до різних типів особистості — екстравер-

тів, інтровертів, веселунів, інтелектуалів чи членів 

групи з іншою яскравою рисою.

Те, що схоже на поширену практику, застосо-

вується зовсім нечасто. Дуже часто у робочому/

навчальному оточенні є більш-менш неявні очіку-

вання щодо того, яким має бути фасилітатор/-ка/

учасник/-ця. Але жінки не завжди є емоційними, 

лідери — екстравертами, молодь — творчою. 

Це лише деякі з розповсюджених стереотипів. 

Говорячи про інтровертів, американська пись-

менниця та лектор Сюзан Кейн розповідає про те, 

як з часом у суспільстві сформувалася думка, що 

лідери є екстравертами, хоча у світі творчості, у 

світі інновацій є потреба у лідерах-інтровертах.2 

Лише почніть досліджувати ці узагальнення, і ви 

знайдете багато подібних прикладів.

Підсумок
• Під час фасилітування визнання, належна 

оцінка можуть проявлятися у тому, як ми реагу-
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ємо на питання учасників, їхні заперечення та 

твердження.

• Вони чудово розуміють, у чому полягають їхні 

власні потреби й інтереси. Хоч у нас як у фаси-

літаторів є більше влади в навчальних умовах 

ніж в учасників, ми повинні враховувати їхні 

потреби та йти їм назустріч.

• Фасилітатор/-ка передає якомога більше повно-

важень, адже наша мета — надання більших 

повноважень разом із відповідальним ставлен-

ням до процесу навчання.

• Тому ми повинні бути відкритими до взаємодії, 

дозволяти учасникам виступати фахівцями 

та ділитися їхніми знаннями та навичками. 

Ми також повинні пристосовувати тематику, 

методи та ритм роботи до потреб учасників.

• Завдяки неперервному процесу оцінювання 

ми узгоджуємо спільні цілі на кожному етапі 

роботи та застосовуємо свою концепцію. Най-

ефективнішим є таке оцінювання, в якому 

враховуються оцінки учасників, результати 

самооцінки, а також оцінки команди фасиліта-

торів.

Розвивайте емпатію у собі до групи, 
а в її учасників до інших учасників

«Емпатія — це співпереживання. Це вибір, і 

до того ж вразливий вибір. Щоб встановити 

зв’язок з тобою, мені потрібно встановити 

зв’язок з тим усередині мене, кому відоме це від-

чуття.»

Брене Браун, дослідник

Одне з основних завдань у груповому навчаль-

ному середовищі — сформувати відносини 

довіри, у яких легше набувати нові навички. 

Відносини формуються на трьох рівнях: серед 

учасників, серед фасилітаторів команди та між 

фасилітатором/-кою і учасниками. На всіх трьох 

рівнях фасилітатор/-ка впливає на процес, заохо-

чуючи кожного/-ну учасника/-цю до емпатії щодо 

всіх інших учасників семінару. 

Потрібно розвіяти один стереотип: форму-

вання емпатії не завжди означає зустріч з метою 

групової терапії, на якій кожен ділиться найболіс-

нішими спогадами про дитинство, а інші заспо-

кійливо плескають його по плечі. Проте фасиліта-

тори повинні бути чесними і достатньо відкритими, 

щоб поділитися слушними історіями з власного 

життя, навести приклади з власного досвіду та 

визнати власні помилки. 

Емпатію повинні проявляти обидві сторони — 

як фасилітатори, так і учасники. Крім того, щоб 

допомогти учасникам сформувати з нами зв’язок, 

ми можемо показати, що у якомусь стосунку ми 

такі ж небездоганні, але достатньо мотивовані 

ділитися та готові вчитися. 

Чотири властивості емпатії

Уміння подивитися під 
іншим кутом зору
Уміння подивитися на ситу-

ацію під кутом зору іншої 

людини та визнати, що у 

цьому виражається її правда.

Уміння уникати суджень
Вміння не робити суджень про те, 

правильна чи неправильна поведінка 

якоїсь людини, щоб дійти з нею згоди.

Визнання емоцій інших людей 
Вміння прийняти, що кожен/-а має 

право відчувати те, що він/вона від-

чуває, і що такі щирі відчуття потрібно 

сприймати всерйоз.

Комунікація такого визнання
Вміння чітко донести до інших, що 

вони мають повне право на такий кут 

зору та відчуття, і що є людина, готова 

їх вислухати.

Джерело: Брін Браун3
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Базові принципи: довіра та прозорість
Перш ніж розпочинати роботу з групою, варто 

сформувати у ній атмосферу довіри та прозорості.

Довіра важлива для того, щоб почуватися в 

безпеці, особливо в різнорідних групах, де серед 

учасників і фасилітаторів нормальним і пошире-

ним є відчуття невпевненості. У цьому розумінні 

довіра визначається як упевненість у тому, що на 

будь-якому етапі процесу спільного навчання все 

відбуватиметься з урахуванням таких цінностей, 

як взаємоповага, самостійність і особиста відпо-

відальність. У такому випадку кожен контролює 

реалізацію власних цілей і потреб, а також вирі-

шує, що робити.

Прозорість потрібна для орієнтування і лежить 

в основі участі, адже до процесу оптимальним 

чином можуть долучитися лише ті люди, які мають 

усю потрібну інформацію. Прозорість стосується 

нашої мотивації та цілей фасилітування.

Ще одним важливим аспектом прозорості 

є чіткість умов і правил. Як фасилітатори, так і 

учасники керуються певними правилами, і це 

добре. Але навіть якщо ми вважаємо правила 

фасилітаторів якнайкращими для групи, чому 

саме ми так думаємо? У результаті нав’язування 

правил учасникам їхня взаємодія відбува-

ється неефективно та незадовільно. Натомість 

потрібно поділитися своїми повноваженнями 

та дати учасникам можливість обговорити їхні 

власні правила та цілі. 

Основне правило: конфіденційність
«Усе сказане нами не виходить за межі ауди-

торії.» Це стосується фотографій, розповідей або 

відео, якими забороняється ділитися у соціальних 

мережах без прямого на те дозволу.

Основне правило: «СТОП»
Якщо якомусь/якійсь учасникові/-ці ніяково 

через те, що трапилося або от-от трапиться, він/

вона може і навіть повинен/-на сказати «СТОП». У 

такому разі ввін/вона не зобов’язаний/-на брати 

участь без жодного пояснення причини.  

Обговорення особистого досвіду
Іноді люди діляться особистим досвідом дис-

кримінації, а група починає захищати суб’єкта 

дискримінації або суспільство. Реалізуючи під-

хід, що враховує аспект різноманіття, ви як 

фасилітатор/-ка маєте завдання забезпечити, щоб 

кожну думку почули та зрозуміли. Це також озна-

чає, що більшість не знехтує досвідом жодної 

людини як маргінальним або не спробує охарак-

теризувати його у відносних поняттях. Групі не 

обов’язково погоджуватися, проте кожен повинен 

принаймні спробувати зрозуміти ту людину. Пояс-

ніть, що вітається будь-який досвід, і допоможіть 

учасникам розвинути у собі здатність до емпатії. 

Для цього застосуйте методи, що дозволяють 

висловитися кожному учасникові. 

На прикладах показано, що саме може викли-

кати в окремого/-ї учасника/-ці брак емпатії у 

групі. Одна студентка за напрямком «Мусульман-

Формування довіри та прозорість

Потреби й очікування: розпитайте в учасників про їхні 
потреби й очікування щодо 1) інших членів групи, 2) теми, 3) 
фасилітаторів. Відкрито поговоріть про різноманіття та відмін-
ності.
Основні правила: конфіденційність і правило «стоп».
Дискусія: дозвольте групі обговорити та сформулювати власні 
правила поведінки на семінарі з урахуванням їхніх особистих 
потреб і цілей.
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ська теологія», одягнена у чадру, розповідає під 

час семінару про дискримінацію, якої вона щодня 

зазнає. Її часто запитують: «ти — ісламська екс-

тремістка?» Розповівши про це своїй групі, вона 

вислуховує виправдання від інших учасників. 

Вони переконують її у тому, що це питання їй 

задавали не всерйоз, і її не хотіли образити. Вона 

повторює, що однаково почувається ображеною, 

але група наполягає на тому, що ніхто не мав 

цього на меті. 

Відтак дискусія може втрапити у зачароване 

коло: учасниця поділилася з групою болісним, 

особистим досвідом, а група у відповідь виправдо-

вує суб’єкта дискримінації. Тому учасниці здається, 

що її не сприймають всерйоз. Як це вплине на 

атмосферу у групі та бажання студентки розпові-

дати про себе під час наступних зустрічей? 

Вміння покластися на відповідальність 
учасників

Учасники — не просто учасники, як і ми — не 

просто фасилітатори. На звичайному семінарі 

чи тренінгу для молоді учасниками є студенти, 

працівники, пристрасні та сімейні люди тощо. 

Іноді учасникові/-ці не вдається бути повно-

цінно присутнім/-ьою на семінарі. Нам потрібно 

забезпечити особливий час і умови для осо-

бистого життя учасників. Наприклад, обідню 

перерву можна зробити достатньо довгою 

або не займати вечори. Тому, якщо людина й 

пропустить декілька блоків у зв’язку з іншими 

зобов’язаннями, вона повинна сама вирішити 

цю проблему. Зрозумійте: ви — доросла людина, 

і ви працюєте з дорослими.

Наприклад, багато хто з фасилітаторів проти 

використання Wi-Fi під час семінару, бо на їхню 

думку це заважає процесу формування злагодже-

ної команди та роботі на семінарі. З огляду на 

це ми часто забороняємо користуватися Wi-Fi, а 

дозволяємо лише у вільний час. 

З іншого боку, поставмо себе на місце учасни-

ків: доступ до Інтернету може бути вкрай важ-

ливим для навчання, роботи, зв’язку з родиною 

та друзями. Щоб вирішити цю проблему, можна, 

для прикладу, провести дискусію у групі, під 

час якої фасилітатори чітко висловлюють свої 

потреби, а в учасників є можливість порефлексу-

вати щодо того, як вони користуються засобами 

зв’язку. У таких умовах формується довіра та під-

вищується відповідальність учасників.

Проблема стигматизації  
під час тренінгу

Акцентування та проблематизація 
Схильність прямо вказувати на несхо-

жість деяких учасників, наче це є про-

блемою для решти членів групи

Схильність ставити учасників, які гірше 

володіють мовою, у незручне стано-

вище і постійно повертатися до них

Припущення
Схильність звертатися до учасників з 

обмеженими можливостями «м’якше», 

надаючи їм привілеї у випадках, коли 

це не потрібно

Схильність зазначати, що мусульманка 

у чадрі є жертвою утисків або пасивною 

людиною

Схильність вважати, що атеїст не дотри-

мується норм моралі

Схильність казати, що в особи, яка не 

виховувалася обома батьками, було 

нещасливе дитинство
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Необхідність рефлексувати 
щодо власних меж та обмеження 

Фасилітатори відповідають за семінар, його 

змістовне наповнення, учасників і за самих себе. 

Крім того, фасилітатори дають учасникам при-

клад того, якою має бути культура різноманіття. 

Своєю поведінкою, мовленням і рішеннями ми 

неявно передаємо певні знання, цінності та став-

лення. Іноді ми просто втомлені, робимо помилки, 

висловлюємо власні погляди або свідомо кажемо 

щось неполіткоректне. У таких випадках, щоб 

уникнути непорозумінь, важливо чітко повідо-

мити групі про те, в якому ми перебуваємо стані 

або яку виконуємо роль.4

Ризики, пов’язані з зі стигматизацією
Стигма (від грецького stigma — «шов», 

«рана») — небажана несхожість порівняно з очі-

куваним. Стигма — це узагальнення конкретних 

дій чи якостей людини та їхнє перенесення на її 

характер. Через стигму статус людини вирізня-

ється на тлі всіх інших якостей.

Стигматизація — це процес, у результаті якого 

одні люди обмежують інших певним соціальним 

положенням, моделями поведінки або властивос-

тями. 

Таке трапляється, коли певні якості або риси 

закріплюються за людиною на основі норм, 

деколи необґрунтованих. Наприклад, незаміжню 

жінку без дітей можуть вважати нещасною або 

казати, що у неї не склалося життя.

Другий тип сигматизації проявляється через 

дискредитаційні властивості та якості. Напри-

клад, малоосвічену людину автоматично обзива-

ють дурнем або невдахою.

Третій тип полягає у дискредитації зовнішніх 

ознак або властивостей людини. У цьому сенсі 

вважається, що люди з обмеженими можливос-

тями постійно нещасні, жалюгідні та бідні. 5

Стигматизація негативно впливає на досяг-

нення нашої мети — перебування в навчальному 

середовищі, яке характеризується визнанням і 

емпатією, і в якому кожен може висловити свої 

потреби, характеристики чи думки без судження 

Заохочення меншин до висловлення 
поглядів 

Попросіть неактивних учасни-

ків поділитися своєю думкою 

у спільному колі, заохочуйте 

їх. (Це рекомендується робити 

лише у разі, коли учасникам потрібні сприят-

ливі умови або заохочення).

Уведіть інші способи прийняття 

рішень крім публічних виступів, 

наприклад, картки для анонім-

ного голосування, клейкі крапки

Візьміть на себе роль неявного представ-

ника неактивних учасників і дійдіть компро-

місного рішення.

Проведіть на мета-рівні 

публічну рефлексію щодо 

того, що відбувається. Опи-

шіть процес без суджень, не 

згадуючи імен. Так кожен 

зможе обдумати свою пове-

дінку та змінити її.

Нехай рішення 

приймає більшість 

або найактивніші 

учасники. Деколи 

неактивні учасники не заперечують проти 

того, щоб рішення приймали інші.

Вийдіть з кімнати, щоб група 

самостійно обговорила це 

питання. Іноді інших стримує не 

більшість чи харизматичні учас-

ники, а присутність фасилітаторів.

Критично обдумайте свої припущення щодо 

меншин, вад, слабких сторін і попереджуйте 

стигматизацію.
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з боку інших.6 Тому обов’язок фасилітатора/-ки під 

час семінару полягає в тому, щоб управляти різно-

маніттям групи без жодної стигматизації несхо-

жості. Стигматизація іноді трапляється мимоволі 

та несвідомо, тому ризик того, що це станеться, є 

істотним навіть під час семінару.

Сила більшості
Щоб час семінару поділитися владою під з 

групою, всі учасники повинні брати участь в 

дискусії або під час зворотного зв'язку повідо-

мляти про те, чому саме вони віддають пере-

вагу. Якщо це робити в усній формі та відкрито у 

присутності всієї групи, деякі учасники з різних 

причин відмовляються поділитися своїми запе-

реченнями перед усією групою. Є небезпека, що 

фасилітатора/-ку потягнуть за собою найгучніші 

учасники групи або їхня більшість. Щоб група 

рефлексувала чесно, нам потрібно дуже уважно 

спостерігати за поведінкою менш активних учас-

ників, наприклад, мовою їхнього тіла. Така ситуа-

ція на семінарі дуже непроста — що нам робити, 

коли ми знаємо, що деякі учасники не погоджу-

ються з думкою більшості, але не висловлюють 

своїх заперечень? 

Ми можемо відреагувати та підтримати 

погляди меншості кількома способами. Деякі з 

ідей наводяться на попередній сторінці. 

Що робити з несумісними потребами
Посеред дуже важливого, вирішального блоку 

ви помічаєте, що група не може зосередитися на 

завданні. Цей блок треба завершити, бо можли-

вості зробити це пізніше не буде. У таких ситуа-

ціях фасилітатори проводять межу між собою й 

учасниками — потреби у кожної групи різняться. 

Зі школи нам відомо: якщо змушувати учасни-

ків до того, чого вони не хочуть, не вміють або не 

потребують, це заважатиме їм сприймати інфор-

мацію. Замість цього ми пропонуємо вирішити 

дилему на умовах більшої рівності.

Спершу розкажіть про свою дилему. Для цього 

опишіть цілі заняття, свої потреби і враження від 

роботи у групі. 

Щоб виявити довіру до здатності групи зна-

йти рішення, розпитайте у її учасників про їхні 

теперішні потреби. Продемонструйте готов-

ність співпрацювати з учасниками, і незабаром 

з’являться результати, задовільні для кожного. 

Навіть у навчальному оточенні, де учасників 

рідко розпитують про їхні потреби, не кажучи вже 

про їхні особисті потреби, вони зазвичай (після 

короткого роздратування) визнають переваги ідеї 

персональної відповідальності та рівності. Готові 

рішення у разі несумісності потреб: 

• запровадження додаткових перерв; 

• тимчасова зміна місця (наприклад, група вихо-

дить на свіже повітря); 

• зміна форми завдання (наприклад, робота у 

групі замість великої дискусії);

• зміна черговості завдань. Деякі частини 

завдання навіть можна виключити та задати на 

домашнє опрацювання. 

Під час зворотного зв’язку ми часто дізнаємося, 

Загальні принципи

Підтримка. Згідно з рекомендаціями, викладеними у розділі 
«Відносини влади» на сторінці 53, виявіть форми поведінки, які 
сприяють рівності під час обміну думками на семінарі. 
Кут зору кожного з учасників. Дайте можливість кожному 
учасникові зробити свій запис на плакаті під заголовком: «У цій 
групі для мене важливо».
Загальні правила поведінки. Потім їх можна застосовувати 
у більш загальному розумінні: «як рефлексувати щодо потреб 
членів нашої команди?».
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що така реакція засвідчує учасникам, що ми всер-

йоз сприймаємо такі принципи, як відповідаль-

ність, довіра або співробітництво. 

Підсумок
З поняттям емпатії для фасилітатора/-ки можуть 

бути пов’язані значні труднощі. Нам потрібно:

• брати на себе роль з урахуванням власних осо-

бливих рис,

• вимагати прозорості щодо мотивації та цілей, а 

також

• виходити з припущення, що ми готові обгово-

рювати ці питання.

У процесі роботи слід уникати стигматизації та 

ставитися з емпатією до тих, із ким ми не погоджу-

ємося.

Потрібно мати місію, але не 
перетворюватися на місіонера-
проповідника

Учасники не завжди зацікавлені, в захваті від 

стилю фасилітування або бажають вчитися у нас. 

Іноді ми навіть наштовхуємося на опір з боку 

окремих учасників, групи учасників або навіть 

усієї групи. Буває, що вони не погоджуються із 

змістовним наповненням, критикують представ-

лену нами наукову модель, їм не подобається 

якась вправа тощо. У відповідь ми нерідко захи-

щаємося, злимося, навіть вступаємо з групою у 

суперечку. А під кінець дня розчаровуємося від 

розмови в команді фасилітаторів. 

Рефреймінг: як все перевести у новий 
контекст 

Якщо ми відчуваємо, що наші здібності кри-

тикують, або відходимо від доброго, привітного 

ставлення як фасилітатора/-ки, це нам не допо-

може. Натомість, краще переосмислити свої спо-

стереження та відчуття, змінивши кут зору. 

Щоб побачити конструктивні аспекти у нега-

тивній поведінці, треба «реорганізувати» факти 

відповідно до іншого фрейму, що так само або 

навіть краще підходить до ситуації. 7

Рефреймінг, або переосмислення, можна 

описати на прикладі спільного для фасилітаторів 

страху перед учасниками, які чинять нам опір і 

нехтують нашими порадами, ідеями або мето-

дами. Якщо переосмислити наше сприйняття 

такої поведінки, можна дійти іншого висновку: 

вони беруть активну участь у роботі семінару. 

Якщо б їм було байдуже до нашої праці, вони б усе 

сприймали пасивно. 

Краще протидія, ніж апатія
Учасники, які чинять нам опір, виявляють свою 

зацікавленість, а це може стати основою для нової 

дискусії на тему спільних цілей і різних ролей на 

семінарі. Навіть якщо чиясь думка нам не подо-

бається, її не варто відкидати. І навпаки, її при-

йняття — це перший крок до побудови відносин із 

учасниками, які чинять опір, на засадах поваги та 

прозорості.  

Враховуйте протилежні погляди
Як фасилітатор/-ка, ви даєте учасникам приклад 

толерантності та прийняття. Щоб працювати у 

різноманітній групі, потрібно враховувати багато 

різних думок на соціальні або політичні теми, різні 

підходи до вирішення проблеми, а також різні 

цінності. Усі вони можуть відрізнятися від наших 

поглядів. І в нас є право відкидати деякі погляди 

або не толерувати їх. Але ж де провести межу?  

По-перше, у нашій методологічній праці є 

практичні обмеження. Загалом наша роль поля-

гає у фасилітуванні, а не самореалізації. У цій ролі 

необов’язково ділитися власною думкою, хіба що 

вона допоможе групі досягнути поставленої цілі.

По-друге, важливо виявляти обережність, щоб 

не підірвати ті високі цінності та базові принципи, 

які були встановлені на початку семінару, напри-

клад, недискримінаційність, прозорість і активна 

участь. Наявність відмінної думки не дозволяє нам 

змінити ставлення до роботи, гірше виконувати 

функцію фасилітування або погано ставитися до 

учасників.

Повага на практиці: робота з дошкою
Розгляньмо її на прикладі поширеного методу 

роботи у групі, коли ми збираємо твердження 
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групи з якоїсь теми і записуємо їх на дошці. 

З урахуванням основоположного принципу 

однакового поводження, ми повинні записати 

будь-яку запропоновану групою ідею або думку. 

Якщо ви відмовитеся записувати всі ідеї на 

дошці, це матиме негативні наслідки, адже не 

відображатиме реального становища у групі та 

свідчитиме про дискримінацію щодо деяких її 

учасників.  Така поведінка з вашого боку гово-

рить групі, що ви не готові працювати із різними 

ідеями та поглядами. 

А якщо ставитися до кожної відповіді однаково, 

то незалежно від (не)популярності якоїсь думки, її 

помітили та оцінили так само, як і всі інші думки.

Варто виключати лише ті твердження або 

вчинки, які принижують людську гідність або 

спрямовані безпосередньо на конкретних людей. 

Формування культури різноманіття на семінарі не 

означає, що треба забезпечити плюралізм думок 

будь-яким коштом.

Рефлексування щодо різноманітних 
культур праці

Різноманіття можна легко виявити у різно-

манітних культурах праці членів вашої команди. 

По-різному можна підходити до виконання 

завдання, ставитися до часу, взаємодіяти з чле-

нами команди, спілкуватися з ними, розуміти пра-

вила та ролі членів команди. Культура праці не 

означає національної культури, тобто у команді 

трапляються люди однієї національності, але з 

різною культурою праці.

Культура має два аспекти: завдяки їй ми розумі-

ємо один одного з кількох слів, на основі спільної 

соціальної практики або кодексу комунікації. З 

іншого боку, якщо хтось не розуміє ваших звичок 

або норм, йому буде складно до кінця розібра-

тися у тому, хто ви є. У зв’язку з культурою часто 

згадуються речі, які ви не можете пояснити, бо 

не звикли це робити. Через це часто трапляються 

непорозуміння під час взаємодії з іншими людьми. 

Щоб уникнути непорозумінь, можна, зокрема, 

обговорити деякі питання ще до того, як братися 

за роботу. Як пояснити колезі свою звичну пове-

дінку або культурні особливості? Усвідомлюючи 

всю складність цього процесу, ми уклали листок 

самооцінки з аналітичними критеріями, щоб ви 

могли обмінятися інформацією про себе зі своєю 

командою. А коли ви дізнаєтеся про стиль комуні-

Самооцінка: Культура праці

Для одного тренінгу виберіть 

один–три аспекти самооцінки. 

Поділіться у команді інформацією 

про свою культуру праці, переконання та 

принципи. Сторінка 63
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кації своїх колег і їхні способи вирішення кон-

фліктних ситуацій, а також заздалегідь знатимете 

про те, як вони готуються до блоку, буде менше 

підстав для розчарування.

Робочі матеріали, створені 
з урахуванням принципу 
різноманіття

Готуючись до семінару, ми повинні свідомо 

вибирати робочі матеріали, наприклад, цільові 

дослідження, фотографії, приклади, літературу, 

фільми, письмове або усне мовлення. Потрібно 

залучати якомога більше літератури, написаної 

представниками різних пригнічених груп або про 

такі групи. Коли потрібно навести цитату з тексту, 

вирішіть, чи взяти дослівний витяг, чи перефра-

зувати його, якщо формулювання на вашу думку 

суперечать принципам різноманіття. Предметом 

дискусії на тему дискримінації та рівності можуть 

бути тексти неінклюзивного характеру або тексти, 

які вивчаються традиційно. Необхідно вказати від-

повідний історичний контекст. На противагу наво-

дяться інші тексти з прикладами протилежного.

Контрольний список: 
робочі матеріали

1. Яку роль відіграють жінки та чоло-
віки? Вищі посади завжди обіймають 

чоловіки? Бувають сфери зайнятості, 

властиві лише для жінок чи чоловіків?

2. Упевніться, що в тексті згадуються 
імена, властиві не лише для більшості. 

Наприклад, чи використовуються 

імена персонажів, що представляють 

етнічні або національні меншини 

країни?

3. Чи завжди представники меншин 

зображаються у залежному чи підле-

глому становищі?

4. Жінкам і чоловікам приписують риси, 
притаманні їхній статі згідно зі сте-

реотипами? Наприклад, чоловіками 

захоплюються через їхні досягнення, 

а жінками — через їхні фізичні ознаки.

5. На фотографіях зображені люди 

одного кольору шкіри, віросповідання 

та віку?

6. У якому оточенні зображені чоловіки 

та жінки? Наприклад, на фотографіях 

жінки ходять по магазинах, а чоловіки 

працюють.

7. Чи також присутні люди з обмеже-
ними можливостями? Якщо так, 

у них зображені стереотипні риси? 

Наприклад, це нещасні жертви дис-

кримінації, які просять допомоги.

8. Чи присутні гомосексуали і транс-
сексуали, чи у них зображені стерео-

типні риси? Наприклад, вони слабкі, 

безвольні, дивні.

9. Люди з характерними рисами 

зображаються головним чином як 

представники відповідних груп?

Рисунок 3. За рамками письмового мовлення. Інфографіка 
покращує розуміння. Доступність: у робочих матеріалах 
потрібно враховувати потреби цільових груп. 
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Вибір усіх матеріалів повинен підкреслювати 

рівність і освітлювати представників різноманіт-

них груп суспільства у «традиційних» і «нетра-

диційних» ролях. Усі матеріали слід оцінювати з 

погляду різноманіття. Часто ми використовуємо 

тексти, хоча більше підходять матеріали іншого 

типу, наприклад, інфографіка, фотографії або ауді-

оматеріали. 

Точність мовлення

Якось ми проводили тренінг із працевлашту-

вання для молоді. Ми навели різноманітні при-

клади: один керівник був жінкою, інший — чоло-

віком. Це справило сильне враження на учасниць. 

Під час створення плакатів дівчата (у віці від 13 до 

15 років) навіть перейняли у нас стиль написання. 

У кожній мові є власні правила, а в кожній 

країні прийнятий власний підхід до ґендерно-ней-

тральних і орієнтованих на різноманіття термі-

нів.8 Кожна мова може стати потужним засобом 

непрямої дискримінації, з допомогою якого можна 

чинити тиск або підкреслювати панівне стано-

вище певної групи. Потрібно самостійно вирішити 

для себе, до якої міри потрібно/можна користува-

тися ґендерно-нейтральними й орієнтованими на 

різноманіття термінами під час семінару, і вод-

ночас не забувати про їхню силу та несвідомий 

вплив на міжособистісні стосунки.

Щораз ширше застосування ґендерно-ней-

трального й орієнтованого на різноманіття мов-

лення зумовлене не лише політичною коректністю 

або звичайною порядністю, а й дедалі ширшим 

рухом за емансипацію пригнічених груп у суспіль-

стві. На семінарі слід уникати упереджених форму-

лювань і прагнути до рівноваги та різноманіття. 

Наприклад, в англійських іменників немає гра-

матичної категорії роду. Тому зазвичай для позна-

чення професії, функції тощо використовується 

одне слово щодо чоловіків і жінок. 

Але які слова використовувати, якщо ми не 

хочемо вказувати на стать персонажів, розпо-

відаючи якусь історію? Як уникнути особистих 

займенників «він» і «вона» чи присвійних займен-

ників, наприклад, «його» чи «її»? Чи завжди слова 

«хтось» чи «дехто» чоловічої статі? Подібні труд-

нощі пов’язані і з іншими аспектами різноманіття. 

Чи завжди дівчина у парі повинна мати хлопця 

(бойфренда)? Чи завжди обов’язково згадувати 

колір шкіри або зовнішній вигляд людини, якщо 

він відрізняється від кольору чи вигляду біль-

шості? Хіба так важливо згадувати про національ-

ність людини у розповіді про неї? 

На сторінках 24–25 наведено перелік прикладів 

та ідей щодо перефразування.9 

Регулярна самооцінка

Дотримуватися всіх цих рекомендацій справді 

непросто, іноді аж до розчарування. Хоч ми й 

робимо все можливе, аби успішно провести семі-

нар, нам слід пам’ятати і прийняти той факт, що 

кожен із нас є людиною, тобто іноді ми помиляє-

мося.

Радимо щодо кожного тренінгу вибрати для 

себе від одного до трьох аспектів самооцінки та 

працювати над ним чи ними. Усвідомлення різно-

маніття неможливо набути за один раз, а потім 

бездоганно дотримуватися відповідних правил 

решту життя. Навпаки, це постійний процес 

навчання, який торкається вашого ставлення як 

Самооцінка

Вибір аспектів. Виберіть від одного до трьох аспектів для 
самооцінки на одному тренінгу. 
Обмін думками у команді. Поділіться своєю думкою як фаси-
літатора про ідею різноманіття.
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людини, а також усіх непростих ситуацій і подій, 

які збагачують ваше життя. Тому й підходьте до 

створення своїх тренінгів саме з таких позицій!

Підтримка з метою успішної дії

Як підтримувати меншини або ізгоїв на шляху 

до успіху — це непросте завдання має інший 

акцент, ніж питання про те, як «розвивати усві-

домлення різноманіття». Щоб знайти хороше 

рішення, потрібно зосередити увагу на компетен-

ціях, необхідних для дії. Для учасників це означає 

пошук шляху, яким вони можуть успішно долучи-

тися до такого процесу усвідомлення різноманіття, 

у якому увага на різноманітті не акцентується.

Цей розділ відходить від питання формування 

усвідомлення, якому присвячений посібник, і 

частково стосується багатьох інших методологіч-

них підходів, зокрема:

• навичок проведення презентацій;

• формування впевненості у собі;

• політичного відображення активності; 

• розуміння актуальної тематики та суб’єктів;

• володіння конкретними методиками, напри-

клад, проведення кампаній і перемовин, полі-

тичної активності, управління проектами; 

• реалізації спільних проектних заходів під час 

семінару, щоб попрацювати в команді з ураху-

ванням принципу різноманіття.

Радимо пов’язувати ці напрямки діяльності з 

темою усвідомлення різноманіття. З одного боку, 

питання різноманіття можна розкривати під час 

тренінгів, орієнтованих на дію та формування 

навичок. З іншого боку, принципи орієнтації на дію 

та формування навичок можна реалізовувати під 

час тренінгів на тему усвідомлення різноманіття. 

Що більше учасники на практиці застосовують 

ідею різноманіття, то вищою буде ефективність 

тренінгу. 

Крім того, що більше ви керуєтеся конкретними 

потребами учасників у своїй методиці та під час 

відбору тем, то актуальнішою вони вважатимуть 

вашу роботу для себе, і, як наслідок, будуть більш 

зосередженними та вмотивованими під час вико-

нання завдань.

Ми знаємо з досвіду, що в атмосфері діалогу 

учасники краще втілюють знання на тему різно-

маніття у своїх звичках і на практиці. Тому тренінг 

слід вважати простором довіри, у якому можна 

експериментувати. І за умови, що на тренінгу від-

бувається процес навчання через співпрацю, фаси-

літатори повинні знайти відповідні способи і заді-

яти знання та досвід групи з метою формування 

здатностей у кожного/-ї учасника/-ці, водночас не 

обмежуючи його/її самостійності. 

Один зі шляхів вирішення цього складного 

завдання — запровадити правило ціннісного спіл-

кування серед учасників, фасилітаторів, а також 

між цими двома групами. У цьому ми дотримує-

мося таких принципів, як ненасильницька комуні-

кація або темоцентрована взаємодія. 

Ще один важливий принцип роботи на тренін-

гах — демократична та ввічлива культура зво-

ротного зв’язку. У групі, у якій зворотний зв'язок 

вважається джерелом збагачення, а не формою 

інституціоналізованої критики (на противагу 

поширеному ієрархічному стилю зворотного 

зв’язку, характерному для шкіл, журі на телеба-

ченні або повсякденної роботи), результативність 

навчання у співпраці значно вища.11

Рисунок 4. Під час заходів із підтримки учасники вчаться засто-
совувати інтелектуальні засоби, наприклад, для поліпшення 
комунікації, управління проектом чи роботи у команді.
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Граматичний рід: займенники «він» чи «його» стосуються лише чоловіків, а не всіх людей:

Якщо студент добре вчитиметься, він досягне 

успіху.

Якщо студенти добре вчитимуться, вони досяг-

нуть успіху.

Студенти, які добре вчитимуться, досягнуть успіху.

Негайно повідомте студентові його оцінку. Негайно повідомте студентам їхні оцінки.

Йому цікаво, яким чином йому варто відреагу-

вати.

Цікаво, яким чином варто відреагувати.

Якщо кожен висловить його думку, дискусія про-

йде успішно.

Якщо висловити свої думки, дискусія пройде 

успішно.

Якщо всі учасники висловлять свої думки, дискусія 

пройде успішно.

Граматичний рід: використовуйте однакові слова для чоловічого, жіночого та середнього родів. 

Зменшувальні чи особливі форми щодо жінок зазвичай непотрібні і часто є проявом сексизму:

постраждалий

поліцейський

письменниця/письменник

постраждала особа

офіцер поліції

автор

Сімейний стан: ставтеся до людей однаково, незалежно від сімейного стану. Якщо хтось одружений 

чи має дітей, це не дає йому моральної переваги.

Він хоч і розлучений, але виявився дуже надійною 

людиною.

Він виявився дуже надійною людиною. 

Саме по собі розлучення ніяк не стосується його 

особистих якостей.

Марті 44. Вона неодружена і не має дітей. Диво-

вижно, як їй вдається компенсувати ці прогалини 

у житті роботою та хобі.

Марті 44. Вона неодружена і не має дітей. Вона 

витрачає дуже багато часу на роботу та хобі.

Те, що вона не одружена і не має дітей, ще не 

означає, що вона зазнала невдачі у якійсь сфері або 

страждає від цього.

Точність мовлення на практиці
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Фізичні можливості: ставтеся до людей з обмеженими можливостями і до відносно здорових людей 

однаково. Зверхній тон або більша увага до людей з обмеженими можливостями є ознакою стигмати-

зації і свідчить про те, що реальність оцінюється не під їхнім кутом зору:

Бідолашна Анна. Але незважаючи на її інвалід-

ність вона така щаслива!

Анна така щаслива!

Анна має веселу вдачу.

Гюлан любить ходити у кіно, особливо на фільми 

Вуді Аллена та «Монті Пайтон». Вона незряча, 

але однаково любить ходити у кіно. І як молода 

незряча жінка дає собі раду в житті?

Для багатьох інвалідність — це частина життя, 

яку вони приймають і розуміють, просто і без 

показного.10

Уляна має на зріст 1,30 метра, страждає від крих-

кості кісток і є жертвою цієї фізичної вади.

Уляна має крихкі кістки/живе із крихкістю кісток. 

Більшість людей заперечує, що постійно стражда-

ють від своїх вад. Вони не хочуть, щоб їх вважали 

жертвами.

Вадим залежить від інвалідного візка. Вадим користується інвалідним візком/потребує 

інвалідний візок.

Статева орієнтація: переконання, що деякі особисті характеристики зумовлені статевою орієнтацію, є 

ознакою упередження. Крім того, згадуючи для прикладу лише гетеросексуалів, ми ще більше закрі-

плюємо суспільні стереотипи.

Він гей, але одягається у несумісні між собою речі 

та без смаку.

Він одягається у несумісні між собою речі, і наші 

смаки відрізняються.

Статева орієнтація ніяк не пов’язана з предметом 

розмови.

Наприклад, хоч Роберт і має дівчину, він нещасли-

вий у цих стосунках.

Наприклад, хоч Роберт і має партнера, але він 

нещасливий у цих стосунках.

Вік: непотрібно пов’язувати певні форми поведінки із певним віком.

У нього стільки планів на майбутнє, хоч йому вже 

виповнилося 80 років!

Йому виповнилося 80 років, і у нього багато пла-

нів на майбутнє.

Колір шкіри: якщо ця риса не має значення в розповіді, її непотрібно згадувати.

Як на чорношкірого він дуже хороша людина. Він дуже хороша людина.

На моєму попередньому семінарі з екології було 

три чорношкірі учасники.

Мій попередній семінар був на тему екології. 
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Від особистого усвідомлення 
до суспільних правил

Одне з припущень, покладених в основу посіб-

ника, — зміни в особистому ставленні в напрямку 

до більшого усвідомлення різноманіття мають 

суспільну вагу. Спочатку усвідомлення різно-

маніття формується у фасилітаторів і стає їхньою 

буденною звичкою. Потім з поширенням різно-

маніття зростає його усвідомлення в учасників, які 

можуть застосовувати принципи різноманіття у 

повсякденному житті. Згодом на команду (фасилі-

таторів або учасників) впливає особистий роз-

виток її окремих зацікавлених членів. Зрештою, 

коли над поліпшенням умов, у яких кожен може 

брати участь на рівних засадах, спільно працює 

багато людей (наприклад, активісти або проектні 

команди) і колективи (зокрема, організації, пар-

тії та підприємства), міняється все суспільство в 

цілому. У кінцевому підсумку ідея різноманіття 

інтегрується у суспільство загалом.

З іншого боку, якщо це так легко, чому виклю-

чення і дискримінація так сильно проявляються, а 

в деяких випадках навіть зміцнюються? Зокрема, 

тому що на відміну від добре спланованого 

тренінгу перед «зовнішнім» світом стоїть дилема 

різноманіття: що більше різноманітних інтересів 

існує у суспільстві, то менша ймовірність досяг-

нення консенсусу чи рівного розподілу ресурсів. 

Якщо заперечення і навіть дискримінація є логіч-

ними, як ідея різноманіття може вижити? 

Коли посилюються структурні конфлікти або 

невідповідність, з’являється потреба у регулю-

ванні. Шляхом встановлення правил ми загалом 

даємо людям можливість обговорити свої потреби 

й інтереси. Зокрема, ми забезпечуємо людей з 

обмеженими можливостями засобами для участі, 

а також для реалізації їхнього права на участь. У 

попередніх абзацах ці аспекти розглядалися під 

кутом зору самого/-ої фасилітатора/-ки. Тепер ми 

повертаємося до питання однакового поводження, 

але у більш абстрактному розумінні: які правила та 

процедури потрібно ввести, щоб забезпечить рів-

ність у суспільстві? Яким саме досвідом ми можемо 

Позитивна дискримінація

Позитивна дискримінація означає позитивні 

заходи, покликані посилити репрезентацію 

будь-яких меншин у сфері праці, освіти та 

культури, до яких вони в минулому не були 

допущені.12

За характером політика позитивної дис-

кримінації залежить від регіону. У деяких 

країнах, наприклад, в Індії, діє система квот, 

згідно з якою певна частка робочих місць чи 

вакантних посад у школах резервується для 

членів певної групи. В інших регіонах замість 

конкретних квот членам меншин надаються 

пільги у процесі відбору.

Інші приклади позитивної дискримінації:

* Права меншин під час зібрань

* Квота жінок у складі правління

* Стипендіальні квоти для меншин

* Спеціальні заходи з підтримки, наприклад, 

тренінги або менторування

* Однакове представлення двох статей

* Систематизація правил мовлення або 

поведінки

* Критерії відбору на посади або ней-

тральні, або враховують навички меншин 

чи маргіналізованих груп

* Умови праці, сприятливі для активної 

участі кожної людини

Європейська організація юристів з 

питань недискримінації пропонує 

результати досліджень і порівняль-

ного аналізу: 

www.non-discrimination.net
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скористатися у нашій теперішній ситуації, а також 

як ним може скористатися громадськість в цілому? 

Коли йдеться про правила, ми можемо запро-

вадити правила двох типів. Перший стосується 

обмежень, які дотичні до осіб із привілеями: не 

перебивай; не кричи; не заважай іншим; стався до 

всіх справедливо. А другий тип закріплює приві-

леї. Правила цього типу скеровані на розширення 

можливостей людей, які зазвичай зазнають (струк-

турної) дискримінації. Такі заходи відомі під назвою 

«позитивна дія» або «позитивна дискримінація». 

Як вони виглядають на практиці? У деяких 

країнах законом передбачено, що певну частку 

важливих посад у правлінні мають обіймати жінки. 

Якщо жінка обіймає посаду керівника на такому 

підприємстві (наприклад, у Норвегії), то завдяки 

позитивній дискримінації зростають її шанси 

потрапити на вищу керівну посаду. Місцевими та 

національними урядами багатьох країн передба-

чені правила та гарантії, що кожна партія має час 

на промови, пропорційний її вагомості. Вам відомі 

інші приклади зі сфери ЗМІ, політики та дискусій. 

Які з них варто застосовувати на конкретному 

тренінгу або у вашому стилі фасилітування? 

Виноски

1 http://getting-involved.net/wiki/Addressing_the_responsibility_and_autonomy_of_participants

2 Промова  Сюзан Кейн The Power of Introverts («Сила інтровертів») на сайті www.TED.org; коротка анімована версія:  www.thersa.
org, The Power of Quiet («Сила тиші») у розділі RSA Shorts

3 Цитата із промови Брін Браун The Power of Vulnerability («Сила вразливості»), викладеної на сайті www.TED.org. Її взято за основу 
анімованої короткометражки The Power of Empathy («Сила емпатії»), що розміщена на сайті www.thersa.org. Д-р Брін Браун — 
наукова співробітниця, авторка праці Daring Greatly: How the Courage to be Vulnerable Transforms the Way We Live, Love, Parent 
and Lead («Кинути собі виклик: як сміливість бути вразливим перетворює наше життя, любов, батьківство і лідерство»).

4 Відповідні ресурси можна знайти у розділах Powerful listening (Активне слухання), Mindful Communication (Уважна комунікація) і 
Feedback (Зворотний зв'язок) на сайті http://getting-involved.net/wiki/

5 Перекладено з німецької мови й адаптовано за матеріалами на сайті http://de.wikipedia.org/wiki/Stigmatisierung

6 Додатково про поняття стигматизації, його аспекти та стадії див. http://en.wikipedia.org/wiki/Social_stigma

7 Докладніше пояснення поняття рефреймінгу див. http://changingminds.org/techniques/general/reframing.htm

8 Про засоби, які сьогодні використовуються у британській англійській для позначення понять домінування, ґендеру тощо, розпо-
відається у документальному серіалі Стівена Фрая. www.theenglishzone.org.uk/langgender.html

9 Інші приклади ґендерно-нейтрального мовлення можна знайти тут: http://www.mywritertools.com/gb.asp

10 Див. влоґ Томмі Едісона на YouTube, у якому він описує повсякденне життя незрячої людини.

11 Нільс-Ейк Цімерман. — Посібник із менторування: надання системної підтримки проектантам у їхньому проекті. — Берлін, 
2012. — ст. 72.

12 За матеріалами сайту http://plato.stanford.edu/entries/affirmative-action/

Позитивна дискримінація у вашому оточенні

Аналіз. Знайдіть відповідні законодавчі акти та приклади пози-
тивної дискримінації на рівні держави, у НДО чи інших організа-
ціях в оточенні учасників.
Оцінка. Як учасники оцінюють юридичні/офіційні досягнення? 
Наскільки актуальною є позитивна дискримінація у житті грома-
дянина, студента чи працівника?
Конкретна дія. Обговоріть можливості для вдосконалення: 
що потрібно зробити на рівні держави, економіки чи громадян-
ського суспільства, щоб створити рівні можливості? І які з них 
ми використаємо сьогодні під час тренінгу?
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Абетка
різноманіття

Усвідомлення різноманіття — це ставлення, 
що постійно розвивається. Корінням воно 
сягає демократичних цінностей і загального 
визнання норм людяності. Поза тим, у цьо-
го предмету є як теоретична, так і практична 
складова. Практичні аспекти відображають-
ся, коли ми описуємо методи або наводимо 
надихаючі приклади для роботи на тренінгу. 
Хоча цільовою для цього посібника є група, 
яка прагне до практичного застосування по-
няття різноманіття, хочеться додати до гло-
сарію терміни кількох основних теоретичних 
аспектів. За підтримку у цьому починанні 
ми вдячні співавторам, які згадуються у кінці 
книги. 



Ейджизм і адультизм

Адультизм (від англ. adultism — психологіч-

ний тиск дорослих на дітей) і ейджизм (від англ. 

ageism — дискримінація за ознакою віку) — це дві 

форми > дискримінації, пов’язані із нашими погля-

дами на вік. Важливо зазначити, що вік — це соці-

альна конструкція. Наприклад, у різних країнах 

Європи розуміння термінів «молодий» і «старий» 

відрізняється (див. результати опитування на тему 

«активне старіння» Eurobarometer 3781). Статус, що 

приходить з віком, і такі описові терміни як «ста-

рий» і «молодий» свідчать про > силу визначення, 

позаяк за допомогою цих суспільних категорій 

особу відносять до надто старих або надто моло-

дих.

Адультизм — це систематичне погане пово-

дження із молоддю, зумовлене її віком, зокрема, 

негативне ставлення або дії щодо неї, відмова у 

наданні їй влади, привілеїв і права на > участь 

за віковою ознакою. Така поведінка ґрунтується 

на припущенні, що «дорослі кращі, ніж молодь, 

і мають право впливати на молодь без її згоди 

на те» (Джон Белл). Адультизм — це перший вид 

> дискримінації, якої з раннього дитинства зазнає 

майже кожна людина. Інтерналізоване пригні-

чення, яке ми засвоюємо через таке ставлення з 

боку дорослих, змушує нас у подальшому житті 

(здебільшого несвідомо) приймати різні види 

> дискримінації, наприклад, расизм, етноцентризм 

або сексизм. 

А ейджизм полягає у систематичному пога-

ному поводженні зі старшими особами на основі 

припущень про їхній вік. Йдеться, зокрема, про 

> стереотипи, дискримінацію та негативне став-

лення або дії щодо особи, зумовлені припущен-

нями про її вік. Ейджизм (як і адультизм) можна 

по суті відчувати на собі й аналізувати на трьох 

рівнях > дискримінації. На особистому (міжособис-

тісному) рівні можна згадати розмови про від-

сутність цінності, про той факт, що люди похилого 

віку більше не роблять внеску у життя суспільства. 

На інституціональному рівні ейджизм проявля-

ється під час аналізу того, які можливості мають 

такі люди на ринку праці. Хорошим прикладом 

ейджизму на культурному рівні є косметика проти 

старіння. У цьому випадку > перетинаються різні 

види дискримінації. Так, до ейджизму додається 

> сексизм: хіба ви бачили рекламу проти старіння 

для чоловіків?

Додаткова література: Белл, Джон. — «Що 

означає адультизм: ключ до формування позитив-

них відносин між молоддю та дорослими» 

(http://www.freechild.org/bell.htm)

Батлер, Роберт Н. Батлер. — «Хвороба, що 

називається ейджизм». — Журнал американського 

геріатричного товариства, № 38. — ст. 178–190.

Дискримінація

Дискримінацією щодо окремих людей або 

їхніх груп вважається інше ставлення, зумовлене 

рисами, які вони мають, або які їм приписуються. 

Визначення того, чи певне поводження є дис-

кримінаційним, залежить від конкретної ситуації. 

Розрізняють пряму і непряму дискримінацію.

Пряма дискримінація

* Нерівність, обмеження можливостей, 

виключення (наприклад, відсутність/

обмеження доступу до ресурсів)

* Ситуації, у яких людина терпить 

страждання, біль чи приниження

* Ігнорування або неврахування 

(наприклад, у партисипативних про-

цесах)

Непряма дискримінація

Начебто нейтральне застосування 

одних і тих же правил щодо всіх, але 

з різними наслідками (наприклад, 

рекламні оголошення про роботу з 

вимогою чудового володіння мовою є 

дискримінацією щодо людей, які не є її 

носіями)
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Дискримінація відбувається на трьох різних 

рівнях, які також вказують на зв’язок між дискри-

мінацією та владою, який може мати соціальний, 

економічний, політичний чи правовий характер. 

Міжособистісний рівень вказує, як людина ста-

виться до інших, які чимось «відрізняються», під 

впливом її поглядів, переконань і почуттів; часто 

має ситуативний характер, наприклад, насильство 

над жінками, гомофобія.

Інституціональний рівень стосується усталених 

прав, традицій, звичаїв і процедур, які система-

тично та постійно призводять до дискримінації 

щодо конкретних груп, наприклад, неоднаковий 

розмір оплати чоловічої та жіночої праці, обме-

ження щодо прийнятних місць для проживання 

біженців.

Соціальний/культурний рівень стосується всього, 

що вважається правильним, хорошим і приємним 

у панівному суспільстві чи культурі; «неписані 

закони», цінності та норми, які сприймаються як 

належне, часто несвідомо. Наприклад, хороша 

фізична форма, активний спосіб життя, сім’я = 

батько/мати/дитина.

Боротьба з дискримінацією часто супроводжу-

ється розвитком прав людини та намаганням 

сформувати правове поле. Проблема дискриміна-

ції турбує незліченну кількість організацій, часто 

у зв’язку зі становищем якоїсь конкретної групи, 

наприклад, жінок, найманих працівників, інвалідів 

тощо.

Різноманіття 

Це поняття означає, що у людей бувають різні 

потреби, ставлення, переконання та точки зору. 

Різноманіття можна вважати позитивним під-

ходом до плюралізму та рівності з урахуванням 

величезної кількості ознак, наприклад, націо-

нальності, віку, статі, віросповідання, фізичних 

можливостей, соціально-економічного статусу 

тощо. Категорії різноманіття можна структурно 

поділити на:

• соціальне різноманіття: такі демографічні харак-

теристики як вік і національність;

• інформаційне різноманіття: такі біографічні 

дані як рівень знань, освіти, досвід роботи, час 

перебування на посаді;

• ціннісне різноманіття: особистість і ставлення2.

В освіті, що враховує аспект різноманіття, 

важливо враховувати біографічні передумови та 

приналежність відповідних осіб до певних груп. 

Мета цього підходу — не лише > підтримувати 

меншини або маргіналізовані групи, а й підви-

щувати рівень свідомості у більш привілейованих 

групах. Тому важливо заохочувати до діяльності, 

яка впливає на відносини > влади, практику 

> репрезентації та норми. 

Суміжний термін: на противагу різно-

маніттю використовується термін гетерофо-

бія — страх перед «іншим». Гетерофобія занижує 

цінність поведінки та способу життя, які відрізня-

ються від «панівної норми», і часто призводить 

до ворожості.

Додаткова література: Four layers of diversity 

models («Чотири шари моделей різноманіття»), 

Різноманіття на практиці: Грузія

«Грузія — це колишня радянська 

республіка, у якій на соціальному рівні 

панує ідеологія рівності. Для більшості 

грузинів поняття різноманіття означає 

відмінність від інших. Неприйнятна як 

на соціальному, так і на персональному 

рівні, ця відмінність стає об’єктом глу-

зувань і висміювання. І якщо відмінні 

думки та ідеї з’являються постійно, ви 

не схильні їх висловлювати, щоб вас 

не висміяли або не образили через 

відмінність. Таке ставлення завжди 

викликає агресію. Ніхто докладно не 

розбиратиметься в особливостях ситу-

ації. Враховуються лише результати, а 

весь процес обговорення, вивчення та 

розуміння до уваги не береться».

Майя Мелікідзе, фасилітаторка
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Гарденсварц і Рове 

http://www.univie.ac.at/diversity/dimensions.html

Розширення прав та можливостей

Розширення прав та можливостей 

(empowerment) — це процес розширення соціаль-

них, духовних, економічних і політичних можли-

востей окремих людей або громад. Воно також 

передбачає заохочення до участі у прийнятті 

рішень, у результаті чого людина збільшує свої 

права та реально впливає на суспільство, місце 

праці та домівку.

Розширення прав та можливостей реалізу-

ється на різних етапах ініціативи, проекту чи 

організаційного розвитку і може проявлятися в 

різних формах. На рисунку наведено приклад 

розширення можливостей та заохочення людей 

до > участі на різних етапах, наприклад, на етапі 

виявлення проблем, планування заходів, здій-

снення спільних дій та спільного оцінювання. 

Людину або громаду можна інформувати про 

проект/ініціативу, консультувати, запрошувати 

до участі у процесі прийняття рішень, реалізації 

заходів, спільного досягнення результатів. На 

заключному етапі вона розвиває у собі здатність 

до самомобілізації.

В основі розширення прав та можливостей — 

розуміння, що > владою можна поділитися без 

якихось втрат для людини, яка ділиться нею. Під-

тримувати громаду означає надавати владу, роз-

ширювати можливості та забезпечувати взаємне 

вдосконалення навичок її членів. 

Це суперечить традиційному погляду на > владу 

як на торт: його кількість обмежена і його можна 

розділити лише на невелику кількість людей.

Аспекти розширення  
прав та можливостей

Організаційний: гнучкі структури у 

суспільстві або організації, які займа-

ються роботою в команді або змінами в 

організації

Педагогічний: особистий розвиток, 

формування міжособистісних зв’язків

Психологічний: інтеграція людей, 

переконання та заохочення їх до того, 

щоб брати на себе відповідальність 

Соціологічний: формування тісних 

зв’язків із суспільством

Рисунок 5. Ефективність участі залежно від рівня залучення
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Етноцентризм

Це поняття передбачає негативні судження 

власної групи про інші групи, національності та 

культури, притаманні їм цінності, норми пове-

дінки та моделі (у групі <–> за межами групи). 

Етноцентризм часто супроводжується сприйнят-

тям усього, що відбувається у межах групи, як 

надто позитивним або кращим, а також > стерео-

типізацією. Інформація, що не відповідає розу-

мінню того, що є у групі або за її межами, часто 

заперечується або приховується.

Суміжний термін: євроцентризм — етноцен-

трична концепція, що ґрунтується на постулаті 

вищості західної цивілізації, який сформувався в 

епоху колоніалізму. Вона часто використовується 

поруч із такими дуалістичними термінами, як роз-

винений/нерозвинений, центр/периферія. Євро-

центристи не визнають концепцій або знань, не 

розвинених у західних країнах.

Ґендер

Сексолог Джон Мані термінологічно відокремив 

поняття біологічної статі та ґендеру як ролі ще у 

1955 році. До публікації його праці слово gender 

(ґендер, стать, граматичний рід) головним чином 

використовувалося для позначення граматичних 

категорій. Уперше воно набуло популярності 

у 1970-х, коли фемінізм перейняв це поняття та 

відбулося розрізнення між біологічною статтю та 

ґендером як соціальною конструкцією.

Термін «ґендер» вказує на соціальні ролі й 

ознаки ґендеру. Він визначає все, що вважається 

притаманним певному ґендеру (наприклад, одяг, 

рід занять), і не враховує біологічних ознак. Це 

відображається на чотирьох аспектах, що описані 

у рамці внизу.

Суміжні терміни: ґендерна ідентичність — це 

найбільш глибинне уявлення про себе як про 

чоловіка, жінку, те й інше, або ні те, ні інше, тобто 

як людина себе сприймає і як себе називає.

Термін ґендерне різноманіття означає визнання 

того, що самовираження багатьох людей, а також 

те, чому вони віддають перевагу, не вписуються у 

загальноприйняті ґендерні норми. Ґендерне різно-

маніття — це нормальний елемент вираження 

людини. Документальне підтвердження цьому 

знаходять у різних культурах і епохах. Акронім 

ЛГБТК означає лесбіянки, гомосексуали, бісексуали, 

трансґендери/транссексуали, квіри. 

Парасольковий термін трансґендер означає 

людину, чия ідентичність або поведінка не відпо-

відає ґендерним стереотипам і нормам. У вуж-

чому значенні він стосується осіб, чия ґендерна 

ідентичність не відповідає ґендеру, встановле-

ному на момент народження.

Аспекти ґендерного впливу

Репрезентація у політиці та суспільстві, 

зокрема, участь у прийнятті рішень, 

публічний і приватний розподіл праці 

між статями

Життєві обставини, наприклад, багат-

ство, бідність, наслідки насильства і 

соціального виключення

Ресурси, наприклад, розподіл грошей, 

інформації, часу і мобільності

Норми та цінності, наприклад, стерео-

типи, мова, ролі й образи

Рисунок 6. Етноцентричний кут зору. Для пінгвінів центром 
світу є Антарктида.
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Додаткова література: Батлер, Джудіт. — 

Bodies That Matter: On the Discursive Limits of «Sex» 

(Важливі тіла: про дискурсні обмеження поняття 

«стать»)

Ідентичність

Ідентичність можна визначити як відмінну 

характеристику особи або відмінну характерис-

тику, спільну для всіх членів певної соціальної 

категорії чи групи. Ми набуваємо характеристики 

з плином часу шляхом здобуття досвіду у різних 

сферах і оточенні. Ідентичність складається із 

всього досвіду та характеристик, узятих разом. У 

психології ідентичність означає образ самого себе, 

уявлення про себе. > Сприйняття інших людей 

може різнитися та призводити до конфліктів.

Важливим аспектом ідентичності є ґендерна 

ідентичність, яка у значній мірі зумовлює сприй-

няття себе як особистості, а також у зіставленні з 

іншими людьми, ідеями та природою. До інших 

аспектів ідентичності належить віросповідання, 

національність, рід занять тощо.

Ідентичність визначають мова та взаємодія. 

Тому у будь-якій ситуації може сформуватися нова 

ідентичність.

Джон Локк одним із перших запропонував 

визначення поняття «ідентичність» і особливос-

тей використання цього терміну сьогодні. Він 

розглядав особисту ідентичність у зв’язку з ідеєю 

свідомості. Він охарактеризував її як спосіб зро-

зуміти себе. Свідомість — це те, що неможливо 

відокремити від процесу мислення.

Пізніше, у ХІХ сторіччі, особливо з формуван-

ням націй і держав, термін «ідентичність» набув 

значної ваги і використовувався для позначення 

територіальної єдності. Це часто призводило до 

конфліктів і воєн. Із розвитком індивідуальної 

психології та суспільних наук на початку ХХ сто-

річчя визначення терміну «ідентичність» розши-

рилося, завдяки чому ми почали краще розуміти 

поведінку людини. Сьогодні термін «ідентичність» 

відіграє основну роль у психології та суспільних 

науках.  Зокрема, у контексті культурологічних 

досліджень останні переносять на ідентичність 

визначення сучасного суспільства — постійні, 

швидкі та неминучі зміни.

Додаткова література:
Еріксон, Ерік. — Identity and life-cycle («Ідентич-

ність і життєвий цикл»)

Холл, Стюарт. — The Question of Cultural Identity 

(«Питання культурної ідентичності»). (http://

faculty.georgetown.edu/irvinem/theory/Hall-Identity-

Modernity-1.pdf)

Інклюзивність/інтеграція

Поняття інклюзивності у сфері освіти можна про-

стежити до XVII сторіччя. Так, у 1632 році філософ 

і педагог Ян Амос Коменський вимагав освіти для 

кожної людини незалежно від її ґендеру, віку, соці-

ального статусу чи здібностей. Соціологія та педа-

гогіка почали освоювати цей термін лише недавно, 

у другій половині минулого сторіччя, а останні 20 

років дуже активно оперують цим поняттям, хоч 

воно проіснувало вже приблизно 300 років. 

Термін «інклюзивність» у значенні, властивому 

для педагогіки, був створений у 1990-х роках у 

Рисунок 7. Kreisau-Initiative e.V. (Hrsg.) (2013): Alle anders verschieden. («Усі по-різному інші»). BHP Verlag; p. 9
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Європі в результаті всебічної реформи освітньої 

системи у Великобританії, де панувала ідея «ефек-

тивної школи для кожного». Отримавши нарешті 

статус універсального права людини, закріпле-

ного у Конвенції про права інвалідів у 2006 році, 

поняття інклюзивності було прийнято всіма краї-

нами світу. 

До середини ХХ сторіччя в освіті країн гло-

бальної півночі панували механізми виключення 

та поділу. Існували спеціальні освітні програми, 

які забезпечували дітей і молодь із особливими 

потребами можливістю індивідуальної підтримки 

та реалізації їхнього права на освіту. Але як наслі-

док, з урахуванням вимоги щодо здобуття кожною 

людиною освіти «обдаровані» були відокремлені 

від «менш обдарованих», і навчання відбувалося 

в однорідних групах. Щоб вирівняти цю ситуацію, 

з 1970-х років запроваджується нова концепція — 

інтеграція. Вона передбачає, що навчання відбу-

вається у різнорідних групах, і молодь, яка раніше 

вчилась у спеціальних школах, отримує доступ до 

загальної освітньої системи. Хоч ця ідея і сприяла 

інтеграції маргіналізованих груп у загальну течію, 

вона вимагала від них дуже пристосовуватися до 

тодішніх структур.

Часто терміни «інтеграція» та «інклюзивність» 

використовуються синонімічно. Але інклюзив-

ність вказує на ситуації, у яких структури більшості 

перестають вважатися «нормальними». Натомість 

припускається, що необхідно розробити сис-

теми та структури, завдяки яким кожен зі своїми 

унікальними здібностями може робити внесок без 

потреби пристосовуватися.

«Інклюзивність — це прийняття кожної людини, 

незважаючи на її відмінності. Воно полягає 

у визнанні кожної людини такою, якою вона 

є. Адже хоч ми і різні, ми становимо єдине ціле. 

Інклюзивність учить цінувати відмінності у 

кожній людині на основі визнання, що кожна 

людина може зробити вагомий внесок у життя 

суспільства.» 

Шафік Абу-Тагір, 

Громадський активіст3

Інклюзивність — це нова парадигма, у якій всі 

члени суспільства заохочуються до >активної 

участі. Тому основна ідея більш комплексна і 

не обмежується лише людьми із обмеженими 

можливостями. Акцент робиться на необхідності 

вважати визнання різноманіття нормою та на 

загальному сприйнятті існуючих відмінностей. 

Вади та обмеження розглядаються як соціальні 

конструкції, тобто створені суспільством умови 

для перешкод, які потрібно оминути.

Інтерсекційність

Цей термін означає перетин різних форм > дис-

кримінації щодо однієї людини. У результаті склад-

ної взаємодії між собою таких обставин, як ґендер, 

клас, інвалідність і національність, з досвіду дис-

кримінації неможливо виокремити його складові. 

Натомість, ці ознаки впливають і посилюють одна 

одну, формуючи новий досвід. 

«Інтерсекційність просто походить від тієї 

думки, що якщо вам загрожує виключення у двох 

формах, то імовірно, що ви постраждаєте від 

них обох.»

Кімберлі Креншоу4

Історія поняття «інтерсекційність» тісно 

пов’язана із рухом за права жінок. Його прихиль-

ники вважали, що тип дискримінації зумовлений 

взаємозв’язком між ґендером і класовою прина-

лежністю або ґендером і расовою приналежністю: 

вона є об’єктом дискримінації не тому, що вона 

жінка І що в неї шкіра чорного кольору, а тому, що 

вона чорношкіра жінка. Залежно від класового 

походження форми дискримінації можуть бути 

гострішими або слабшими. 

Теоретики говорять про існування ієрархії дис-

кримінації за > лініями розмежування, адже різні 

50 shades of gay («50 відтінків голу-

бого»):  http://www.ted.com/talks/io_tillett_

wright_fifty_shades_of_gay
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якості оцінюються суспільством по-різному. На 

прикладі інтерсекційності стає зрозуміло, як саме 

працює ця ієрархія, і що врахування якоїсь однієї 

характеристики недостатньо, адже через це ми 

можемо не взяти до уваги відносини > влади та 

нерівність, які існують у межах соціальної категорії.

Додаткова література:
Хілл Коллінз, Патрісія; Андерсен, Маргарет 

(ред.). — Race, Class and Gender: An Anthology 

(«Раса, клас і ґендер: антологія»)

Дженніфер С. Неш. — Re-Thinking 

Intersectionality («Переосмислення поняття інтер-

секційності») http://www.palgrave-journals.com/fr/

journal/v89/n1/full/fr20084a.html

Лінія розмежування

Значимі для суспільного ладу категорії можна 

назвати лінією розмежування відмінностей. Ці 

відмінності знаходяться у різних частинах діа-

пазону між протилежними полюсами і можуть 

бути виокремлені за такими категоріями, як тіло 

(наприклад, сексуальність, расова приналежність, 

стан здоров’я), соціум/простір (наприклад, прина-

лежність до певного класу, нації/держави, країна 

походження/місце проживання, північ–південь/

схід–захід) або економічне становище (наприклад, 

власність, етап розвитку).

Хоча за характером відносин протилежні кінці 

діапазону просто доповнюють один одного, на 

одному з полюсів часто знаходиться більшість або 

норма. Тому лінія вказує на ієрархії, що існують у 

суспільстві. Залежно від обставин упередження 

міняються, наприклад, сприйняття віку з одного 

боку як джерела знань, а з іншого — як символу 

фізичного занепаду. 

Образ «лінії» також допомагає зрозуміти, що 

категорії бувають не лише взаємовиключні (або–

або), а й «проміжні» — щодо особи та суспільства, 

наприклад, різні судження про різні вади, відмін-

ність між рівнями освіти тощо. 

Участь

Участь пов’язана із різними механізмами, за 

допомогою яких можна висловити свою думку, 

вплинути на процес прийняття рішень у різних 

сферах життя (політичній, економічній, управлін-

ській, соціальній) та на різних соціальних рівнях.  

Щоб охарактеризувати активну участь гро-

мадян у процесах планування, Шеррі Арнстейн, 

працівник соціальної служби із Сан-Франциско, 

Рисунок 8. Приклад: лінії розмежування
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розробила рівні участі — так звану «драбину гро-

мадської участі», що є однією із найбільш пошире-

них і визнаних моделей серед свого роду.

Згідно з цією моделлю, маніпуляція (1) і тера-
пія (2) є непартисипативними методами, адже 

їхня мета — «лікувати» або «навчати» учасників. 

Уже готовий план фахівця вважається найкращим. 

Інформування (3) вважається хорошим мето-

дом участі, але як правило він набуває форми 

однонаправленого потоку інформації і не перед-

бачає зворотного зв’язку. 

Консультація (4), наприклад, опитування та 

збори місцевої громади, також є хорошим кро-

ком до активної участі, але нерідко залишається 

просто формальністю, бо не заохочує людей до 

повноцінної участі. 

Заспокоєння (5) передбачає, що громадянам 

дають можливість висловити думку з якогось 

питання, але право визначати її легітимність чи 

реалістичність залишається за представниками 

влади.

Повноцінна участь можлива в умовах парт-
нерства (6), коли під час дискусій > повноваження 

поділені між громадянами та представниками 

влади, а рішення приймаються спільно. 

Делеговані повноваження (7) — ще більш 

виражений партисипативний підхід, за якого 

громадянам належить явна більшість у прийнятті 

рішень і > повноваження, можливість закріпити за 

собою відповідальність за реалізацію програми.

Повноцінна участь дає громадянинові мож-

ливість контролю (8). Увесь процес планування, 

формування політики й управління системою зна-

ходиться в руках громадян. 

Додаткова література:
Арнстейн, Шеррі. — A ladder of citizen 

participation («Драбина громадської участі»). — 

Журнал Американського інституту плановиків, 

1969.

Арнстейн, Шеррі. — A working model for 

public participation («Робоча модель громадської 

участі»). — Журнал державного управління, 1975.

Сприйняття, зорове

У загальному значенні термін «сприйняття» 

означає взаємозв’язок між фізичним світом і його 

тлумаченням. Це поняття досліджується такими 

науками, як фізика, психологія, філософія тощо. 

У минулому воно було у центрі уваги філософів 

і феноменологів, зокрема Хайдеггера. На сприй-

няття впливає час, досвід і знання про світ. 

Зорове сприйняття пов’язано із такими питан-

нями, як проекція світла на сітківку, і зумовлене 

Рисунок 9. Драбина участі за Шеррі Арнстейн

Рисунок 10. Зорове сприйняття: через різницю між нашими при-
пущеннями та реальністю формується викривлене сприйняття.
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конкретним кутом зору людини, рівнем освіт-

лення, орієнтацією предмета і його відстанню 

від нас. З іншого боку, ми зберігаємо у пам’яті 

внутрішні зображення предметів більш-менш 

стандартно, що у свою чергу впливає на наше 

сприйняття та саму пам’ять. Для цього пам’яті 

доводиться спрощувати ці предмети > зображення, 

створюючи переліки таких ознак, як геометричні 

й об’ємні характеристики, наявність чи відсутність 

симетрії. Тут задіяні не лише знання, а й припу-

щення. І те, й інше зумовлює напрямок сприй-

няття та міняє його. Більше того, певну вхідну 

сенсорну інформацію ми допускаємо до свідомості, 

а іншу відфільтровуємо. 

Крім того, сприйняття буває циклічним, тобто 

процес сприйняття може повторюватися, здій-

снюючи пошук, відбір і постійно міняючись. У 

ході цього на сприйняття вливають мотиваційні й 

емоційні чинники, які формують наш менталітет. 

Додаткова література: Найссер, Ульрік. — 

Cognition and Reality («Пізнання та реальність»).

Влада

Влада (також сила, повноваження — з англ. 

power) — це можливість впливати на інших 

людей. 

Існує декілька джерел влади, наприклад, сила 

(насильство), знання, досвід, харизма, ресурси 

(гроші, їжа, майно), соціальний клас, повно-

важення (зокрема, делеговані повноваження), 

вміння переконувати, формування групової дина-

міки (піар), віросповідання тощо. 

Особа може мати владу у будь-якій констеляції 

або ситуації. 

Також можна виокремити три аспекти (або 

сфери) влади:

• публічний — на людях, у групі людей, напри-

клад, у громадському місці чи університеті;

• приватний — наприклад, сім’я або коло дру-

зів;

• інтимний, або внутрішня сила.

Якщо у людини є сила в одній сфері, це не озна-

чає її наявність в іншій. 

Суміжний термін: суб’єктивний простір мож-

ливостей, що лежить в основі здатності людини 

знайти та використати якусь ситуацію, навіть якщо 

вона належить до групи осіб з обмеженими мож-

ливостями або маргіналізованої групи. Структурні 

обмеження, зумовлені браком ресурсів або відмін-

ними передумовами, не завжди позбавляють сили.

Упередження

Сформована наперед думка — це перед-

часне, негативне або несприйнятливе судження 

про людину чи групу. Зазвичай до упередження 

призводить недостатність знань про відповідні 

характеристики людини, групи чи обставини, або 

відмова визнати їх. Такі надмірні узагальнення 

передають традиції, що склалися історично, 

наступним поколінням, набуваються і відтворю-

ються через ЗМІ, школу та сім’ю. Упередження 

пов’язані з соціальними нормами.

Суміжний термін: стереотипи.

Рисунок 11. Аспекти влади
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Репрезентація

З правового кута зору термін «репрезентація» 

(представництво, з англ. representation) озна-

чає здатність впливати на політичні процеси. У 

загальному ж розумінні репрезентація стосується 

впливу на самовираження та самоописування. 

Поняття репрезентації тісно пов’язане зі струк-

турами > влади і тому говорить не лише про 

маргіналізацію, а й про > активну участь. Позаяк 

соціальні групи та їхні представники іноді також 

намагаються підтримати уявлення про свою 

групу як про однорідну. Самоописуванню не 

обов’язково менше властиві > стереотипи, ніж 

зовнішньому описуванню.

На не менш важливе значення цього терміну 

першим вказав Стюарт Холл, один із британських 

соціологів-основоположників культурології. Він 

розглядає репрезентацію як культурну норму. У 

мозку людини поняття й образи виражаються 

через мову. Саме вона початково й приписує 

предметам певне значення. Оскільки робота 

мозку відповідає культурним, соціальним і навіть 

лінгвістичним моделям, «предметам зовнішнього 

світу не властивий внутрішній смисл. Він констру-

юється, продукується. Він є результатом практики 

сигніфікації». 5 Холл вивчає, зокрема, поняття 

«смислової боротьби», що відбувається у ЗМІ6. З 

погляду різноманіття таке розуміння репрезента-

ції допомагає аналізувати його вплив на > стерео-

типи та їхнє історичне коріння.

Додаткова література: Холл, Стюарт. — The 

Work of Representation («Робота репрезентації»).

Стереотип

Стереотипи становлять когнітивний аспект 

упереджень, за допомогою яких ми розподіляємо 

повсякденні явища за категоріями. Тому стерео-

типи виступають стратегією зменшення склад-

ності та спрощення реальності на основі стан-

дартних припущень про інших людей. На відміну 

від упереджень, стереотипи можуть приписувати 

якійсь групі і позитивні якості.

Різноманіття на практиці: репрезентація

Можу розповісти про неправильну репрезентацію на прикладі з власного досвіду. Один з 

учасників семінару, на якому я була фасилітаторкою, вільно не володів мовою групи. Тому, 

навіть не спитавши його дозволу взяти на себе роль репрезентації, від його імені виступав 

інший учасник. Насправді, ця людина хотіла сказати щось зовсім інше, і її думки були перекру-

чені та представлені з кута зору самого репрезентатора. З урахуванням цього ми розробили 

та використовували новий метод, що називається «галерея». Оскільки під час блоків ми часто 

спостерігали серед учасників неправильну репрезентацію, ми вирішили організувати захід, 

який би глибоко зворушив душу та почуття кожної людини... Після тривалої дискусії кожниий/-а 

учасник/-ця, не називаючи імен, описав ситуацію, у якій його неправильно репрезентували під 

час семінару. Потім листки з таким описом розвісили по стінах кімнати. Учасникам дали трохи 

часу, щоб мовчки ознайомитися з конкретними прикладами. Після екскурсії галереєю питання 

репрезентації було винесене на обговорення у спільному колі. Учасників у першу чергу ціка-

вили емоції та почуття. Коли ж ми спробували отримати від них судження, раціональне пояс-

нення проблеми, з’явилося питання «чому?». Чому ви це відчуваєте? У чому причина? 

Майя Мелікідзе, фасилітаторка
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Транскультурність 

Цим терміном позначається взаємозалежність 

між особою та культурами, а також ідея того, що 

дедалі частіше в одній людині проявляється більш 

ніж одна культура. Це означає, що поведінку 

дедалі більшої кількості людей визначає більш 

ніж одне культурне підґрунтя, і що вони інтегро-

вані у більш ніж одне культурне оточення. Тран-

скультурність зазвичай зумовлюється процесами 

міграції, глобалізації та створення нових засобів 

комунікації. Мета транскультурної освіти — піз-

нати культурне «его» і таким чином відшукати 

зв’язок із культурним «альтер-его».

Транскультурність не означає міжкультурність, 

де дві культури вважаються відмінними або навіть 

протилежними. Тут ідея полягає в тому, щоб піз-

нати «культурне альтер-его» і діяти відповідно до 

цього. Але це розуміння не торкається «культур-

ного его».

Суміжний термін: гібридна ідентичність 

або гібридність поєднує в собі елементи різних 

культурних контекстів. Ці елементи неможливо 

відокремити один від одного і створити натомість 

Рисунок 12. Відмінність між транскультурною та міжкультурною 
моделями комунікації.

Освітній процес учасників з Укарїни, Польщі та Білорусі у програмі неформальної громадянської освіти молоді «Майстерня громадської 
активності» ґрунтується на принципах транспультурної моделі комунікації.
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третій простір, у якому нова позиція не є просто 

сумою її частин. Цю концепцію та термін створив 

Хомі Баба, один із найвизначніших діячів у галузі 

сучасних постколоніальних досліджень.

Додаткова література:
Велш, Вольфганг. — Transculturality - the 

Puzzling Form of Cultures Today («Транскуль-

турність — загадкова форма культур сього-

дення») http://www2.uni-jena.de/welsch/Papers/

transcultSociety.html)

Університет Осло, Some thoughts on hybrid 

identity («Деякі думки з питання гібридної ідентич-

ності») (http://newnarratives.wordpress.com/issue-1-

hybrid-identity/some-thoughts-on-hybrid-identity)

Виховання демократичної  
громадянськості

Виховання демократичної громадянськості 

спрямоване на здобуття знань та компетенцій, 

необхідних для залучення людей до суспільної 

дискусії та процесу прийняття рішень у демокра-

тичний спосіб. «Демократичний спосіб» передба-

чає наявність певного нормативного ядра. 

«Хартія Ради Європи щодо виховання демо-

кратичної громадянськості та освіти у сфері прав 

людей» надає точне визначення цього як «вихо-

вання, підготовку, просвіту, інформування, прак-

тику та діяльність, котрі, шляхом передачі знань, 

навиків та розуміння, тим хто навчається, а також 

шляхом розвитку їхнього ставлення та поведінки, 

спрямовані на розширення їхніх можливостей 

здійснювати та захищати свої демократичні права 

і відповідальність у суспільстві, цінувати різнома-

ніття та приймати активну участь у демократич-

ному житті з метою сприяння та захисту демокра-

тії і верховенства права.»

Організація Об›єднаних Націй з питань освіти, 

науки і культури (ЮНЕСКО) також використовує 

термін Громадянська освіта і пов›язує його з «уні-

версальними цінностями»: «Єдиною метою освіти 

заради миру, демократії та дотримання прав 

людини є розвиток кожної людини у дусі універ-

сальних цінностей та типів поведінки, на яких 

ґрунтується культура миру. Адже навіть у різних 

соціокультурних контекстах можливо визначити 

ті цінності, які вірогідно вважаються універсаль-

ними».

ЮНЕСКО підкреслює роль у громадському 

суспільстві освітніх закладів поза шкільною систе-

мою (неформальна освіта), коли головним чином 

йдеться про «вирішальну роль, яка також при-

падає на організації, що працюють у сфері нефор-

мальної освіти, у процесі формування особистіс-

них якостей молоді.»

Окрім того, що Україна є членом Ради Європи 

та ЮНЕСКО, такі міжнародні документи покликані 

допомогти фасилітаторам і громадянському сус-

пільству пропагувати виховання демократичної 

громадянськості та розвивати освіту, яка б відпо-

відала цим принципам.

Додаткова література:
Рада Європи: http://www.coe.int/en/web/edc/

charter-on-education-for-democratic-citizenship-and-

human-rights-education

Декларація та План дій ЮНЕСКО щодо освіти 

заради миру, демократії та дотримання прав 

людини, 1995 рік: http://unesdoc.unesco.org/

images/0011/001128/112874e.pdf

Виноски

1 http://ec.europa.eu/public_opinion/archives/ebs/ebs_378_en.pdf

2 CIPD (Дипломований інститут розвитку персоналу), http://www.cipd.co.uk/hr-resources/factsheets/diversity-international-
management.aspx

3 http://mn.gov/mnddc/parallels2/pdf/90s/93/93-WII-SAT.pdf

4 Кімберлі Креншоу, автор терміну «інтерсекційність», викладає предмет «Громадянські права» і є одним із найвагоміших пред-
ставників критичної теорії раси

5 Холл, Стюарт. — The Work of Representation («Робота репрезентації») http://postcolonialstudies.emory.edu/representation/

6 Репрезентація та ЗМІ: за участю Стюарта Холла, http://www.youtube.com/watch?v=aTzMsPqssOY
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Ця глава присвячена методам саморефлексії. 
Де моє місце? Що для мене важливо у житті? 
Звідки взялися мої цінності? Що впливає на 
мене? Як я подаю себе на людях? Як я сприй-
маю світ? З часом ми навчаємося працювати 
з такими аспектами, як особиста ідентичність 
і самосвідомість.

Різноманіття
та я



Молекула ідентичності

Цілі: підвищити рівень самосвідомості, усвідо-

мити поняття самоідентифікації та множинності 

ідентичностей 

Час: 45 хвилин

Група: до 30 людей

Матеріали: аркуш із шаблоном, папір, ручки

Порядок виконання: Попросіть учасників 

описати себе за допомогою п’яти соціальних кате-

горій. Можете на власному прикладі показати, як 

це робити. Кожен з учасників самостійно малює 

власну Молекулу ідентичності, а потім у парах або 

малих групах описує її. Крім того, учасники можуть 

розповісти про позитивний або негативний досвід, 

пов’язаний із категоріями, до яких вони входять.

Дебрифінг:
• Чому ви вибрали ці п’ять категорій? 

• У вас немає інших ідентичностей? 

• Вони набуті чи обрані?

• Чи вписали ви категорії, які передбачають 

привілеї або обмеження можливостей?

Учасників просять самостійно визначити, чи у 

їхньому суспільстві кожна з обраних ними груп є 

джерелом привілеїв чи обмеження можливостей. 

Учасники знову працюють у малих групах.

Шаблон молекули та її докладніший опис зна-

ходиться за посиланням: http://getting-involved.

net/wiki/Identity_Molecule

Намисто ідентичності

Цілі:
• рефлексія на тему ідентичності та самоіден-

тифікації

• самосвідомість 

• усвідомлення різноманіття та концепції мно-

жинних ідентичностей

Час: 30–40 хвилин

Група: до 20 людей

Матеріали: намистинки (дерев’яні або пласт-

масові, різних форм і кольорів), міцна нитка

Порядок виконання: Кожний/-а учасник/-ця 

отримує приблизно по п’ять намистинок, кожна 

з яких в одному із семи різних кольорів. Кількість 

можна змінити відповідно до ситуації.

Учасників просять таємно від інших закріпити 

за кожним кольором якусь конкретну характе-

ристику і занотувати для себе цей вибір. Потім 

кожний/-а учасник/-ця самостійно вирішує, яка 

саме характеристика є найважливішою для свого 

опису — у цей момент чи загалом (наприклад, 

ґендер, освіта, хобі, вік, віросповідання, статева 

орієнтація, місце проживання). 

Ланцюжок ідентичності: Нанизуючи намис-

тинки на нитку, учасники створюють намисто, 

браслет або кільце для ключів. У ході цього учас-

ники вибирають кольори і вирішують, яку кіль-

кість намистин кожного кольору використати, а 

також у якому порядку їх нанизувати на нитку.

Продовження: На кількаденному семінарі або 

у довгостроковому проекті цікаві результати може 

дати повторне проведення цієї вправи в майбут-

ньому. У деяких учасників характеристики можуть 

змінитися, втратити або набути вагомість, може Рисунок 13. Шаблон Молекули ідентичності
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проявитися мінливість ідентичності.

Дебрифінг:
• Наскільки легко було вибрати характерис-

тики? 

• Що було важче: знайти сім чи обмежити себе 

сімома?

• Чим ви керувалися, коли нанизували намис-

тинки у такому порядку?

• Наскільки легко було визначити вагомість чи 

значення характеристики?

• На вашу думку, ця вправа вказує на незмін-

ний факт чи ситуацію, що може змінюватися?

• Які чинники впливають на інтенсивність, 

важливість чи склад намистинок?

Додаткові питання для глибшої рефлексії:
• Що б змінилося, якби вас попросили роз-

містити намистинки залежно від того, як вас 

сприймають інші?

• Що б змінилося у вашому повсякденному 

житті, якби змінилася одна характеристика 

(наприклад, ґендер або колір шкіри)?

• У вашому оточенні або суспільному житті 

обрані вами характеристики є джерелом 

привілеїв чи обмежених можливостей? Які це 

має наслідки?

Джерело: Praxishandbuch Juleica LJR Berlin: 

Модуль на тему «Інклюзивність» (німецькою 

мовою)

Сімейна мережа

Ціль: краще розуміти традиції/звички/пере-

конання інших людей, подібності та відмінності; 

звернути увагу на очевидні питання

Час: 60 хвилин

Група: до 20 людей, малі групи приблизно по 

п’ять людей

Матеріали: папір, ручки, аркуш із питаннями

Порядок виконання: Попросіть учасників 

самостійно подумати над відповідями на такі 

питання:

• Хто входить у коло вашої сім’ї?

• Що робить сім’ю сім’єю?

• Хто виконує які завдання у вашій сім’ї?

• У вашій сім’ї є особливі обряди, святкові події 

тощо?

• Де живе ваша сім’я?

• Яку їжу споживає ваша сім’я? Коли вона 

спільно проводить час за їжею?

• Як ваша сім’я ставиться до смерті та вми-

рання?

Учасники розповідають про свої «мережі» у 

малих групах. Попросіть учасників звернути увагу 

на подібності та відмінності. За кожним питанням 

повинно йти наступне. Кожний/-а учасник/-ця 

учасник повинен відповісти на всі питання. 

Дебрифінг:
• Що ви відчували, коли розповідали про себе?

• Що ви відчували, коли слухали інших?

• Як це було — розповідати/слухати про щось 

особисте?

• Вас щось вразило або здивувало?

• Ви знайшли подібності або відмінності?

Джерело: Зсув парадигм, ELRU 1997

Двадцять відповідей

Ціль: саморефлексія та рефлексія на тему кате-

горії ідентичності

Час: 45 хвилин

Група: до 20 людей

Матеріали: папір, ручки

Порядок виконання: Учасники записують 

питання «Хто я?» у верхній частині аркушу, а під 

ним — числа від 1 до 20. За встановлений час 

їм потрібно дати 20 відповідей на це питання. 

Не має значення ні логіка, ні порядок. Ніхто не 

зобов’язаний показувати свій список іншим, якщо 
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він того не хоче.

Після завершення списків учасники позна-

чають відповіді символами або кольорами за 

чотирма різними категоріями:

• фізичні ознаки (високий, голубі очі тощо);

• соціальні ролі (студент, дружина, учасник/-ця 

хору тощо);

• риси характеру (імпульсивність, терплячість 

тощо);

• абстрактні, екзистенціальні твердження 

(людина, живий тощо).

Дебрифінг: важливі всі три етапи.

Рефлексія:
• Було складно знайти 20 відповідей? Чому?

• Що спало на думку першим?

• Яка кількість відповідей стосуються тимчасо-

вих, а яка — тривалих характеристик?

• Чи є категорія відповідей, яка зустрічається 

частіше ніж інші? Чому?

• Ваш кращий друг дав би ті самі 20 відповідей 

про вас? Чому?

• А ваші батьки? Чому?

• Вас здивувала категорія/категорії, які ви най-

частіше застосовуєте, описуючи себе?

• Вам хотілося б зосередитися на інших плас-

тах своєї особистості?

Узагальнення:
• Знайомлячись із кимось, що ви кажете йому 

в першу чергу?

• Вам важливо показати себе різнопланово? 

Чому?

• Які висновки можна з цього зробити?

Застосування:
• Яким чином це стосується вашого життя?

• У яких випадках таке різнопланове уявлення 

про вас дає переваги, а в яких створює пере-

шкоди?

Адаптація: У разі можливості повторіть цю 

вправу приблизно через рік і встановіть, чи 

змінилися категорії, використані учасниками. 

Джерело: Understanding You(th) («Як зрозуміти 

себе (молодь)»); ст. 55

У магазин за овочами — 
опис-тлумачення-оцінювання 
(модель ОТО)

Цілі: рефлексія щодо того, що у спілкуванні 

панує тлумачення та судження

Час: 20–30 хвилин

Група: до 20 людей

Матеріали: фрукти, овочі, їжа, предмети, які 

можуть бути незнайомі учасникам 

Порядок виконання: Учасники отримують 

матеріали та спонтанно діляться своїми вражен-

нями. Фасилітатор/-ка зазначає їхні асоціації на 

картках і розподіляє їх серед трьох категорій — 

опис, тлумачення та судження.

Дебрифінг: Фасилітатор/-ка вказує, наскільки 

всі ми схильні до тлумачення та судження, в основі 

яких лежить наш життєвий досвід і історія. Ми 

сприймаємо те, що ми знаємо і що ми засвоїли, у 

що хочемо вірити і що вписується у наш світогляд.

Варіант: Знайдіть зображення з «нечіткими, 

неясними» мотивами, які дають простір для різних 

тлумачень. Учасники у малих групах обговорюють 

зображення, яке їм дали або яке вони вибрали. 

Через п’ять хвилин фасилітатор/-ка і просить 

учасників віднести їхні зауваження до якоїсь 

категорії — описи, тлумачення та судження. Під 

час дебрифінгу можна розповісти, що «насправді» 

стоїть за тими зображеннями.

Приклад: опис ківі

* гладка поверхня > опис

* фрукт > тлумачення

* екзотичний > судження
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Invisible Creatures («Невидимі 
істоти») — короткометражний 
фільм

Це фільм на тему статевої орієнтації. Після 

ознайомлення із описаною раніше моделлю ОТО 

її можна використати на більш конкретному рівні 

на основі цього фільму, а також показати її зна-

чимість у повсякденні.

Фасилітатор/-ка стисло пояснює, про що 

йдеться у фільмі, і як група працюватиме від його 

початку до завершення.

На трьох аркушах записуватимуться описи, 

оцінки/судження та тлумачення. Учасники 

діляться на три групи. Кожна група дивиться й 

описує, що відбувається у короткометражці, за 

допомогою слів і фраз лише з однієї категорії. 

Так, перша група намагається все описати за 

допомогою об’єктивних висловлювань, друга — 

суджень, а третя лише інтерпретує все. Тема 

короткометражки учасникам відома, але вони 

вирішують перед її переглядом, до якої групи 

приєднатися. Кількість учасників у групах може 

бути неоднаковою.

Після перегляду кожна група отримує 

аркуш і працює над завданням. Під час показу 

фасилітатор/-ка може спостерігати за мовою тіла 

учасників груп і невербальною комунікацією та 

відзначати для себе, як вони реагують на фільм і 

сприймають його. Кожна група представляє свої 

результати, аркуші вивішуються один біля одного 

так, щоб їх усі бачили. Фасилітатор/-ка перевіряє, 

чи кожна група користувалася лише дозволеними 

їй мовними засобами.

Дебрифінг:
• Це завдання було складно виконувати? Чому?

• Яке у вас враження від порівняння всіх арку-

шів?

• У вас думки, на які наводить аркуш із опи-

сами, збігаються із думками під час перегляду 

короткометражки?

• Як група «суджень» упоралася із завданням? 

Серед них є лише негативні судження? Чи є й 

позитивні? Якщо позитивних суджень немає, 

то чому? 

• Що викликало негативну оцінку?

• Які у вас особисто виникали думки під час 

перегляду?

Фасилітаторові/-ці не рекомендується брати 

на себе роль вчителя та сварити учасників за 

мову або думки. Тому фасилітаторові/-ці краще 

говорити «ми», а не «ви», а також визнавати, що у 

нього теж є упередження.

«Невидимі істоти». Режисер — Ерік 

Джеймс Борхес: 

www.youtube.com/watch?v=OCKrBcPU1PA
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Вправа зі сприйняття

 ВОНА
 НОСИЛА
 СВІЖІ КВІТИ У
 У РУДОМУ ВОЛОССІ

Прочитайте цей текст. Що ви прочитали? Ви не зауважили нічого дивного у цьому тексті? Поки їм 

не показати, багато людей не помічає, що одне слово повторюється. Ось яким оманливим буває наше 

сприйняття. Ми гадаємо, що все бачимо вірно, а насправді — хибно.

 Finished Files are the Result
 of Years of Scientific
 Study Combined with the
 Experience of Many Years

Скільки разів трапляється літера F? Багато хто знаходить лише три, але їх там більше. Ми читаємо 

швидко і зосереджуємося на основній думці речення. У такому разі маленькі слова, наприклад, «of», є 

менш помітними. На цьому прикладі видно, як ми іноді випускаємо з уваги повністю доступну інформа-

цію.
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Мапа світу

Намалюйте на листку мапу світу. Після цього 

попросіть учасників порівняти між собою мапи, а 

потім зіставити їх зі справжньою мапою. Скоріше 

за все, відомі вам місця ви намалюєте на мапі 

більш виразно та точно. Ще цікавіше, коли у групі 

є молодь, яка походить із різних місць. І ще ціка-

віше, коли у групі є учасники з Америки, Росії або 

Японії. Часто вони малюють свою країну у центрі 

мапи.

Дебрифінг:
• Ви не забули ніяких країн?

• Яка частина світу вдалася вам найкраще? 

Чому?

• Чи відрізнялися би результати вправи, якби 

у групі були люди з інших країн або конти-

нентів, люди з обмеженими можливостями, 

чоловіки і жінки?

• Наше сприйняття формують наші ідентич-

ності? 

• Який висновок можна зробити про сприй-

няття? 

• Ці сприйняття вірні чи хибні?

• Як така різниця у географічному сприйнятті 

може впливати нашу взаємодію та комуніка-

цію у житті?

Джерело: Брошура ID: Ідеї на тему інклюзив-

ності та різноманіття

Відносність розміру або розмежування 
верх-низ

На мапах земна куля зображена не зовсім 

так, як вона виглядає. Усе залежить від кар-

тографічного методу. Усі способи проекції 

так чи інакше викривлюють дійсну форму 

Землі.

Поширена проекція Меркатора, яка була 

розроблена у 1569 році і сьогодні викорис-

товується на мапах Google, розтягнена і тому 

спотворює поверхню країн. Наприклад, за 

розмірами Африка виглядає рівною Грен-

ландії, хоча площа станньої у чотирнадцять 

разів менша.

Уявіть, як таке викривлення формує думку 

людей про відносну «значимість» країн і 

цілих континентів!

Про види картографічних проекцій:

www.futuremaps.co.uk/projections

Інші приклади «проекцій і пропаганди»:

www.learnnc.org/lp/editions/mapping/6434

Ще один корисний ресурс:

www.worldmapper.org — підбірка мап світу. 

На кожній з них площу можна зробити про-

порційною до потрібного критерію  (дохід, 

населення, користувачі інтернету тощо). 
Рисунок 14. Наскільки по-різному зображена Африка. Про-
екція Меркатора (ліворуч), проекція Петерса (праворуч).
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У цій главі розглядаються підходи до аналі-
зу групових ідентичностей. У центрі уваги — 
життєві приклади привілеїв і дискримінації 
на міжособистісних рівнях. У яких ситуаціях 
я керуюся стереотипами й упередженнями? У 
яких ситуаціях, на мою думку, інші сприйма-
ли мене через якийсь стереотип? Як я сприй-
маю відмінності та які судження маю з приво-
ду них? Хто у групі здобуває владу і чому? Як 
би я повівся/повелася у ситуаціях нерівного 
розподілу влади?

Група
та я



Вправа «лимон»

Цілі: ознайомити учасників з проблемою від-

мінності, різноманіття, упереджень, дискримінації 

і підвищити їхню чутливість до неї

Час: 60 хвилин

Група: до 20 людей, малі групи приблизно по 

чотири людини 

Матеріали: по одному лимону на двох учасни-

ків, великі аркуші паперу, (коркова) дошка, картки, 

ручки

Порядок виконання: Напишіть на великому 

аркуші паперу «Лимони...» і попросіть учасни-

ків завершити речення, наприклад, жовті, кислі, 

корисні для здоров’я тощо.

Потім кожна пара учасників отримує лимон і 

повинна уважно його роздивитися. Після цього 

зберіть лимони та перемішайте їх у коробці. Тепер 

учасники повинні відшукати свій лимон.

Учасники рефлексують у великій групі і обдуму-

ють, як їм вдалося відшукати свій лимон. 

На цьому етапі фасилітатор/-ка може відкрити 

дискусію про смисл цієї вправи, зазначивши, що 

«Не всі лимони...» або «Лимони також...».

Вона полягає у категоризації. Але не дозво-

ляйте зводити відмінності до біологічного рівня!  

Якщо група більша, її можна поділити. У малих 

групах учасники можуть порівняти відповіді на 

такі питання: 

• Бувало таке, що вас відносили до якоїсь кате-

горії, наче навішували ярлик або говорили про 

ваше амплуа, і ви відчували себе об’єктом дис-

кримінації? Що ви відчували, думали?

• Ви самі навішували комусь ярлик чи говорили 

про його амплуа, дискримінували його? Що ви 

відчували, думали?

Групи записують категорії та свої думки на 

окремих для кожної думки чи відчуття картках, а 

потім розвішують їх.

Дебрифінг: Коли учасники повернулися до 

роботи у великій групі, їх просять розповісти про 

відповіді та реакцію на ситуації, які вони обгово-

рювали. Фасилітатори збирають ці відповіді (на 

картках). 

Ставлячи за мету вирішити проблему, фасиліта-

тори зосереджують увагу на заходах, яких учас-

ники могли б ужити для боротьби з дискриміна-

цією, тобто на «висновках, які вони зробили».

Примітка: Під час виконання цієї вправи 

можуть проявитися дуже сильні почуття, тому 

потрібно створити затишок, умови для довіри, 

відкритості. Часто нам легше пригадати почуття та 

ситуації, у яких ми самі були об’єктом категориза-

ції або дискримінації.

Ця техніка також дозволяє торкнутися теми 

конфліктної поведінки, наприклад, втечі, доміну-

вання, уникання, компромісу.

Комунікативні звички

Цілі: Рефлексія щодо власних комунікативних 

звичок. Рефлексія щодо власної реакції на незна-

йому поведінку та щодо власних суджень.

Час: 40–60 хвилин

Група: до 20 людей

Місце: є достатньо місця для одночасної 

роботи у кількох групах

Матеріали: листки з описом завдання

Порядок виконання: Учасників ділять на 

групи з трьох людей. Перший/-а учасник/-ця спо-

стерігає, як двоє інших розмовляють приблизно 

п’ять хвилин на тему за їхнім вибором.

Перед початком, один із них виходить із 

кімнати й отримує від фасилітатора/-ки (фасилі-

таторів) вказівку не дивитися у вічі партнеру/-ці 

протягом усієї розмови.

Після першого туру з кімнати виходить інший і 

отримує своє завдання — «говорити надзвичайно 

повільно, роблячи між фразами або реченнями 

паузи». Усе повторюється.
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Дебрифінг: Повернувшись до групи, учасники 

розповідають про свої враження та почуття під 

час розмови. Фасилітатор/-ка просить кожну групу 

дати відповідь. Першою говорить людина, на яку 

була спрямована певна поведінка, потім спостері-

гач, а на завершення — виконавець.

Можна запитати в учасників, які ярлики напро-

шуються подумки, коли хтось так поводиться з 

ними. Попросіть їх поділитися асоціаціями, коно-

таціями, зауваженнями, приказками... 

Додаткові питання:
• Які культурні норми були порушені під час 

цієї розмови? 

• У вас бувають такі труднощі у повсякденному 

житті?

• Бували ситуації, у яких ви своєю поведінкою 

дратували інших чи завдавали їм шкоди (обі-

йми, рукостискання, стиль мовлення тощо)?

• Які у вас є побажання щодо різних комуніка-

тивних звичок? 

• Яка поведінка сприяє комунікації у вашому 

випадку?

Відносини влади

Цілі: Загострити в учасника сприйняття відно-

син влади. Показати відносини влади у контексті. 

Визнати існування різноманітних форм дискримі-

нації. Звернути увагу на те, як учасники реалізу-

ють владу.

Час: 30–40 хвилин

Група: до 20 людей, малі групи приблизно по 

чотири людини

Матеріали: великі аркуші паперу, ручки

Порядок виконання: У малих групах учасники 

проводять «мозковий шторм» і складають список 

ситуацій і ознак, які зумовлюють нерівний поділ 

влади у самій тренінговій групі (наприклад, рівень 

володіння мовою, вік тощо).

Упевніться, що учасники згадують лише 

характеристики, не згадуючи конкретних імен. 

Потім учасники групи представляють результати 

роботи.

Дебрифінг
• Ви вказали характеристики, які стосуються 

вас самих чи інших людей?

• Ви вказали ситуації, у яких ви наділені чи 

обділені владою?

• Ви вказали ситуації, які мають стосунок до 

вашої робочої групи?

• У чому полягають подібні та відмінні риси 

цих ситуацій?

• Є якісь інші ситуації чи форми?

Примітка: Можна напряму пояснити підґрунтя 

для цієї вправи: якщо відносини влади невислов-

лені або неусвідомлені, це стримує або заважає 

у процесі навчання, наприклад, коли людина не 

сміє задати питання, навіть якщо у чомусь невпев-

нена. Домінантні особистості зазвичай не усві-

домлюють влади, яка у них є. А маргіналізованим 

здається, що їх пригнічують.

Додаткова вправа: У рамках додаткової 

вправи було б корисно встановити, яку поведінку 

група схвалює, та описати її. Напишіть на аркуші 

паперу «Що для мене важливо у цій групі?», а під 

цим заголовком кожен з учасників записує свою 

відповідь і може протягом усього семінару повер-

татися до списку та вписувати нові якості.

A Class Divided («Поділений клас») — 
робота із фільмом

Цілі: Зрозуміти механізм виключення.

Торкнутися таких проблем, як суспільство і біль-

шість-меншість.

Час: на власний розсуд

Група: до 25 людей

Матеріали: технічне приладдя

Історія виникнення та зміст: «У день після 

вбивства Мартіна Лютера Кінга, молодшого, у 
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квітні 1968 року третьокласники Джейн Елліотт 

із містечка Райсвілль, штат Айова, де мешкало 

виключно біле населення, прийшли на уроки 

збентежені та засмучені. Незадовго перед тим 

вони назвали Кінга «Героєм місяця» і не розуміли, 

навіщо комусь його вбивати. Тому Елліотт вирі-

шила провести для школярів сміливий урок про 

те, що означає дискримінація. Вона хотіла пока-

зати своїм учням, що відчуває об’єкт дискриміна-

ції, і як вона може вплинути на людину.»

Елліотт спитала в учнів, чи вони не бажають 

взяти участь у вправі для моделювання того, що 

означає бути об’єктом дискримінації (звісно ж, цим 

терміном вона не користувалася). Діти погодилися, 

і вправа тривалістю два дні почалася.

У перший день Елліотт сказала, що діти з голу-

бими очима входять до панівної групи, тобто у 

них є додаткові привілеї, наприклад, більше часу 

на перерві, і їх прямо хвалили за успішність.

На другий день Елліотт зробила навпаки, і 

тепер до панівної групи належали діти з карими 

очима. Хоч кароокі діти й відчули на собі прини-

ження та применшення заслуг у попередній день, 

вони ставилися до голубооких так само, як раніше 

ставилися до них самих.

Від ставлення до дітей дуже залежали їхні 

оцінки — успішність у дітей «вищого кола» сильно 

виросла, а «нижчого» — істотно знизилася, хоч 

раніше такі ж завдання були для них простими. 

Фільм як основа для тренінгів на тему 
різноманіття: Експеримент Джейн Елліотт став 

класикою. Своєю працею вона проклала шлях 

для тренінгів на тему боротьби з расизмом. Але 

варто розглянути той факт, що цей експери-

мент до сьогодні повторюють на тренінгах для 

дорослих. 

Фільм можна використати як їжу для роздумів. У 

будь-якому разі пропонуємо перед його показом 

торкнутися теми виключення та дискримінації й 

обов’язково провести докладний дебрифінг.

Не рекомендуємо робити подібні вправи. Якщо 

ж ви все ж наважитеся, дуже уважно стежте за 

емоціями учасників і проведіть рефлексію щодо 

стратегії розширення влади.

Дебрифінг:
Дізнайтеся загальну реакцію:

• Яку сцену (сцени) ви пам’ятатимете навіть 

через місяць? Чому? 

• Яка частина фільму здивувала вас? 

• На вашу думку, вона може здивувати й 

людину іншої раси, національності чи вірос-

повідання? 

Попросіть учасників поділитися їхніми спосте-

реженнями:

• Про що свідчила мова тіла у дітей?

• Діти намагалися заперечувати?

• Завдяки чому негативні та позитивні ярлики 

сформували відповідну поведінку групи?

• З допомогою яких стратегій (позитивних чи 

www.pbs.org/wgbh/pages/frontline/shows/

divided/

54 Динаміка різноманіття



негативних) діти реагували на дискримінацію 

щодо них? 

Питання про структуру дискримінації:

• Які риси Елліотт приписала вищій і нижчій 

групам? Як ці характеристики відображали 

стереотипи у сприйнятті груп, що були 

об’єктом дискримінації?

• Хто у теперішньому суспільстві складає біль-

шість/меншість?

Адаптовано із посібника для вчителів PBS

Небезпека єдиної історії

Цілі: Ознайомити із підходом до біографічної 

роботи. Зрозуміти закономірності формування 

стереотипів і одновимірного сприйняття. Рефлек-

сувати щодо індивідуального сприйняття інших 

людей.

Порядок виконання: Нігерійська письмен-

ниця Чімаманда Нгозі Адічі («Половина жовтого 

сонця», «Американа») торкнулася важливості та 

суспільної значимості мультиперспективності під 

час виступу на TED: «Наше життя, наша культура 

складається із багатьох історій, які частково пере-

криваються між одна одною.»

Можна переглянути з учасниками це відео або 

дати їм його стенограму для ознайомлення. 

Дебрифінг: З цим виступом можна працювати 

по-різному. Рефлексувати можна у кількох малих 

групах або в одній великій. 

• Якщо ви бажаєте обговорити біографічні 

розповіді на цю тему, попросіть учасників 

озвучити історії, які вони почули, та скажіть: 

Що вам знайоме? У чому полягає подібність 

до вашого життя?

• Перейдіть до питання стереотипів: Що при-

зводить до виникнення стереотипів? За 

допомогою яких стратегій можна зменшити 

кількість стереотипів або взагалі позбутися їх?

• Перейдіть до питання різноманіття на соці-

альному рівні: Наскільки поширене поняття 

мультиперспективності у вашому оточенні? У 

чому полягає небезпека єдиної історії? У чому 

полягають переваги множинних історій?

«Як історії розповідають, 
хто їх розповідає, коли їх 
розповідають, як багато 
історій розповідають — усе 
це насправді залежить від 
влади. [...] Почніть історію із 
стріл корінних американців, 
а не з прибуття британців, і 
у вас вийде зовсім інша істо-
рія.»

Чімаманда Адічі,
нігерійська письменниця

Субтитри до виступу перекладені 

багатьма мовами: www.ted.com/talks/

chimamanda_adichie_the_danger_of_a_

single_story 
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У цій главі об’єднані вправи з соціальних 
питань. Зокрема, головна увага приділяєть-
ся таким темам, як влада, рівні можливості 
або форми інституціональної та соціальної 
дискримінації. Які в суспільстві існують зо-
браження й образи людей? Звідки беруться 
стереотипи? Під впливом чого формується 
суспільство? Хто репрезентований у суспіль-
стві, а хто ні? За рамками цього аналізу по-
стає питання: що ми можемо зробити, щоб 
посилити рівність і забезпечити рівне став-
лення на тренінгах, у групах чи на структур-
них рівнях?

Суспільство
та я



Симуляційна гра «Полінарія»

Цілі: Відчути, що означає зміна кута зору. 

Звернути увагу на проблеми меншин та посилити 

емпатію до них.

Час: залежно від тривалості та кількості турів, 

приблизно три години без оцінки та рольової гри. 

Усе разом може тривати цілий робочий день.

Група: 13–15 людей

Матеріали: сценарій, рольові картки

Порядок виконання: Громади та окремі люди 

мають конкретне бачення, яке важко змінити, 

не змінивши кута зору. По суті, суспільство не 

усвідомлює існування проблем, тому непросто 

взятися за напрацювання рішень. У суспільстві 

давно назріла потреба зайнятися питанням інте-

грації, розпочати його обговорення, спробувати 

змінити власний кут зору та поглянути на процес 

іншими очима. Симуляційна гра дає учасникам 

можливість подивитися на різні процеси з іншого 

кута зору та зрозуміти, які проблеми є в інших. 

Етапи симуляційної гри:
• Якщо часу достатньо, почніть дискусію на 

тему інтеграції

• Входження у роль 

• 1-й тур: перемовини, дія, новини та збори 

мешканців міста 

• 2-й тур 

• 3-й тур 

• Завершальні дії 

• Вихід із ролі 

• Перерва (рекомендується) 

• Оцінка: емоційний рівень, рівень процесу, 

симуляційна гра як методика

• Перш ніж братися за напрацювання рішень 

проблеми інтеграції на різних рівнях, треба 

дати відповіді на такі питання:

• Навіщо нам інтеграція? 

• Які проблеми виникають у громад у процесі 

інтеграції на місцевому й інституціональному 

рівнях? 

• Наскільки значимі ці проблеми? 

• На яких рівнях знаходяться рішення?

Приклад сценарію: Симуляційна гра відбува-

ється у селі Полінарія, мешканці якого є представ-

никами однієї національності та віросповідання. 

Тут проживає кілька сімей. Є школа, офіційна сіль-

рада як єдина офіційна ланка між селом і держа-

вою та неофіційна сільрада — щомісячні збори 

мешканців, модерування яких здійснюють люди 

у віці від 70 років. Більшість рішень і результатів 

обговорення, досягнутих на цих зборах, вплива-

ють на офіційні рішення та ситуацію. 

Симуляція починається, коли із сусідньої країни, 

де 20 років тому був конфлікт, у Полінарію пере-

їжджає репрезентативна сім’я. Мешканцям треба 

вирішити, дозволити цій сім’ї залишитися чи ні. 

Якщо так, то яких норм вона повинна дотримува-

тися, адже її члени погано володіють полінарій-

ською мовою, належать до іншого віросповідання 

(«мандуризм») і слідують іншим традиціям. Манду-

ризм забороняє жінкам працювати, якщо вони не 

хочуть працювати у школі. 

Приклади ролей:
Сім’я Вальверде: мати Еда, хоче працювати 

у магазині; батько Конрад, дружить із власником 

магазину, який запропонував йому посаду мене-

джера; 16-річний син Альфред, хоче завершити 

школу та вступити до університету 

Сім’я Василіків: мати Еленор, викладає у школі 

полінарійську мову та літературу, дуже строга, 

береже традиції; дочка Ела дуже сучасна, дружить 

із Альфредом 

Директор школи: Алес Барбаро, доволі ней-

тральний, сильно заохочує школярів, дружить 

із релігійним лідером, хоче, щоб Еленор надалі 

викладала 

Релігійний лідер: Індре Балатін, бажає, щоб у 

селі була дуже сильно представлена одна-єдина 

релігія 

Чоловік похилого віку: Людо Борг, людина 

традиції, модератор на зборах 

Підприємець: Горг Віст, власник найбільшого 

магазину, дружить із сім’єю Вальверде 

Сільський голова: Данте Мартіс, молодий про-

фесіонал, має сучасні погляди, але й намагається 

не втратити прихильності мешканців села 

Продавець: Ален Пері, працює у магазині, 

боїться конкуренції 

Редактор і журналіст: у кожному турі вида-
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ється газета «Новини Полінарії»

Можна додати родичів, працівників школи, 

спостерігачів

Примітка: гру «Полінарія» створили у рамках 

програми Imagine the Change («Уявити зміну») 

(ICCN Грузія, CRISP Берлін, коштом Посольства 

Швейцарії у Грузії). 

Додаткова інформація: Докладнішу інформа-

цію та детальний виклад сценарію (лише гру-

зинською мовою) див. на сайті за адресою: www.

crisp-berlin.org/index.php?id=7

Лінія історії/історичний колаж 

Цілі: подивитися на історію під різними кутами 

зору, здобути знання про культуру та історію 

інших народів, сформувати критичний підхід до 

власної історії

Час: 30–60 хвилин

Група: будь-яка кількість учасників

Матеріали: намальований календар від 1500 

року до сьогодення, кнопки або клейка стрічка

Порядок виконання: Кожний/-а учасник/-ця 

визначає п’ять історичних дат, які він/вона вважає 

значимими для своєї країни чи культури. Потім 

вписує своє ім’я на календарі у тому місці, де зна-

ходяться його/її дати. Коли всі завершили, учасни-

ків просять розповісти про ту історичну подію та 

пояснити, у чому полягає її значимість.

Дебрифінг:
• Якісь дати чи події вас здивували?

• Усі вони були відомі вам? 

• Як і чому ми дізнаємося про ті чи інші події в 

нашій історії?

Пам’ятайте: На перший погляд ця техніка 

найбільше підходить для багатокультурних груп, у 

яких представлені різні країни. Але цікаво порів-

няти значимість, яку ми приписуємо різним істо-

ричним подіям, навіть у національних чи просто 

монокультурних групах. Також можна звернути 

більше уваги на рефлексію щодо ролі і функції 

спогадів, впливу освіти або важливості сім’ї.

Пам’ятайте, що люди можуть щось замовчу-

вати, і будьте готові до цього. Розвивайте у собі 

критичний підхід до того, що ви чуєте та читаєте. 

Варіант: Створіть колаж із зображеннями істо-

ричних подій, зокрема, глобальних, національних 

і релігійних. Додайте події, які трапилися дуже 

давно, а також зовсім недавно. 

Поділіть учасників на пари або групи з трьох 

людей. Вони намагаються встановити, що зобра-

жено на кожній картинці, і розповідають один 

одному про те, що вони знають і думають про цю 

подію, якою вони її пам’ятають (якщо вона трапи-

лася за їхнього життя), як вони дізналися про неї, 

наскільки важливою вона була для них тощо.

Джерело: Компас/усі різні — усі рівні

Крок уперед

Цілі: усвідомити, як влада та привілеї вплива-

ють на наше життя, посилити емпатію до людей, 

які відрізняються від нас, загострити увагу до про-

блеми нерівності та можливостей у суспільстві

Час: 60 хвилин

Група: рекомендується не більш ніж 20, макси-

мум 40

Матеріали: рольові картки, ситуації

Порядок виконання: «Ми рівні, але дехто з 

нас більш рівний ніж інші. За допомогою цього 

методу учасник/-ця відчуває на власному досвіді, 

що означає бути кимось іншим у його/її суспіль-

стві.»

Кожний/-а учасник/-ця витягує навмання 

рольову картку (наприклад, «дочка менеджера 

місцевого банку» або «нелегальний іммігрант») і 

стає у ряд поруч з іншими.

Зачитайте список ситуацій або подій (напри-

клад, «ви можете раз на рік поїхати у відпустку»). 

Якщо учасник/-ця відповідає на це твердження 

«так», він/вона робить крок уперед. Якщо ні, зали-

шається на місці.

І рольові картки, і ситуації потрібно адаптувати 

до реалій конкретного суспільства. Додаткові 

пояснення та питання для дебрифінгу можна зна-

йти у посібнику «Компас — Молодіжні навчальні 

ресурси з питань прав людини» (метод 2.38): 

http://www.eycb.coe.int/compass.
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Супергерої: перезавантаження

Цілі: створити можливість для творчого пере-

осмислення стереотипів і ярликів.

Час: 30 хвилин

Група: самостійна робота або робота із 

партнером/-кою

Матеріали: зображення супергероїв, папір, 

ручки

Порядок виконання: Покажіть на фотографії, 

яким супергерой «був раніше» (наприклад, Супер-

мен), та попросіть групу назвати деякі з його 

характеристик. 

Тепер нехай учасники обдумають, наскільки 

«різноманітним» може виглядати супергерой. 

Самостійно або з партнером/-кою, вони малюють 

власного супергероя, використовуючи деякі з уже 

відомих характеристик (наприклад, синьо-черво-

ний костюм), але міняючи інші атрибути.

Коли встановлений час вийшов, організуйте 

виставку малюнків.

За цим посиланням можна знайти захопливі 

приклади супергероїв з деякими відмінностями:

www.adpunch.org/think-outside-the-box-before-

you-fill-it-in.html (прокрутити донизу).

Квітка сили

Цілі: Рефлексувати щодо власного місця у сус-

пільстві. Звернути увагу на асиметричність > сили 

та > ліній розмежування. Сформувати розуміння 

власних привілеїв і вміння конструктивно поводи-

тися з ними.

Час: 60 хвилин

Група: до 20 людей, малі групи по 4–6 учасників

Матеріали: копії робочих листків, ручки

Порядок виконання: У внутрішньому колі 

фасилітатори вибирають категорії різноманіття, 

що стосуються суспільства. Внутрішні пелюстки 

означають «привілейований клас», а зовнішні — 

«клас менш привілейований/з обмеженими мож-

ливостями».

Кожний/-а учасник/-ця отримує копію робочого 

листка. Кожний/-а учасник/-ця самостійно вирішує, 

ким він/вона себе вважає у кожній категорії — 

привілейованим/-ою чи з обмеженими можливос-

тями, і зафарбовує відповідну пелюстку. Якщо він/

вона не може зробити вибір, то може домалювати 

третю пелюстку.

Учасники розповідають про свої квітки сили 

у малих групах. Для кращого розуміння можна 

задати такі питання:

• Які рішення були прості, а які ні? Чому?

• У чому полягає взаємозв’язок між внутріш-

німи і зовнішніми пелюстками?

• Що відчуває/думає людина, яка входить до 

внутрішньої/зовнішньої групи?

Дебрифінг: Підкресліть, що така дуалістична 

структура є, звісно ж, спрощенням набагато склад-

нішої реальності. Але у суспільстві присутня навіть 

така модель «або-або».

Додаткові питання:
• Чи вірно, на вашу думку, охарактеризувати 

вашу квітку як «привілейовану» чи «позбав-

лену привілеїв»?

• Ви вважаєте себе привілейованим/позбавле-

ним привілеїв, як на це вказує квітка сили?

• Ви можете уявити ситуації та контексти, у 

якому привілей може перетворитися на 

недолік або навпаки?

• Чи всі категорії однаково важливі у кожному 

контексті?

• Чи всі категорії однаково важливі для вас?

• Чи всі категорії однаково важливі чи значимі 

у суспільстві?

Примітка: Розглядаючи структури дискримі-

нації, важливо пам’ятати і про власне становище. 

Суть не у тому, щоб «відчувати провину» через 

привілеї, а в тому, щоб сприяти усвідомленню 

власних можливостей для реалізації влади у 

позитивний спосіб, а також виступати за рівність і 

справедливість.

План дій з реалізації змін

Цілі: вказати, що саме ми б хотіли змінити у 

повсякденному житті чи професійній діяльності, 

рефлексувати щодо власного впливу, розробити 

початкові кроки у боротьбі з дискримінацією або 

на підтримку різноманіття
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Час: 60 хвилин

Група: до 20 людей

Матеріали: папір, ручки

Порядок виконання: Роздайте робочі листки 

або повісьте аркуш із такими питаннями:

Ситуація та місце: що саме ми б хотіли най-

більше змінити у зв’язку з дискримінацією у 

нашому житті, що потрібно змінити невідкладно? 

На якому рівні (рівнях) склалась така ситуація?

Вплив і планування дій: що входить у мою 

сферу впливу у цій ситуації? Що я планую робити? 

Якими будуть мої перші кроки? Коли мені їх зро-

бити? У чому саме вони полягають? 

Попросіть учасників самостійно опрацювати ці 

питання, розглядаючи не більш ніж дві ситуації.

Учасники працюють у парах з партнером/-кою 

на власний вибір і розповідають один одному про 

свій план дій. Заохочуйте їх отримувати зворотний 

зв’язок і виступати «експертом» один для одного. 

Дебрифінг
• Вам вдалося провести цей час з користю?

• Перед вами постали якісь обмеження?

• Яким чином обмін думками у парах допоміг 

розвинути свою ідею?

Адаптовано із майстер-класу на тему боротьби 

із упередженнями, Берлін 

Правильно-неправильно

Цілі: Рефлексувати щодо динаміки дискримі-

нації. Дослідити рівні влади. Підтримати людей в 

напрацюванні конкретних дій.

Час: 40–60 хвилин

Група: до 25 людей

Матеріали: папір, ручки

Порядок виконання: Кожний/-а учасник/-ця 

самостійно думає про групу людей, від яких він/

вона відрізняється і які, на його/її думку, мають 

більше можливостей. Потрібно звернути увагу 

на почуття розчарування або роздратування, яке 

виникає до цієї групи. Потім учасники роздумують 

про те, чому на їхню думку вони мають менше 

можливостей або вважають себе виключеними. 

Після цього вони складають список, відокремлю-

ючи «факт» від «думки».

Надалі учасники працюють у малих групах по 

три–чотири людини і почергово озвучують свої 

списки. Решта учасників групи:

• вирішують, чи вони погоджуються з таким 

розподілом «фактів» і «думок»;

• зазначають інші причини, які на їхню думку є 

актуальними; 

• обдумують, яких заходів можна вжити на 

особистому і груповому рівнях для того, щоб 

послабити погане сприйняття та створити 

інші можливості.

Наприкінці запропоновані дії оголошуються 

всім учасникам тренінгу.

Джерело: Брошура ID на тему інклюзивності та 

різноманіття

Приклади: факт і думка

Факт: мене не пускають на дискотеку

Думка: бо я чорношкірий/чорношкіра

Факт: я не можу дозволити собі схо-

дити у спортзал (надто дорого)

Думка: бо у нього не впускають людей 

з певного класу

Приклади: можливості

* Гарно одягніться та підіть на дис-

котеку (можливо, вас не впускають 

через дрес-код)

* Підіть у шкільний спортзал поблизу 

або візьміть участь у міських спор-

тивних заходах (дешевше)

* Напишіть листа з великою кількістю 

підписів до керівників кожної орга-

нізації і попросіть надати вам текст її 

положення.
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У цьому розділі наведені тести для самооцінки 

за різними аспектами та сферами культури праці. 

В основі відібраних аспектів лежать виміри 

культури, які запровадили Герт Хофстед і Евард 

Т. Холл — два із численних дослідників у галузі 

організаційної культури й антропології. Вони 

стверджували, що національні або регіональні 

культури сильно впливають на моделі лідер-

ства й організації у компаніях або регіонах. А ми 

заохочуємо вас розглянути ці культурні виміри 

індивідуально, не шукаючи спільних рис у нації чи 

етнічної групи. 

На самостійне заповнення анкети кожному/-ій 

учаснику/-ці команди відводиться 15 хвилин. 

Після того, як усі завершили, обговоріть кожну 

сторінку та порівняйте відповіді. 

Пам’ятайте: немає відповідей «кращих» чи «гір-

ших», «правильних» чи «неправильних». Украй 

важливо не оцінювати, не вживати у своїй мові 

суджень, коментуючи відповіді членів команди. 

Задавайте якомога більше питань типу «Чому...?». 

Так ви краще зрозумієте кут зору іншої людини. 

Що більше розходяться ваші відповіді і відпо-

віді членів вашої команди, то вища імовірність 

непорозуміння. З цієї причини розмова у команді 

має завершитися конкретним результатом — 

щось на взірець правил поведінки для членів 

команди, з якими всі згодні:

• Хто розподілятиме завдання у команді? Яким 

чином?

• Як ви бажаєте спілкуватися один із одним, 

коли виникає проблема?

• Вам потрібен зворотний зв’язок від інших 

членів?

• Скільки часу вам потрібно на підготовку до 

блоку?

Самооцінка на тему «Культура 
праці»

Яким/якою ви себе бачите? Які у вас є права, 

обов’язки, очікування від інших?

Позначте хрестиком твердження, яке най-

більше вам відповідає, за шкалою від «a» до «j». 

Виконайте це завдання швидко, не думаючи 

надто довго та раціонально. Будьте відверті з 

собою!

Поділіться результатами з командою та пояс-

ніть свої рішення. Знайдіть приклади із повсяк-

денного життя та професійної діяльності.

Обговоріть, що може статися, коли зустрінуться 

дві культури: які трапляються непорозуміння? Що 

одна сторона думає про іншу? (Можливі варіанти 

відповідей є в кінці контрольного списку)

Докладнішу інформацію див. тут: 

http://geert-hofstede.com/dimensions.html

http://changingminds.org/explanations/

culture/hall_culture.htm 

Само-
оцінка
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Контрольний список: самооцінка на тему «Культура праці»

Поводження з людьми: індивідуалізм чи колективізм 

Позначте хрестиком твердження, яке найбільше вам відповідає, за шкалою від «a» до «j». 

У моїй країні людей судять головним чином за 
їхніми досягненнями.

У моїй країні людей судять головним чином за 
групою, до якої вони входять.

Моя сім’я не має права судити чи коментувати мій 
життєвий вибір або диктувати мені, що робити, 
адже я вже дорослий/доросла і самостійний/само-
стійна.

Моя сім’я бере активну участь у моєму житті, я від-
чуваю відповідальність за родичів та іноді роблю 

такий життєвий вибір, який задовольняє їх.

Беручи участь у тренінгу, я завжди ставлю питання, 
які мене цікавлять, не переймаючись тим, що про 
мене подумає група.

Якщо я не розумію чогось на тренінгу, я часто не 
розпитую про це у колі і сподіваюся отримати від-

повідь в іншому місці.  

Моє самопочуття у групі залежить головним чином 
від мене, а не від інших. Якщо я у групі новак, я 
повинен зробити перший крок до інтеграції.

Обов’язок інтегрувати новаків лежить на групі або 
більшості її учасників. Я очікую, що вони першими 

зроблять крок назустріч мені.    

Я вважаю «співробітництво під час роботи в 
команді» модною новинкою останніх кількох років. 
Якби у мене був вибір, я б працював/працювала 
самостійно. Тоді б у мене була можливість працю-
вати ефективніше, спокійніше, і не потрібно було б 
марнувати енергію на інших членів команди.

Я високо ціную ідею «співробітництва під час 
роботи в команді». Я дізнаюсь багато нового 

від інших, а також вчуся у процесі та дискусіях з 
іншими. На мою думку, працюючи самостійно, я 

б ніколи не досягнув/досягнула таких хороших 
результатів.

У конфліктній ситуації колективіст вважає індивідуаліста егоїстом, з яким важко працювати, бо той не гото-

вий іти на компроміси. Індивідуаліст вважає колективіста нездатним на самостійну думку і недостатньо 

відважним, щоб захищати свої права або цінності перед групою.

1

Джерело: посібник для фасилітаторів у сфері освіти активної громадськості «Динаміка різноманіття: як реалізувати потенціал різнома-
ніття під час тренінгу». MitOst/Working Between Cultures 2015 р.



Контрольний список: самооцінка на тему «Культура праці»

Ставлення до часу: монохронне чи поліхронне
Позначте хрестиком твердження, яке найбільше вам відповідає, за шкалою від «a» до «j». 

Якщо якусь роботу потрібно завершити до пев-
ного терміну, я завжди намагаюся планувати й 
виконувати її поетапно, рівномірно розподіляючи 
завдання у часі.

Якщо якусь роботу потрібно завершити до певного 
терміну, я зазвичай відкладаю всі завдання до 

останньої хвилини. Іноді це означає безсонні ночі.  

Якщо протягом дня мені доводиться виконувати 
завдання однакової важливості, я це роблю у 
певному порядку. Тобто спершу я завершую одне 
завдання, а вже потім беруся до другого і так далі.

Якщо протягом дня мені доводиться виконувати 
завдання однакової важливості, я зазвичай одно-
часно працюю над двома чи більше завданнями 

без якогось певного порядку. Буває, що у мене 
спонтанно виникають ідеї на тему, над якою я 

працював/працювала раніше. 

Приходячи на зустріч вчасно, я виявляю таким 
чином свою повагу. Тому мене дратує, якщо хтось 
запізнюється, бо я сприймаю це як неповагу до 
мене.

Потреба приходити вчасно напружує мене. Немає 
необхідності бути пунктуальним, адже інші люди 

такі ж самі. «Напряги» через час псують відносини. 

Монохронна людина вважає поліхронну хаотичним, ненадійним колегою. Натомість, поліхронна людина 

сприймає монохронну як жорстку та негнучку. Різне ставлення до часу є одним із найбільш поширених 

конфліктних аспектів роботи в команді.
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Контрольний список: самооцінка на тему «Культура праці»

Ставлення до влади: велика чи мала дистанція влади
Позначте хрестиком твердження, яке найбільше вам відповідає, за шкалою від «a» до «j». 

Беручи участь у семінарі, я очікую, що 
фасилітатор/-ка безпосередньо вчитиме мене 
якогось предмету чи якимось методам.

Беручи участь у семінарі, я головним чином очікую, 
що вчитимуся у групи та розширюватиму свої гори-

зонти під час дискусій.

Під час роботи в команді я за замовчуванням ціную 
думку досвідченого/-ої фасилітатора/-ки вище, ніж 
думку менш досвідченого/-ої.

Під час роботи в команді я однаково високо ціную 
думки всіх фасилітаторів і намагаюся дати їм одна-
кові можливості для висловлення їхніх точок зору.

Коли я фасилітую семінар, а якийсь/якась 
учасник/-ця володіє якоюсь темою краще, я від-
чуваю невпевненість, наче я втрачаю репутацію 
перед групою.

Коли я фасилітую семінар, а якийсь/якась 
учасник/-ця володіє якоюсь темою краще, я дозво-
ляю йому поділитися знаннями та радію з нагоди 

дізнатися щось нове.

У конфліктній ситуації учасник команди, для якого характерна мала дистанція влади, може думати про 

лідера команди з великою дистанцією влади як про ненаситного до влади диктатора. Лідер команди, 

для якого характерна мала дистанція влади, може очікувати від інших учасників команди критичного 

мислення, незалежної роботи, проактивного виконання завдань та щирого висловлення власної думки, 

навіть якщо вона суперечить його думці.
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Контрольний список: самооцінка на тему «Культура праці»

Ставлення до емоцій: рівень стосунків і рівень фактів 
Позначте хрестиком твердження, яке найбільше вам відповідає, за шкалою від «a» до «j». 

У моєму розумінні професіоналізму, один з важли-
вих моментів — уміння розмежувати стосунки та 
рівень фактів у спілкуванні з колегами.

У моєму розумінні професіоналізму, немає жодної 
потреби у такому розмежуванні.

Я розглядаю стосунки з колегами лише у робочому 
контексті. Якщо між нами виникає конфлікт, ми 
обговорюємо його на рівні фактів, і надалі він не 
впливає на наші стосунки.

Мої колеги — це мої друзі. Якщо між нами виникає 
конфлікт, і ми про нього говоримо, від цього може 

постраждати наша дружба.

Я позитивно сприймаю конструктивну критику. Без 
неї неможливий розвиток і ріст. Отримуючи зво-
ротний зв'язок, я завжди зосереджуюся на об’єкті 
критики, і в майбутньому це мене не засмучує.

На мою думку, критика — це щось негативне, і мені 
потрібно її уникати. Коли я є об’єктом конструктив-

ної критики, я радше сприймаю її на особистому 
рівні і вважаю за потрібне виправдатися.        

Людина фактів вважає, що людина стосунків непрофесійно ставиться до роботи і дуже швидко заводить 

друзів. Людина стосунків вважає людину фактів неприязною і холодною. У конфліктній ситуації людина 

стосунків схильна багато речей сприймати особисто.
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Контрольний список: самооцінка на тему «Культура праці»

Ставлення до правил: сильне чи слабке бажання уникнути невизначеності 
Позначте хрестиком твердження, яке найбільше вам відповідає, за шкалою від «a» до «j». 

Перед початком семінару мені потрібно спершу 
обговорити ролі членів команди, правила взаємодії 
та комунікації. Це надає мені відчуття безпеки та 
прозорості.

Я не відчуваю потреби та не бачу змісту у трива-
лих дискусіях про порядок роботи перед тим, як 

братися до неї. Взаємодія у команді так чи інакше 
відбуватиметься на семінарі у непрогнозованому 

руслі. Тому ми обговорюватимемо проблеми відпо-
відно до їхнього виникнення.  

Я не вмію імпровізувати. Якщо я щось не підготую 
заздалегідь або мій план групі не підходить, я роз-
гублююся і не знаю, що робити.

Я імпровізую доволі добре. Я люблю працювати із 
людьми, і ця робота передбачає несподіванки та 

незвичні ситуації на семінарі. Це одна з причин, 
чому я так люблю цю роботу.  

Складаючи план семінару, я завжди намагаюся 
врахувати в ньому все до найдрібніших деталей. 
Це додає мені впевненості у процесі. Саме так я 
зазвичай і проводжу семінар.

Плануючи семінар, я зазвичай складаю загальний 
список методів. Немає потреби планувати деталь-

ніше, адже у програму в майбутньому завжди 
вносяться зміни та корективи.

Людина, яка намагається уникнути невизначеності, вважає людину, яка не намагається її уникати, нере-

алістичним, безвідповідальним, а відтак ненадійним колегою. Натомість, людина, яка не намагається 

уникати невизначеності, вважає людину, яка намагається уникнути її, нетворчою, нудною та негнучкою.
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Контрольний список: ваше ставлення до різноманітних учасників

Пропонуємо на основі наведених далі питань рефлексувати щодо свого ставлення у ролі 

фасилітатора/-ки. З їхньою допомогою можна, наприклад, разом з іншим/-ою фасилітатором/-кою підготу-

вати семінар. Як фасилітатори, ми вчимося все своє життя, тому з роками відповіді на ці питання можуть 

мінятися. Тому рекомендуємо час від часу задавати собі ці питання знову й аналізувати власний процес 

навчання.

Рефлексія щодо дії (та реакції)
• Як часто ви аналізуєте вплив власних цінностей і переконань на свою 

поведінку й очікування щодо інших?

• Якщо якась поведінка не відповідає вашим очікуванням, ви розгляда-

єте декілька можливих пояснень?

• Що ви робите, щоб упоратися із дискомфортом, коли ви не впевнені, 

що робити?

• Як ви міняєте стиль комунікації з метою підвищення ефективності 

взаємодії із великою кількістю членів команди й учасників?

• За допомогою чого ви формуєте на семінарі та в організації привітне, 

приємне оточення?

• Якими засобами ви заохочуєте до різноманітності думок на семінарі?

• Як ви розподіляєте відповідальність між собою та групою?
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Рефлексія щодо власних думок та почуттів 
• Ви почуваєтеся комфортно незалежно від того, з ким зараз працюєте?

• Коли ви працюєте із різними членами команди й учасниками, на які ваші 

«кнопки» вони можуть тиснути?

• Які культурні відмінності впливають на поведінку ваших колег по команді 

чи учасників?

• Ви можете об’єктивно описати якусь річ, перш ніж оцінювати її?

• Які переваги ви бачите у тих нормах і практиці, які вам не подобаються?

• Наскільки вам вдається пристосовуватися до можливих змін? Наскільки ви 

гнучкі?

• Ви можете поставити себе на місце іншої людини та подивитися на речі під 

її кутом зору?

• Останнього разу, коли вам чинили опір або у вас були труднощі, що вам 

казав «внутрішній голос», який ви вели «діалог із собою»? То було щось 

позитивне та реалістичне?

• Які ваші цінності у ролі фасилітатора/-ки?



Контрольний список: конструктивний зворотний зв'язок

Зворотний зв’язок — це навичка, над якою потрібно працювати, адже часто за її допомогою можна 

отримати дуже корисну інформацію. Для цього люди повинні розвинути у собі вміння надавати й отриму-

вати зворотний зв'язок. За допомогою цього контрольного списку ви зможете здійснювати конструктив-

ний зворотний зв'язок із учасниками або членами своєї команди.

Порядок виконання
Зворотний зв’язок — це не синонім критики. Це конструктивна техніка, у якій враховані всі вказані далі 

аспекти:

1. Визнання, належна оцінка: Мені сподобалося те, що...

2. Критика: Мені не сподобалося, що...

3. Спонукання: Я пропоную...

 

Надання зворотного зв’язку
• Зворотний зв’язок повинен бути доречним і корисним для людини, яка його отримує

• Говоріть від свого імені: починайте речення із «я», а не «ми» або «хтось»

• Розмежовуйте відчуття і спостереження

• Описуйте ситуацію, а не тлумачте її

• Поважайте людину такою, як вона є

• Пам’ятайте про роль, у якій ви даєте й отримуєте зворотний зв'язок

 

Отримання зворотного зв’язку
• Поставте конкретне питання, якщо воно у вас є

• Нічого не обговорюйте та не коментуйте

• Мовчки вирішіть, які аспекти ви приймаєте

• Якщо хочете, подякуйте
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Джерела
Підбірки ресурсів

Getting involved
Ресурси для людей, які несуть зміни. Підбірка 

віртуальних ресурсів Колегії імені Теодора Гойса 

для громадянських ініціатив і неформальної 

освіти. 

www.getting-involved.net

Compass – Human Rights Education Youth 
Resources («Компас — Молодіжні навчальні ре-

сурси з питань прав людини»)

Ресурси Ради Європи для неформальної між-

культурної освіти для молоді та дорослих.

www.eycb.coe.int/compass

UnderstandingYou(th) – Exploring Identity and 
its Role in International Youth Work – ID Booklet 
for Inclusion & Diversity («Як зрозуміти себе 

(молодь) — дослідження ідентичності та її ролі у 

міжнародній роботі з молоддю»: Брошура ID на 

тему інклюзивності та різноманіття)

Корисна підбірка ресурсів від Європейського 

ресурсного центру з питань культурного різно-

маніття.

www.salto-youth.net/rc/cultural-diversity/

publications/understandingyouth/

The Diversity Training Activity Book: 50 
Activities for Promoting Communication and 
Understanding at Work («Посібник із навчаль-

ними вправами на тему різноманіття: 50 вправ 

для покращення комунікації та порозуміння на 

роботі»)

У цьому посібнику авторства Джонамея 

Ламберта та Сельми Майєрс розглянуто такі 

питання, як зміна, комунікація та розв’язання 

конфліктів, і запропоновано рольові ігри, вправи-

«айсбрейкери», кейс-стаді тощо.

ID Booklet - IDeas for Inclusion & Diversity 
(«Брошура ID — Ідеї на тему інклюзивності та 

різноманіття»)

Практичний довідник про те, як налагодити вашу 

(міжнародну) роботу з молоддю відповідно до прин-

ципу інклюзивності та почати працювати з більш 

різноманітною цільовою групою із Ресурсного 

центру з питань культурного різноманіття SALTO і 

Ресурсного центру з питань інклюзивності SALTO.

www.salto-youth.net/rc/inclusion/

inclusionpublications/inclusionforall/IDBooklet/

Ресурси для самостійного опрацю-
вання

35 Dumb Things Well-Intended People Say: 
Surprising Things We Say That Widen the 
Diversity («35 дурниць, які кажуть люди із хоро-

шими намірами: дивні речі, які ми кажемо, і які 

розширюють різноманіття»)

Якщо ви хотіли підвищити ефективність кому-

нікації з іншими або боялися сказати щось не те, 

цей довідник авторства Маури Каллес допоможе 

вам попрацювати над інклюзивністю і чутливістю 

до різноманіття.

What If? Short Stories to Spark Diversity («А що 

як...? Короткі розповіді, які запалять іскру різно-

маніття»)

Ще один спосіб вивчення питань, які сьогодні 

виникають у мультикультурному, мультиетніч-

ному робочому оточенні. Автор Стів Лонг-Нгуєн 

ділиться підказками та рекомендаціями про те, як 

застосувати основні висновки на практиці.
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Four skills of Cultural diversity competence: A 
process for understanding and practice («Чотири 

навички компетенції у сфері культурного різно-

маніття: процес усвідомлення та застосування на 

практиці»)

Практичний посібник від Мікель Гоґан.

Різноманіття

An Upside Down Diversity («Різноманіття 

догори дриґом») — промова Андрес Тапія на TED

Андрес Тапія вивчає наше життя у перевер-

нутому світі. Так багато з того, як на нашу думку 

побудований світ, поставлено з ніг на голову. У 

якому сенсі різноманіття є «перевернуте догори 

дриґом»? Погляд на різноманіття з мета-рівня. 

The Element («Елемент») — промова Кена 

Робінсона

Сер Кен Робінсон доводить, що освітні системи, 

організації та громади потрібно формувати за 

моделлю різноманіття, а не конформізму, щоб у 

кожного була можливість виявити у собі та розви-

вати унікальні таланти та здібності.

The danger of a single story («Небезпека єдиної 

історії») — промова Чімаманди Нгозі Адічі на TED

Ода ідеї різноманіття та боротьби із стереоти-

пами: «Єдина історія створює стереотипи, а про-

блема зі стереотипами полягає не в тому, що вони 

невірні, а в тому, що вони неповні. Через них одна 

історія перетворюється на єдину історію.»

Расизм

The Blind Date or The Bus Stop («Побачення 

наосліп, або Автобусна зупинка») — скетчі з 

каналу Reckless Tortuga

Тема скетчів — расистська поведінка. Reckless 

Tortuga — популярний комедійний канал на 

YouTube, на якому публікуються скетчі на різнома-

нітні соціальні теми.

How Asian are You? («До якої міри ти азіат?») — 

скетч Кена Танаки та Девіда Нептуна

Автори скетчу порушують такі властиві мульти-

культурним суспільствам питання, як: «Звідки ти 

насправді?» «Як тобі вдалося так добре опанувати 

мову?» тощо. 

I, Too, Am Harvard («Я теж Гарвард») — фото-

виставка

Що означає бути небілим студентом Гарварду? 

Ознайомтеся із цією виставкою фотографій, на 

яких такі студенти виступали за свої права і при-

вертали до себе увагу мешканців кампусу: http://

itooamharvard.tumblr.com/ 

Цей проект став настільки успішним, що неза-

баром його повторили студенти Оксфорду, які 

відтворили на фотографіях реалії свого повсяк-

денного перебування на території студентського 

містечка: 

http://itooamoxford.tumblr.com

Гомофобія

Acceptance vs. tolerance («Прийняття та толе-

рантність») — промова Еша Бекгама

В англійській мові слово gay означає «гомосек-

суал» або «щасливий». Але є й третє, контексту-

альне значення. Чи можна його застосувати щодо 

веселки, автомобіля чи фільму? Чи можуть бути ці 

слова образлиивим у цьому контексті?

Love is all you need? («Любов — це все, що тобі 

потрібно?») — короткометражний фільм К. Рокко 

Шілдза

У цій короткометражці йдеться про дівчину, яка 

живе у люблячій сім’ї у світі, де суспільно закрі-

плена норма гомосексуальних стосунків, і розпо-

всюджена гетерофобія.

Middle Sexes: Redefining He and She («Середні 

статі: переосмислення понять "він" і "вона"») — 

документальний фільм Ентоні Томаса

У цьому фільмі обережно розглядається супер-

ечлива тема розмитого ґендеру, а також серйозні 

соціальні та сімейні проблеми, а подеколи — 

навіть небезпека, що виникає перед людьми, які 

за ґендерними ознаками не відносяться чітко до 
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«чоловіків» або «жінок».

Ґендер

Killing Us Softly («Тихо вбивають нас») — доку-

ментальний фільм Джин Кілборн 

Ця стрічка вперше побачила світ у 1979 році і 

з того часу декілька разів випускалася із деякими 

змінами. У центрі фільму — образи жінок у світі 

реклами, зокрема, ґендерні стереотипи, вплив 

реклами на уявлення жінок про себе самих і 

об’єктивація жіночого тіла.

Інклюзивність

I got 99 Problems, Palsy is just One («У мене 99 

проблем, а параліч — лише одна з них») — промова 

стендап-коміка Майсун Зайід на TED, яка знайомить 

нас із її пригодами у ролі акторки, стендап-коміка, 

філантропа та захисника прав інвалідів.

Because who is Perfect? or Get Closer! («Бо ж 

хто бездоганний? або Будь ближче!») — коротко-

метражки від Pro Infirmis

Pro Infirmis — це швейцарська організація із 

захисту прав, яка відстоює ідею інклюзивності. 

Вона організувала низку кампаній, спрямованих на 

сприйняття людей  з обмеженими можливостями.

The Black Book of Colors («Чорна книга кольо-

рів»)

Відчути світ по-новому — через інші органи 

чуття. Який смак у червоного? Який запах у зеле-

ного? Який колір хрускає, як осіннє листя?

GOLD. You Can Do More Than You 
Think («ЗОЛОТО. Ви здатні на більше, ніж дума-

єте») — документальний фільм Майкла Гаммона 

Це історія про трьох найвідоміших спортс-

менів: незрячого учасника марафонського бігу, 

ппаралізовану плавчиню й учасника перегонів на 

інвалідних візках. Спортсмени глибоко, зсередини 

висвітлюють особисте та професійне життя з усіма 

злетами та падіннями, яких вони зазнають щодня. 

Самоусвідомлення

This is Water («Це вода»)

автор — Девід Фостер Уоллес

У своєму нарисі американський письменник 

порушує такі теми, як «важливість врівноваже-

ності». Він говорить про те, як складно дається 

емпатія та вміння свідомо вирішувати, як сприй-

мати інших. 

Організації та інформація

Європейський союз та його органи під-

тримують ідею різноманіття й інклюзивності на 

рівні політики, наприклад, через Директиви Ради 

Європи або програми.

European Network of Legal Experts in the Non-
discrimination Field (Європейська організація 

юристів з питань недискримінації) — це ініціатива 

Європейської комісії у рамках Програми дій спів-

товариства з боротьби проти дискримінації. 

www.non-discrimination.net

SALTO означає Support, Advanced Learning and 

Training Opportunities (Можливості для підтримки, 

подальшої освіти та навчання). До складу цієї 

мережі Європейської комісії входять вісім ресурс-

них центрів (неформальної) освіти та підтримки 

молоді.

www.salto-youth.net/rc/cultural-diversity

www.salto-youth.net/rc/inclusion

Media Education Foundation (Фонд медіаос-

віти) створює та розповсюджує документальні 

фільми й інші навчальні ресурси, які сприяють 

критичному осмисленню соціального, політич-

ного та культурного впливу американських ЗМІ.

www.mediaed.org

Internet Centre Anti Racism Europe (ICARE) 
(Інтернет-центр боротьби проти расизму в 

Європі) — це об’єднання, створене для підтримки 

та використання людьми, відданими ідеї підви-
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щення стандартів універсальних прав людини і, 

зокрема, принципів недискримінаційності. Воно 

розповсюджує інформацію для спільноти євро-

пейських НДО, що працюють у таких напрямках, 

як боротьба із дискримінацією, права людини, 

антисемітизм, різноманіття та імміграція.

www.icare.to

Migration Policy Group (Група міграційної полі-

тики) — незалежна, неприбуткова європейська 

організація, яка працює над реалізацією довго-

тривалих і позитивних змін, у результаті яких 

формується відкрите та інклюзивне суспільство, 

усі члени якого мають рівні права, обов’язки та 

можливості у розвитку економічного, соціального 

та громадського життя у різноманітних суспіль-

ствах Європи.

www.migpolgroup.com

Human Rights Education Associates (HREA, 

Партнери з освіти у сфері прав людини) — міжна-

родна недержавна організація, що надає освітню 

підтримку у сфері прав людини.

www.hrea.org

Проект Freechild («Вільна дитина») відстоює, 

інформує та прославляє ідею суспільної зміни, яку 

направляє і реалізовує молодь в усіх країнах світу.

www.freechild.org

На цій платформі публікуються короткоме-

тражки на важливі сучасні теми. На місцях і в між-

народному масштабі, через інтернет і в громадах 

різних країн світу, Media That Matters («ЗМІ, які 

мають вагу») апелює до різноманітних аудиторій і 

надихає їх до дії. 

www.mediathatmattersfest.org

Література для глибшого вивчення 
теми

Race, Class and Gender: An Anthology («Раса, 

клас і ґендер: антологія»)

Патрісія Хілл Коллінз і Маргарет Андерсен (ред.)

У цій збірці статей показано, як раса людини, її 

клас та ґендер у складній взаємодії впливають на 

її життя. 

Representation: Cultural Representations and 
Signifying Practices («Репрезентація: культурні 

репрезентації та практики сигніфікації»)

Стюарт Холл, Джессіка Еванс і Шон Ніксон (ред.) 

З 1997 року це основний підручник для опану-

вання засобів дослідження та критичного аналізу 

інституціональних і медійних текстів і образів.

Identity and Violence: The Illusion of Destiny 
(«Ідентичність і насилля: ілюзія долі»)

Амартія Сен 

Спростовуючи спрощений поділ людей за озна-

ками раси, віросповідання і класу, Сен відстоює 

ідею плюралістичної ідентичності.

The Location of Culture («Місцезнаходження 

культури»)

Хомі Баба 

Основоположний текст для розуміння теорії 

культурної гібридності.

Gender Trouble: Feminism and the Subversion 
of Identity («Ґендерні проблеми: фемінізм і руйну-

вання ідентичності») 

Джудіт Батлер

Одна із найвпливовіших праць у сфері ґендер-

них досліджень.

Can the Subaltern Speak? («Чи може підпоряд-

коване промовляти?»)

Ґаятрі Ч. Співак

Стаття вважається основоположним текстом 

постколоніалізму.

Post-Colonial Studies Reader («Хрестоматія для 

постколоніальних досліджень»)

Білл Ешкрофт, Гарет Гріффітс і Гелен Тіффін

У цій книзі підібрані найважливіші тексти з 

постколоніальної теорії, у яких аналізується та 

пояснюється культурна спадщина колоніалізму й 

імперіалізму.
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Автори
Редактори висловлюють подяку усім, хто зро-

бив свій внесок у створення цього посібника:

Глава «Управління різноманіттям: 
ставлення фасилітаторів та саморефлексія»

Еліза Сковрон, Марія Прал, Елке Хойблайн; 

Мюнхен, Німеччина Working Between Cultures — 

ми займаємося фасилітуванням роботи у глобаль-

ній команді!

«Симуляційна гра»
Теона Далакішвілі, незалежний тренерка, 

магістр у сфері радянських досліджень, живе у 

Тбілісі, Грузія 

«Абетка різноманіття: влада, участь і 
розширення можливостей»

Марта Гавінек-Дагаргулія, тренерка Колегії 

імені Теодора Гойса, координатор локальних і 

міжнародних проектів Асоціації SKORO (Варшава) 

і Центру розвитку громади (Грузія), живе у Грузії та 

Польщі 

«Абетка різноманіття: сприйняття, зорове»
Фарріба Шульц, викладач університету (дослі-

дження дитячої літератури, зокрема, книг із 

малюнками), викладач мови, навчає вчителів, 

живе у Берліні, Німеччина

«Абетка різноманіття: ґендер та 
ідентичність»

Сюзанна Кітлінскі, засновниця opensustain.com, 

фасилітаторка, коуч, фандрайзерка, живе у Нюрн-

берзі, Німеччина

«Абетка різноманіття: інклюзивність/
інтеграція»

Ельжбета Косек, консультант із питань інклю-

зивності при організації Kreisau-Initiative, живе у 

Берліні, Німеччина

Розповідь про власний досвід у сфері 
різноманіття та репрезентації

Майя Мелікідзе, тренерка Колегії імені Теодора 

Гойса, живе у Тбілісі, Грузія

«Абетка різноманіття: ейджизм/адультизм»
Міхаель Теффель, консультант федеральної 

волонтерської служби у ijgd, живе у Берліні, Німеч-

чина

Загальні пропозиції та ідеї
Оксана Іванова-Шессе, Енн Софі Вінкельманн

Український переклад цього посібника покли-

каний підтримати фасилітаторів, тренерів чи 

модераторів, що задіяні у громадських організаціях, 

державних установах або компаніях України, на 

шляху до формування та підтримки різноманіття 

у своїй роботі. Адже, усвідомлення різноманіття 

та позитивне його сприйняття громадянами 

сприяють реальній рівності їхніх прав та мож-

ливостей, що є невід’ємною умовою становлення 

демократичного громадянського суспільства.
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Про нас
Колегія імені Теодора Гойса підтримує молодих людей, які прагнуть стати 

активними, впевненими у собі громадянами. Ми пропонуємо семінари, курси під-

вищення кваліфікації, підтримку у волонтерській роботі у рамках громадянських 

ініціатив, а також менторування. Наша концепція кваліфікації дозволяє зосеред-

итися на особистісному розвитку людини, зміцненню її соціальних навичок і 

вмінні брати на себе відповідальність. У наших ключових регіонах ми втілюємо 

програми у сфері неформальної освіти разом із партнерами на місцевому та між-

народному рівні. Ми формуємо культуру активної громадськості, що означає для 

нас прозорість, відкритість, усвідомлення різноманіття, орієнтацію на рівність і 

соціальну відповідальність. Колегія імені Теодора Гойса — це програма Фонду 

імені Роберта Боша і Спілки MitOst e.V.

www.theodor-heuss-kolleg.de

Working Between Cultures надає підтримку людям, які займаються питаннями 

культурного різноманіття. Ця команда пропонує тренінги, коучинг і консультації 

для формування орієнтованих на різноманіття людських ресурсів. Обговорю-

ються стереотипи та дискримінація, напрацьовуються шляхи для конструктивної 

співпраці. До цільової групи Working Between Culture входять НДО, фонди, органи 

державного управління та компанії. Мета — сприяти формуванню різнорідного, 

різноманітного, готового до співпраці суспільства, а також підтримувати людей, 

які взаємодіють, вчаться один з одним і один в одного.

www.working-between-cultures.de

Інша Освіта є некомерційною організацією, яка працює на всій території 

України та займається питаннями менеджменту якості неформальної освіти та 

освіти дорослих. Нашою місією є якісне покращення підходів до неформального 

навчання та навчання дорослих, а також створення середовища, сприятли-

вого для розвитку інновацій задля демократичного суспільства. Команда «Іншої 

Освіти» розробляє та пропонує всеукраїнські освітні програми, інноваційні 

неформальні навчальні моделі щодо суспільно важливих тем для різних цільових 

груп, здійснює дослідження в сфері неформальної освіти та освіти дорослих, попу-

ляризує та поширює інноваційні освітні моделі задля демократизації суспільства.
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Нотатки







Враховуймо потребу 
усвідомлення 

різноманіття у наших 
тренінгах, проектах 
і процесі залучення 

громадськості.
 



Видання MitOst e.V.


