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Ja nigdy nie przyjmuje, Ze musi by¢, jak jest. Jezeli bedziemy sie buntowali, jeZeli — jak my — gadali kilka godzin,
a nie kilka minut, to prawda bedzie sie miata lepiej. Im ptytsze i bardziej zdawkowe przerzucanie sie informa-
¢jq, im mniej okazji do powaznej dyskusji, tym wieksza szansa, Zze utoniemy w ktamstwie. Stoimy przed wy-
borem — i takze od nas zalezy, co dalej z nami bedzie.

Pan chce losy swiata odwrdci¢ gadaniem?
Wie pan, Corneliusa Castoriadisa’ zapytano kiedys: ,Czy pan chce zmieni¢ swiat?”.
Aonnato:

,Boze uchowaij! Ja tylko chce, Zeby swiat sie zmienit. Jak to nieraz w swej historii uczynit’

prof. Zygmunt Bauman

Rozmawiat Jacek Zakowski,
Polityka. Niezbednik Inteligenta, 11 grudnia 2004

! Francuski filozof i psychoanalityk pochodzenia greckiego.
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PRZEDMOWA

Przeczytatem podrecznik z uwaga, a wtasciwie z rosnaca ciekawoscia. Jest w nim kilka wspaniatych rzeczy.

« Po pierwsze, zawiera bardzo duzo kompetentnej, bazowej dla wszelkich podejs¢ wiedzy trenerskiej. Jest ona zilustrowana
klarownymi wywodami i $wietnie opisanymi przykfadami.

« Po drugie, kazdy trener, niezaleznie od obszaru tematycznego, moze bardzo duzo dowiedziec¢ sie o poziomie przygoto-
wania osobowosciowego i merytorycznego, ktéry musi osiagnag, jesli chce by¢ profesjonalista.

« Po trzecie, dzieki lekturze mozna rzetelnie pozna¢ zatozenia etyczne, gtdwne pojecia, sposéb myslenia rosnacego, coraz
wazniejszego w Polsce ruchu antydyskryminacyjnego.

+ Po czwarte, niezwykle rzetelnie przedstawiono koncepcje wydarzen edukacyjnych, scenariusze warsztatéow, konkretne
sytuacje, w ktérych odnalez¢ sie musi kazda osoba prowadzaca.

Warto podkreslic¢ tez, ze caty podrecznik jest przejrzysty, napisany klarownym jezykiem, a wszelkiego rodzaju wyrdznienia,
tabele i uktady stron ufatwiajg smakowanie przedstawianych tresci.

Z petng odpowiedzialnoscig bede polecat to wydawnictwo kazdej trenerce i kazdemu trenerowi. Wyrabianie wrazliwosci,
kontakt z rzetelnym warsztatem i szerokim horyzontem myslowym jest bezcenny dla rozwoju zawodowego i osobistego.

Jestem doswiadczonym trenerem, ale czytajac publikacje uswiadomitem sobie, ile btedéw mozemy popetni¢ w samym,
wydawatoby sie prostym, procesie przygotowywania szkolenia. Jak wazne i trudne jest operowanie jezykiem, ktory zawiera
w sobie tyle ranigcych putapek. Z drugiej strony, fascynujgcym wyzwaniem rozwojowym, jest uwzglednianie dziatania na
rzecz réznorodnosci i przeciwdziatania dyskryminacji w kazdym wtasciwie warsztacie, treningu czy pracy coachingowe;j.

Lektura podrecznika budzita we mnie takze pewnego rodzaju niepokdj. Staratem sie zrozumiec jego przyczyny. Zwerbali-
zowatem je w nastepujacy sposob.

Jestem przekonany, ze doswiadczamy waznego przetomu cywilizacyjnego. Jego istotnym elementem jest odchodzenie od
jakiejkolwiek dominacji (mezczyzn nad kobietami, wiekszosci nad mniejszoscia, a takze wywyzszania swojej rasy, narodu
czy klasy spotecznej). Budowanie partnerskich osobowych relacji po raz pierwszy w dziejach ludzkosci staje sie nie tylko
etyczne, ale tez produktywne. W biznesie firmy potrafigce oprze¢ przywdédztwo na partnerskich zasadach, zarabiajg wiecej
niz te, ktére oparte sa na hierarchicznej strukturze. W urzedach zapisang (cho¢ z trudem przestrzegang) norma staje sie
dziatanie na rzecz klientéw (a nie petentéw). Organizacje pozarzadowe sg wspierane jako forma samoorganizacji wolnych
obywateli lub jako przedsiebiorstwa spoteczne profesjonalnie dziatajace na rzecz dobra wspdlnego.




Jednocze$nie mentalnie tkwimy jeszcze w ,czasie przesztym”. Wiele (a nawet zdecydowana wigkszos¢) ludzi, poczucie bez-
pieczenstwa, zakorzenienia, tozsamosci buduje na poszukiwaniu ,swoich”. Dla ,swoich” - rodziny, kumpli, przyjaciétek, na-
rodu - jesteSmy gotowi duzo poswiecic. Jestesmy tez gotowi zawalczy¢ z,,obcymi”. Raz moga to by¢ wstretni sasiedzi, ale
za chwile wspdlnie z tymiz sasiadami jesteSmy gotowi walczy¢ z ,elementem naptywowym” (np. na wsi z zadzierajacymi
nosa miastowymi, a w miescie z wsiokami itp).

Niestety, wiekszo$¢ dziatart edukacyjnych tkwi takze w tym starym paradygmacie. Jaki$ madrzejszy i wiecej wiedzacy (nau-
czyciel) przychodzi i naucza tych gtupszych, mtodszych, nie rozumiejgcych (uczniéw). A przyswojenie jedynie stusznych
tresci wymusza narzedziami topornymi (np. stopien, zaliczenie, egzamin), albo subtelniejszymi (wytwarzanie w uczniu po-
czucia bycia gtupszym, niezdarnym, niekompetentnym). Nowoczesne dziatania warsztatowe i treningowe opieraja sie na
nowym paradygmacie edukacyjnym, spdjnym z rodzaca sie cywilizacjg wiedzy. W najwiekszym skrécie, chodzi o tworzenie
sytuacji edukacyjnych, w ktérych uczestnicy sie ucza, a nie sg uczeni. Trener jest przygotowany do uruchamiania i wspie-
rania procesu uczenia sig, ale odpowiedzialno$¢ za jego kierunek, intensywnos¢, styl, jakos¢ lezy po stronie ,podmiotu
uczacego sie”. Doceniana zostaje madros$¢ i wiedza uczestnikéw. Tworzy to specyficzng przestrzen dialogu, poszukiwania,
rozwijania ciekawosci i mierzenia sie z lekiem przed wiasnymi ograniczeniami. Warto przy tym zauwazy¢, ze tak rozumiana
edukacja staje sie polem budowania nowej kultury - miejscem doswiadczania partnerskiej relacji miedzy osoba majaca
wiadze (trenerem, czy trenerka) a doswiadczajacymi wolnosci i trudu ,brania odpowiedzialnosci za swoéj rozwdj” uczestni-
kami.

Na wyzwania wynikajace z do$wiadczania skutkéw przetomu cywilizacyjnego wiele oséb reaguje gtebokim lekiem. Kur-
czowo trzymaja sie roznych starych nawykéw emocjonalno-poznawczych. ,Miejsce baby jest przy garach’,,Ci Zydzi to jed-
nak sa pazerni”, ,Polacy to pijacy” a,Niemcy to hitlerowcy” - te stereotypy pozawalajg im poczu¢ wspélnote z podobnymi
sobie. Postawami takimi tatwo zarazaja sie cate srodowiska — utrwalaja je przekazy kulturowe, dowcipy, sztywne normy. Sa
proste, jednoznacznie pozwalajg wytoni¢,swoich”. Nie pisze tu o srodowiskach gteboko patologicznych. Prostym przejawem
tego nastawienia jest sytuacja kobiet w biznesie. Mezczyzni menedzerowie (niestety czesto tez kobiety petnigce funkcje
kierownicze), niezaleznie od pozytywnej oceny pracy, postrzeganych kompetencji, zaangazowania, ,zwyczajowo” ptaca ko-
bietom mniej, dajg mniej ambitne zadania, nie obsadzajg ich w rolach kierowniczych (zastrzezonych przeciez dla, prawdzi-
wych lideréw”). W tej sytuacji dziatania antydyskryminacyjne sa naturalng reakcja, a czesto koniecznoscia. Dzieki nim sta-
ramy sie choc¢ troche wyréwnac szanse, zredukowac¢ niesprawiedliwosc¢ i zwiekszy¢ efektywnos¢ biznesowa (o czym czesto
sie zapomina).

W naturalny sposéb w tego typu dziataniach siega sie po warsztaty, treningi, rézne formy pracy nad postawami, s$wiado-
moscia, etc. | tu zaczyna by¢ niebezpiecznie. W nowoczesny paradygmat edukacyjny (tworzenie uczestnikom przestrzeni
do uczenia sie) wplata sie wyrazny przekaz ideowy (oparty na zatozeniu, ze trzeba uczestnikom przekazac stuszna wiedze,
czyli... nauczyc ich czegos). Trener z jednej strony tworzy przestrzen dialogu, wspiera spontaniczne reakcje, prosi o szcze-
ro$¢ i autentycznos¢, a z drugiej stara sie przekonac do pewnych pogladéw, pokazac stwierdzone w badaniach fakty.

Mam wrazenie, ze jedynym sposobem na wybrniecie z tej sprzecznosci jest przyjecie zatozenia, ze wszelkie dziatania an-
tydyskryminacyjne powinny opiera¢ sie na uruchamianiu procesu pogtebiania i poszerzania swiadomosci. Dyskry-
minacje traktujemy wtedy jako swoistego rodzaju patologie, zawezenie $wiadomosci, obronne zafiksowanie sie na budza-
cych bezpieczenstwo stereotypach. Trener podejmujacy sie prowadzenia warsztatéw antydyskryminacyjnych, powinien
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mie¢ doswiadczenie kliniczne, terapeutyczne, albo przynajmniej umie¢ stosowa¢ dziatania psychokorekcyjne. Jego zada-
niem nie jest korygowanie koncéwek, blokowanie dyskryminujacych zachowan (np. glupawych dowcipéw), tylko opraco-
wywanie takich procedur, ktére daja szanse na,zmiekczenie” mechanizméw obronnych, psychologiczny wglad, rozwiniecie
sztuki autorefleksji i wejscie na droge pracy nad wiasna $wiadomoscia. Inaczej przemycane lub asertywnie komunikowane
tresci budza opér, poczucie bycia manipulowanym, a w najlepszym razie uruchamiaja proces bagatelizowania (,taka moda’,
»$mieszna poprawnos¢ polityczna”itp.).

W recenzowanym podreczniku jest wiele mysli, procedur, technik, bedacych w zgodzie z powyzszym rozumowaniem. Mam
jednak wrazenie, Ze sg przemieszane ze $wiatem ,walki ze ztem’, jezykiem bojownikdéw o stuszng sprawe. Z catego serca
zgadzam sie z tym, ze z kazda forma dyskryminacji trzeba walczy¢. Chyba jednak warsztaty powinny by¢ zarezerwowane
dla tych, ktérzy sa jako$ gotowi na prace nad sobga i podmiotowe przezwyciezanie wtasnych barier w postaci np. stereoty-
péw poznawczo-emocjonalnych.

Jednym ze sposobdw poradzenia sobie z tg sytuacja wydaje mi sie préba podzielenia dziatan w tym obszarze na antydys-
kryminacyjne i wspierajace rozwéj poprzez sztuke korzystania z réznorodnosci.

Pierwsze z nich (dziatanie raczej LIDERA ZMIANY niz trenera) adresowane by¢ powinno do zakonserwowanych w swoim
podejsciu oséb, ktére z uporem godnym lepszej sprawy bronig swojego obrazu rzeczywistosci. Jak juz pisatem, sztywne
stereotypy, ogdlna obronnos¢ wynikaja ze ztozonych proceséw osobowosciowych, majacych swe zrédto w leku, postawach
ucieczkowych. Osoby takie, bezradne wobec wiasnych probleméw, ztozonej rzeczywistosci, uciekaja w $wiat prostych
prawd i wyjasnien. Obronnie upatruja zrédta trapigcych je probleméw na zewnatrz, a w wyniku braku umiejetnosci budo-
wania prawdziwych relacji i wspdlnot, staraja sie tworzy¢ srodowiska oparte na negacji innych.

Metody tu stosowane przypomina¢ moga np. aktywizacje bezrobotnych, albo wycigganie ludzi uzaleznionych z natogu.
Dtugotrwale bezrobotni kurczowo trzymaja sie szkodliwego dla nich samych stylu zycia, uzaleznieni budujag ztozone i lo-
giczne systemy iluzji i zaprzeczen uzasadniajace ich obraz $wiata. Podobny, cho¢ chyba stabszy mechanizm dziata u oséb
uporczywie podtrzymujacych swoje stereotypy. Tacy np. nauczyciele czy nauczycielki w destrukcyjny sposéb utrwalajg
nieprawdziwe poglady, wrecz ksztattujg zachowania dyskryminacyjne. Osoby zajmujace kierownicze stanowiska dyskrymi-
nuja ze wzgledu na pte¢, wiek, pochodzenie, szkodzac nie tylko konkretnym pracownikom, ale pozbawiajac firme ich zaan-
gazowania i talentéw. Wreszcie rodzice powodowani lekiem izoluja dzieci od , ztych wptywédw” wrzucajac do jednego worka
pedofiléw i homoseksualistéw.

W programach przeciwdziatajacych tego typu procesom nie sposéb ustrzec sie przed... inwazyjnoscia. Sa to bardzo
trudne, najezone putapkami etycznymi i metodycznymi dziatania, ktére maja ,otworzy¢ oczy’, ,przebudzi¢ wrazliwosc’,
Luswiadomic¢ faktycznie dziejace sie procesy”. Te dziatania ,anty’, czyli préby zmiany gtebokich postaw w oparciu o stuszne
idee, moga okazac sie bardzo niebezpieczne, gdyz istnieje ryzyko zastosowania ich do innych ideologii i wiar. Bardzo tatwo
poprowadzi¢ rozmowe w grupie, w wyniku ktérej wszyscy dojda do wniosku, ze jednak mezczyzna i kobieta sg rézni
i miejsce tej ostatniej jest w domu. Albo bazujac na emocjach zwigzanych z seksualnosciag wspélnie i demokratycznie
ustali¢, ze geje to wybryk natury. Jestem przekonany, ze trzeba podejmowac dziatania andydyskryminacyjne. Jezeli np. ko-
biety sa gorzej traktowane w firmie, to nie mozna czeka¢, az szacowne kierownictwo w swoim rytmie dojrzeje i zacznie za-
chowywac sie inaczej. Musimy jednak pamietac, ze jest to wyboér mniejszego zta, a efekty moga okazac sie sprzeczne z za-
ktadanymi. Trudno oczekiwac entuzjazmu od oséb, ktérym asertywnie, ale ostro pokazuje sie konsekwencje prawne,




biznesowe, czy etyczne ich dziatan. Osoby takie maja caty repertuar zachowan pozwalajacych im ,przetrwac” takie szkole-
nie, oSmieszy¢ prowadzacych, wyttumaczy¢ sobie, ze ,to taka nowa moda”.

Jezeli jaka$ mniejszos¢ religijna, seksualna, narodowa jest szykanowana, albo chociaz dyskretnie wykluczana, to trzeba
prébowac to zmieni¢ (nawet przez dziatania o charakterze inwazyjnym). Realizujacym takie dziatania trenerom musi towa-
rzyszy¢ Swiadomosc, ze bardzo tatwo naruszy¢ niebezpieczna granice, po przekroczeniu ktérej warsztat moze przypominac
nawracanie na jedynie stuszng wiare, czy tez stare ,przekazywanie jedynie stusznych prawd” przez osobe lepiej wtajemni-
czong osobom nieco gtupszym. Miejsce partnerskiego dialogu moze zaja¢ socjotechnika.

Drugie podejscie (i metodologia) powinno by¢, moim zdaniem, stosowane wobec,0s6b rozwijajacych sie”. Mam przekona-
nie, ze takich osoéb jest coraz wiecej. Chodzi o ludzi poszukujacych, zastanawiajacych sie nad soba, nastawionych na uczenie
sie. Ludzie ci na rézne sposoby pogtebiaja swoja swiadomos¢, uczg sie, sa otwarci na nowe doswiadczenia. Moga to by¢
osoby duzo podrézujace po Swiecie, majace doswiadczenia wspdtpracy w réznorodnym srodowisku, traktujace serio roz-
maite praktyki religijne, duchowe, etc. Sa nimi takze absolwenci (a jest ich coraz wieksza liczba) réznego typu kurséw,
warsztatéw, ktérych elementem jest poznawanie samego siebie, przekraczanie wtasnych ograniczen, uczenie sie bazujace
na dos$wiadczeniu. Moga to by¢ takze uczestnicy warsztatéw antydyskrymiacyjnych, ktérzy zobaczyli inng perspektywe,
poczuli sens r6znorodnosci, uwrazliwili sie na krzywde czy zrozumieli konsekwencje zachowan wykluczajacych, odrzucaja-
cych, deprecjonujacych.

Sa to osoby wewnetrznie gotowe na odkrywanie nowych sposobéw widzenia rzeczywistosci. Nie oznacza to, ze nie po-
trzebuja madrego wsparcia w pracy nad soba. Takze maja rézne ,ztogi” stereotypdw, czasem wpadaja w putapki ,przemo-
cowej” rozmowy, zalewani sa emocjami, ktére roztadowujg, m. in. reagujac w sposéb raniacy i dyskryminujacy. W tym po-
dejsciu trener, coach, moderator powinien umie¢ ustawic sie w roli osoby wspierajgcej samodzielny proces pracy nad soba.
Obowigzywac powinna metodologia tworzenia sytuacji edukacyjnej — wspierania wtasnej pracy realizowanej we wtasnym
tempie, opartej na empatycznej wymianie do$wiadczen.

Podsumowujac — moéj niepokdj wynika z tego, ze czytajac podrecznik miatem poczucie pomieszania réznych, wedtug mnie,
perspektyw. W znakomicie opisanych wymaganiach wobec osoby prowadzacej zajecia uwypuklana jest sztuka,podazania
za’, wspierania wtasnych poszukiwan, dopasowywania do potrzeb uczestnika, a jednoczesnie w deklaracjach ideowych
widnieje wrecz zobowigzanie do nieustannego reagowania na mikronieréwnosci, jasnego prezentowania wtasnego sys-
temu wartosci jako... stusznego!

Na zakonczenie chciatbym jeszcze raz podkresli¢, ze podrecznik jest naprawde fascynujacy. Jest to dzieto pokazujace, jak
gtebokie prawdy filozoficzne, zatozenia etyczne, wnioski z naukowych badan zastosowac w formie warsztatéw, konkretnych
procedur. Podane sa dziesiatki przyktadéw, cate scenariusze wydarzen edukacyjnych. W opracowaniu wida¢ pasje, profes-
jonalizm, poszukiwanie najlepszych formut dziatania. Mam nadzieje, ze moje krytyczne uwagi pomoga zaréwno w lekturze
podrecznika, jak w doskonaleniu warsztatu pracy.

Jacek Jakubowski

Grupa TROP
Przewodniczacy Rady Treneréw Polskiego Towarzystwa Psychologicznego, superwizor PTP
Superwizor Stowarzyszenia Treneréw Organizacji Pozarzadowych
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WPROWADZENIE

Z wielka przyjemnoscia przedstawiamy podrecznik trenerski Edukacja antydyskryminacyjna, ktérego celem jest utatwienie
prowadzenia zaje¢ w obszarze edukacji antydyskryminacyjne;j.

Podrecznik ten jest podsumowaniem naszej trzyletniej pracy w ramach Akademii Treningu Antydyskryminacyjnego (ATA)
- specjalistycznej szkoty trenerskiej, realizowanej w dwdch pracowniach: wrazliwosci genderowej i wrazliwosci wielokultu-
rowej. W trakcie pracy wielokrotnie spotykatysmy sie z brakiem literatury, zwtaszcza polskiej, dotyczacej interesujacych nas
tematow, przede wszystkim w obszarze metodologii prowadzenia zaje¢ antydyskryminacyjnych.

Ten podrecznik jest proba odpowiedzi na nurtujace nas pytania i watpliwosci. Na wiele z dylematéw i wyzwan nie znalaz-
ty$my odpowiedzi. Kilka watpliwosci podkresla Jacek Jakubowski w swojej Przedmowie. Tresci zawarte w tej publikacji od-
daja nasz sposdb myslenia i proponowane rozwigzania na tu i teraz, sg aktualne we we wrzesniu 2010 roku. Réwnosciowe
rozwigzania nie sa powszechne. Trzeba poszukiwac wiasnych $ciezek, mysli, odpowiedzi czesto polegajacych na redefinio-
waniu panujacych zasad (chociazby jezykowych) lub ogladac pod lupa $wiat, ktéry niejednokrotnie podsuwa nieréwno-
$ciowe rozwiazania. Przy pisaniu tego podrecznika miaty$Smy okazje same potykac sie o wiasne btedy, nieréwnosciowe
skojarzenia, ktére czasami udato sie dostrzec, a ktére pewnie tez reprodukowaty$my. Mamy nadzieje, ze w przysztosci po-
wstanie wiecej tego rodzaju publikacji, ktére znajda nowe, bardziej skuteczne, bardziej réwnosciowe odpowiedzi na obecne
dylematy. Dlatego zachecamy do watpienia, pytania, ,gadania kilka godzin”, jak zacheca prof. Bauman oraz poszukiwania
nosc.

Publikacje te kierujemy przede wszystkim do treneréw i trenerek oraz 0séb zajmujacych sie réznymi formami edukacji nie-
formalnej. Mamy petng swiadomos¢, ze podrecznik nie moze zastapic szkoty trenerskiej oraz wtasnych doswiadczen edu-
kacyjnych, dlatego te publikacje kierujemy przede wszystkim do tych oséb, ktére szukaja teoretycznego wsparcia i inspiracji
do prowadzonych zajec.

Chcemy podkresli¢, ze bardzo wiele prezentowanych tu tresci wynika ze zbiorowego dos$wiadczenia i pracy istniejagcego
w Polsce trenerskiego srodowiska antydyskryminacyjnego, skupionego w Towarzystwie Edukacji Antydyskryminacyjne;j.
Rozwdj edukacji antydyskryminacyjnej byt mozliwy dzieki pracy wielu oséb, przede wszystkim kobiet, od ktérych i, z kto-
rymi réwniez my sie uczytysmy. Jakkolwiek publikacje te intelektualnie wspéttworzyto wiele oséb, ktére nie s tu wprost
wymienione, to cata odpowiedzialnos¢ za btedy i niedopatrzenia lezy po naszej stronie.




Struktura podrecznika i jezyk

Podrecznik podzielony jest na pie¢ czesci: Wprowadzenie, Swiadomo$¢, Wiedza, Umiejetnosci oraz Informacje dodatkowe.
Struktura ta: Swiadomos¢ — wiedza — umiejetnosci z jednej strony odwotuje sie do gtéwnych obszaréw kompetencji trener-
skich, z drugiej natomiast do trzech obszaréw oddziatywania edukacyjnego i planowania zmiany poprzez warsztaty i szko-
lenia (postawa, wiedza, umiejetnosci).

W czedci pierwszej — Wprowadzenie - definiujemy podstawowe obszary i pojecia, ktére s istotne podczas lektury tego
podrecznika. Przede wszystkim przyjete przez nas rozumienie edukacji antydyskryminacyjnej oraz kontekstu tej edukacji.
W czesci tej piszemy réwniez krétko o kompetencjach i wymaganiach, jakie stojag przed osoba prowadzacg warsztaty anty-
dyskryminacyjne. Zarysowujemy tez przyktadowe wyzwania i dylematy etyczne, ktére moga pojawic sie podczas pracy tre-
nerskiej. W czesci tej — wyjatkowo — jeden z tekstéw adresowany jest réwniez, poza trenerkami i trenerami, do oséb organi-
zujacych wydarzenia edukacyjne. Dbanie o réwnosciowa perspektywe w kwestiach organizacyjnych proponujemy za
pomoca listy kontrolnej i serii pytan, ktére dobrze sobie zada¢ planujac i organizujac edukacyjne wydarzenie antydyskry-
minacyjne.

O swiadomosci i postawie trenerki/trenera antydyskryminacyjnego piszemy w czesci drugiej, proponujac Czytelnikom
i Czytelniczkom inng formute, niz w pozostatych tekstach - oprécz krétkiego teoretycznego wprowadzania na temat roli
Swiadomosci, autorefleksji i superwizji w pracy trenerskiej, proponujemy przede wszystkim wywiady, ktére dziennikarka
i terapeutka - Justyna Dabrowska - przeprowadzita z osobami prowadzacymi warsztaty antydyskryminacyjne.

Cze$¢ trzecia — Wiedza - podzielona zostata na sze$¢ rozdziatéw. Rozdziaty od pierwszego do czwartego koncentruja sie na
podstawowej wiedzy, potrzebnej w trakcie warsztatéw antydyskryminacyjnych. Struktura tej czesci odpowiada kolejnym
modutom warsztatu i opisuje zagadnienia zwigzane z tozsamosciag spoteczna, postrzeganiem spotecznym (kategoryzacja,
stereotypy, uprzedzenia), dyskryminacja (mechanizm, rodzaje, mikronieréwnosci, wykluczajacy jezyk), oraz przeciwdziata-
niem dyskryminacji (motywacje i sposoby reagowania na dyskryminacje i mikronieréwnosci). Natomiast rozdziat piaty -
napisany przez uczestniczki i uczestnika pierwszej edycji ATA - to kompendium wiedzy na temat poszczegélnych rodzajéw
dyskryminacji tzw. —-izméw. W rozdziale sz6stym przedstawiamy spis lektur, ktére w naszym przekonaniu pomoga zgtebic
réwnosciowe watki, przede wszystkim zwigzane z zagadnieniami gender oraz wielokulturowosci.

W czesci czwartej — Umiejetnosci — koncentrujemy sie na warsztacie trenerskim i niezbednych trenerskich umiejetnosciach:
planowaniu programu i doborze metod warsztatowych, prowadzeniu grupy i omawianiu do$wiadczen, facylitacji oraz
pracy z oporem, a takze ewaluacji warsztatu.

Piszac ten podrecznik, poszukiwaty$Smy jak najbardziej praktycznych i réwnosciowych form jezykowych. Dlatego postugu-
jemy sie czesto skrétami, sa one najczesciej wyjasnione w tekscie, jednak obecno$¢ dwéch form, chcemy podkreslic. Kiedy
pojawia sie skr6t OU, mamy na mysli osobe uczestniczaca, w przypadku OP — osobe prowadzaca. Skroty te sg rowniez wy-
razem poszukiwania réwnosciowego jezyka. Swiadomie nie ujednolicatyémy zapisu w przypadku réwnosciowych form,
zostawiajac réznorodny zapis. Celowo zamieszczaty$my imiona i nazwiska w bibliografiach, aby pokazac¢ pte¢ autoréw i au-
torek oraz doceni¢ dorobek kobiet.
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Podziekowania

Jest wiele oséb, ktérym chcemy podziekowad, nie sposdb tu wszystkich wymienié. Przede wszystkim nasza wdzieczno$é
chcemy wyrazi¢ Ance Kowalskiej, koordynatorce Akademii Treningu Antydyskryminacyjnego w Willi Decjusza, ktéra wymy-
Slita cate przedsiewziecie i zaprosita nas do wspétpracy, umozliwiajac spetnienie wielu zawodowych marzen. Bez jej pomystu
i zaangazowania nic by sie nie wydarzyto - wielkie, przeogromne dzieki!

Dziekujemy réwniez uczestniczkom i uczestnikom ATA za wielka prace, odwage, wrazliwo$¢, ale przede wszystkim za inspi-
racje i rozwdj trenerski. To byta niezwykta przygoda, za co jeszcze raz Wam dziekujemy.

Specjalne podziekowania kierujemy do trenerek i treneréw prowadzacych zajecia podczas ATA. Wasze doswiadczenie,
wspdlna praca i wielogodzinne rozmowy pozwolity znalez¢ wiele odpowiedzi, ale takze zada¢ wiele nowych pytan, ktére
sprawiaja, ze praca trenerska moze by¢ tak tworcza.

Dziekujemy Jackowi Jakubowskiemu za wnikliwg lekture podrecznika, rozmowy, pytania i watpliwosci.

I w koricu dziekujemy Hani Zielinskiej nie tylko za skrupulatna korekte i czytanie tekstow w zawrotnym tempie, ale takze za
wktad w kolektywne pisanie, ktdre jako podejscie o feministycznym rodowodzie bardzo sie sprawdzito i pozwolito otworzy¢
nowe perspektywy przy pisaniu poszczegdlnych rozdziatéw.

Bardzo, bardzo Wam dziekujemy!

Wszystkim Czytelniczkom i Czytelnikom tego podrecznika zyczymy tak twérczego, uczacego i niezwyktego spotkania edu-
kacyjnego, jakim byta Akademia Treningu Antydyskryminacyjnego. Mamy nadzieje, ze ten podrecznik przyczyni sie do ta-
kich spotkan.

Maja Branka i Dominika Cieslikowska
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PODSTAWOWE DEFINICJE

Wskazac piekto nie znaczy, rzecz jasna, powiedzie¢ nam cokolwiek o tym, jak z niego ludzi wyrwac ani jak
przygasic jego ptomienie. A jednak umocnienie wtasnego poczucia i uznanie, jak wiele cierpienia spowodo-
wanego ludzkq nikczemnosciq jest w Swiecie, ktdry dzielimy z innymi, wydaje sie dobrem samym w sobie.
Nikt, osiggnqwszy pewien wiek, nie ma prawa do tego rodzaju niewinnosci, powierzchownosci, do tego stop-
nia ignorancji czy amnezji.

Susan Sontag

Edukacja antydyskryminacyjna to stosunkowo nowa dziedzina, ktéra nie ma w Polsce (wierzymy, ze jeszcze) swojego
miejsca w edukacji formalnej, ani szkolnej, ani na szczeblu akademickim. Efekt — niewiele opracowan teoretycznych, debat
akademickich w temacie edukacji antydyskryminacyjnej. Jak mozna jg zdefiniowac? Z tym dylematem spotkatysmy sie za-
réwno podczas prac w ramach Akademii Treningu Antydyskryminacyjnego (ATA), jak i uczestniczac w pracach Towarzystwa
Edukacji Antydyskryminacyjnej (TEA). Wszelkie proby definiowania i precyzowania pojec pociggaty za soba kolejne pytania
i watpliwosci. Na potrzeby pracy ATA oraz tego podrecznika, przyjetysmy kilka rozwigzan, ktére — podkresimy — sg jedynie
pewna propozycja. W odniesieniu do edukacji antydyskryminacyjnej przyjmujemy definicje opracowang przez cztonkinie
i cztonkow TEA.

Edukacja antydyskryminacyjna to kazde swiadome dziatanie podnoszace wiedze, umiejetnosci i wptywajace
na postawy, ktére ma na celu przeciwdziatanie dyskryminacji i przemocy oraz wspieranie réwnosci i r6znorod-
nosci.

Zrédto: Towarzystwo Edukacji Antydyskryminacyjne;j’

Definicja ta jest szeroka, mieszcza sie w niej rézne specjalizacje w obrebie catego obszaru, jakim jest edukacja antydyskry-
minacyjna. W ramach ATA funkcjonowaty dwie pracownie: wrazliwosci genderowej oraz wrazliwosci kulturowej, skoncen-
trowane na wybranych obszarach tematycznych. Takich specjalizacji w edukacji antydyskryminacyjnej jest znacznie wiecej.
Kazdy z wymiaréw spotecznej tozsamosci pierwotnej moze wyznaczac odrebng specjalizacje, a tym samym temat warsz-
tatu.

' Przytaczane w tej czesdci zapisy i definicje pochodzg z dokumentéw wypracowanych w ramach spotkan cztonkin i cztonkéw Towarzystwa Edukacji Anty-
dyskryminacyjnej, o ile nie jest zaznaczone inaczej. Wiecej informacji mozna uzyskac piszac na adres: antydyskryminacja@gmail.com.
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Réwniez kategoria gender jest tematem, ktéry w rézny sposdb moze by¢ uwzgledniany w ramach warsztatéw antydyskry-
minacyjnych, np.:

warsztat genderowy ogdliny,

warsztat nt. polityki rownosci szans w Funduszach Europejskich,

warsztat nt. polityki, strategii i narzedzi gender mainstreaming,

warsztat zwigzany z przeciwdziataniem przemocy ze wzgledu na pte¢,

warsztat antyhomofobiczny,

Podobnie w wypadku warsztatéw zwigzanych z wielokulturowoscia mozliwe sa rézne specjalizacje:

warsztaty wrazliwosci miedzykulturowej,

warsztat kompetencji miedzykulturowych w biznesie,

warsztat przygotowujacy do pobytu za granica,

warsztaty na temat rozumienia kultury polskiej dla migrantéw i cudzoziemcéw,

warsztaty empowermentowe dla oséb z mniejszosciowych grup etnicznych i narodowych,

warsztaty readaptacyjne dla uchodzcéw i repatriantéw,

warsztaty anty-romofobiczne, anty-islamofobiczne, itp.

Osobnym nurtem, taczagcym podejscie antydyskryminacyjne z umiejetnosciami zarzadzania lub planowania polityki spo-
tecznej, sa warsztaty i szkolenia z zarzadzania réznorodnoscia. Zarzadzanie réznorodnoscia to strategia panstwowa i/lub
instytucjonalna (biznesowa, spoteczna), ktérej celem jest nie tylko przeciwdziatanie dyskryminacji ale przede wszystkim,
czerpanie z r6znorodnosci w celu osiggania korzysci spotecznych i organizacyjnych. W Polsce pojecie to rozpowszechnione
jest gtéwnie w kontekscie biznesowym.

Jak przyjmuje definicja TEA, forma dziatania nie decyduje o tym, co nazywamy edukacjag antydyskryminacyjna, o ile spet-
nione sa kryteria merytoryczne, jednakze ten podrecznik koncentruje sie na edukacji antydyskryminacyjnej realizowane;j
w trakcie szkolen, warsztatéw i treningdw. Te pojecia tez bywaja réznie rozumiane. Na potrzeby ATA przyjmowaty$my na-
stepujaca terminologie:

Szkolenie - moze by¢ realizowane ré6znymi metodami (prezentacja, metody aktywne, wyktad), jednakze w zestawieniu
z warsztatami i treningami, koncentruje sie przede wszystkim na przekazaniu wiedzy. Nawet jezeli w trakcie szkolenia wy-
korzystywane sa metody aktywne, to praca na postawie, czy ksztatcenie umiejetnosci nie jest zasadniczym celem szkolenia,
jakkolwiek moze by¢ jego efektem.

Warsztat - realizowany jest metodami aktywnymi, gtéwnym celem warsztatu jest przede wszystkim zmiana w obszarze
Swiadomosci i wiedzy, identyfikacja stereotypdw i uprzedzen, a takze ksztatcenie umiejetnosci i kompetencji spotecznych
reagowania na zjawisko dyskryminacji. Warsztat powinien by¢ wyraznie strukturalizowany i sktada¢ sie z konkretnych do-
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Swiadczen (¢wiczen). W trakcie warsztatu trenerka/trener moze uwzgledniac procesy i zjawiska grupowe, ale nie bazuje na
nich prowadzac warsztaty.

Trening — podobnie jak warsztat — realizowany jest metodami aktywnymi i ma swiadomosciowo-umiejetnosciowe cele,
jednak w odréznieniu od warsztatu (koncentrujacego sie na identyfikacji mechanizmoéw spotecznych w kontekscie grupo-
wym), skupia sie bardziej na wgladzie psychologicznym i indywidualnym, doswiadczeniu zyciowym i osobistym przezyciu
oraz pogtebionej refleksji dotyczacej whasnej tozsamosci spotecznej. Struktura treningu ma by¢ jasno zaplanowana, ale jest
modyfikowana pod wptywem aktualnych potrzeb OU i zjawisk grupowych. Trening opiera sie na procesie grupowym i za-
lezy przede wszystkim od niego.

Forma treningowa jest najbardziej wymagajaca pod wzgledem kompetencji trenerskich, oprécz przygotowania meryto-
rycznego i warsztatowego (Swiadomos$¢ mechanizméw grupowych), wymaga réwniez umiejetnosci pracy na procesie oraz
pracy indywidualnej z osobga uczestniczaca w sytuacji grupowej.

Celem tego podrecznika, podobnie jak Akademii Treningu Antydyskryminacyjnego (mimo swojej nazwy), jest wsparcie
i rozwdj w prowadzeniu szkolen i warsztatow.
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KONTEKST

Zanim skupimy sie na kompetencjach merytorycznych potrzebnych osobie prowadzacej, sprébujemy okresli¢ i uporzad-
kowac zaleznosci pomiedzy ré6znymi obszarami wystepujacymi podczas warsztatow.

 Podczas prowadzenia warsztatéw antydyskryminacyjnych nalezy uwzglednic¢ zaleznosci miedzy siedmioma obszarami,
ktore wspdlnie tworza kontekst edukacji antydyskryminacyjnej: wartosciami, procesem spotecznym, osobg prowadzaca,
celem, merytoryka, grupg oraz forma.

« Obszary te sa wspétzalezne, przy czym obowiazuje logika pierwszenstwa. Kluczowe s wartosci, ktére powinny wptywac
i dookresla¢ wszystkie pozostate elementy.

4 )

Kontekst

KIEDY/GDZIE?
Proces
spoteczny

DLACZEGO?
Wartosci

KTO?
Osoba
prowadzaca
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Wartosci demokratyczne: dbatos¢ o wolnos¢, rownosc i poszanowanie praw jednostki bez wzgledu na pochodze-
nie etniczne i narodowe, niepetnosprawnos¢, wiek, pte¢, tozsamos¢ psychoseksualng, wyznanie lub bezwyznanio-
wos¢, status spoteczny i ekonomiczny i jakikolwiek inny stan. A takze wartosci zwigzane z przeciwdziataniem dys-
kryminacji (wspdtodpowiedzialno$¢ i odwaga cywilna) oraz promowaniem réwnosci i réznorodnosci
(sprawiedliwos¢ spoteczna, wigczanie grup marginalizowanych).

Cele dzialania edukacyjnego wynikaja z wartosci i koncentruja sie na:

+ wiedzy: na temat mechanizméw, przejawéw i skali zjawiska oraz przeciwdziatania dyskryminacji, a takze historii
grup dyskryminowanych,

« postawach: Swiadomosci, wrazliwosci, empatii, odpowiedzialnosci, aktywnosci,

+ umiejetnosciach: reagowania na sytuacje dyskryminacyjne, planowania dziatai niedyskryminujacych i wtaczaja-
cych.

Proces spoteczny: moment historyczny, ktéry wptywa na tematyke warsztatu i mozliwosci jego prowadzenia. Na
przyktad w czasie, kiedy Roman Giertych byt ministrem edukacji wycofano podrecznik Rady Europy do edukagji
réwnosciowej — KOMPAS, a takze zabroniono organizacjom pozarzagdowym, przede wszystkim lesbijsko-gejowskim,
prowadzenia warsztatow w szkotach.

Tresci merytoryczne: jeszcze raz powotamy sie na definicje Towarzystwa Edukacji Antydyskryminacyjnej, ktéra pre-
cyzuje, ze edukacja antydyskryminacyjna:

+ rozwija wiedze na temat mechanizmoéw dyskryminacji i wykluczenia,

« buduje kompetencje przeciwdziatania dyskryminacji,

+ rozwija wiedze na temat grup dyskryminowanych oraz ruchéw emancypacyjnych,

+ wzmacnia grupy oraz osoby dyskryminowane i wykluczone na zasadach wiaczania oraz upodmiotowienia (zasada
empowerment).

Wiecej na temat niezbednej wiedzy merytorycznej potrzebnej do prowadzenia warsztatéw znajdziesz w czesci dru-
giej podrecznika, a takze tescie samooceny, w tym rozdziale.

Osoba prowadzaca: swiadoma réwnosciowych wartosci i posiadajaca kompetencje edukacyjne (warsztatowe i me-
rytoryczne), komunikuje grupie cel edukacyjny i przekazuje tresci poprzez okreslone metody. OP jest przekaznikiem
wartosci na dwoch poziomach:

» edukacyjnym - poprzez uczenie i przekazywanie tresci,

« modelowym - poprzez wtasne postawy i zachowania — zachowuje sp6jno$¢ miedzy propagowanymi wartosciami,
a zachowaniami, réwniez w sferze pozaedukacyjne;j.

Grupa: edukacja antydyskryminacyjna jest dla wszystkich grup i kazdej osoby. My$lac o grupie warsztatowej nalezy
zastanowi¢ sie nad wptywem skfadu grupy na przebieg warsztatu: obecnos¢ przedstawicieli/ek grup mniejszoscio-
wych/wiekszosciowych, zmienne demograficzne/tozsamosciowe (pte¢, wiek, orientacja psychoseksualna, etnicznos¢
itd.) oraz cechy osobowosciowe. Bardzo wazna jest réwniez motywacja do uczestnictwa (dobrowolnie vs. w ramach
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obowigzkéw stuzbowych) oraz wiedza i nastawienie do tematu, wczesniejsze doswiadczenia zyciowe, w szczegdl-
nosci w obszarze antydyskryminacji oraz cele i oczekiwania wobec warsztatu.

7. Metody: w praktyczny sposéb powinny uwzglednia¢ wartosci, dbajac o demokratyczny i wiaczajacy charakter zaje¢,
poprzez np. stosowanie technik facylitacyjnych, zachecanie do dialogu, zapraszanie do udziatu kazdej osoby, dbanie
o dostepnosc¢ dla 0s6éb z réznymi potrzebami (np. stabowidzacych, niedostyszacych, majacych trudnosci z porusza-
niem sie).
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OSOBA PROWADZACA

Rola trenera, trenerki jest niezwykle wymagajaca - zaréwno pod wzgledem merytoryczno-warsztatowym, jak i etycznym.
Podczas warsztatu osoba prowadzaca wystepuje w kilku rolach merytorycznych, ktére szczegdtowo opisujemy w kolejnych
czesciach tego podrecznika:

« badacza/badaczki potrzeb,

- facylitatora/ki,

- ekspertki/eksperta,

- ewaluatora/ki.

Obok obowigzkéw merytoryczno-warsztatowych, ktdre sa wspdlne dla wszystkich treneréw/ek, nie tylko tych zajmujacych
sie dyskryminacja, rola osoby prowadzacej zajmujacej sie przeciwdziataniem dyskryminacji jest réwniez:

« modelowanie réwnosciowych postaw i zachowan w trakcie zajec i poza nimi,

- reagowanie, jak najczestsze, na przejawy dyskryminacji jako dziatanie pozwalajace na gromadzenie doswiadczen, do
ktorych zachecane sg osoby uczestniczace.

Krétko méwiac, zajmujac sie edukacjg antydyskryminacyjng warto by¢ nie tylko wyznawczynia/wyznawca réwnosciowych
wartosci, ale przede wszystkim osobg aktywnie wdrazajaca je w zycie.

Jak czytamy w dokumencie Towarzystwa Edukacji Antydyskryminacyjnej:

Osoby prowadzqce edukacje antydyskryminacyjnqg w szczegdlny sposéb dbajq o spéjnos¢ pomiedzy podejmowanymi dziata-
niami a swojq postawag, stale i Swiadomie dgzqc do rozwoju osobistej wrazliwosci i postawy szacunku wobec innych. Osoby zaj-
mujqce sie edukacjq antydyskryminacyjnq gteboko wierzq w przyrodzonq godnos¢ ludzkq, podmiotowos¢ i autonomie kazdego
cztowieka oraz réwnos¢ wszystkich ludzi bez wzgledu na pochodzenie etniczne i narodowe, (nie)petnosprawnosc, wiek, ptec,
orientacje seksualng, wyznanie lub bezwyznaniowos¢, status spoteczny i ekonomiczny i jakikolwiek inny stan®.

W zakonczeniu tego rozdziatu znajdziesz test samooceny uwzgledniajacy specyfike antydyskryminacyjna, odnoszacy sie
do trzech wymiaréw kompetencji trenerskich: postawy, wiedzy i umiejetnosci.

2 Kodeks etyczny TEA, Towarzystwo Edukacji Antydyskryminacyjnej 2009.
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Kompetencje osoby prowadzacej warsztaty antydyskryminacyjne - test samooceny’

Ponizszy test pomoze ci, jako osobie zajmujacej sie lub majacej zajmowac sie prowadzeniem warsztatéw przeciwdziataja-
cych dyskryminacji, oceni¢ osobista wrazliwo$¢, umiejetnosci warsztatowe oraz facylitacyjne, a takze poziom wiedzy zwia-
zanej z przeciwdziataniem dyskryminacji.

Na skali od 1 do 4 zaznacz, w jakim stopniu zgadzasz sie z ponizszymi zdaniami.

1 - zupetnie sie nie zgadzam, 2 - nie zgadzam sie, 3 — zgadzam sieg, 4 - catkowicie sie zgadzam.

CZESC 1 - SWIADOMOSC | WRAZLIWOSC

1 Rozumiem znaczenie przyktadania duzej wagi do przeciwdziatania dyskryminacji oraz edukacji antydyskryminacyjnej
oraz konsekwencje porazki w tych dziedzinach.

2 Angazuje sie oraz wspieram inicjatywy zwigzane z antydyskryminacja, w swojej pracy uwzgledniam cele, ktére zwiek-
szajg zaangazowanie na rzecz przeciwdziatania dyskryminacji.

3 Jestem Swiadoma/$wiadomy wartosci, jakimi sie postuguje, wtasnych stereotypdéw oraz uprzedzen, kiedy prowadze
warsztat.
4 Jestem swiadoma/swiadomy negatywnego wptywu, jaki maja stereotypy oraz etykietowanie na zycie jednostek i catych

grup spotecznych.

5 Jestem $wiadoma/swiadomy moich wiasnych réznorodnych tozsamosci i jestem w stanie rozpozna¢, w jaki sposéb
kontekst spoteczno-kulturowy wptywa na moje interakcje z innymi.

6 Jestem wrazliwa/wrazliwy na tozsamosci oséb uczestniczacych i daje im przestrzeh na wyrazenie siebie.
7 Doceniam sposéb, w jaki réznorodne grupy wzbogacity moje doswiadczenie zyciowe.
8 Czuje sie swobodnie w towarzystwie oséb nalezacych do grup kulturowo, spotecznie innych niz moja wtasna.

Umiem zidentyfikowac obszary i sytuacje, w ktérych korzystam z uprzywilejowanej spotecznie pozycji oraz te, w ktérych
mam mniejsze szanse.

Jestem swiadoma/swiadomy wiasnych odczuc zwigzanych z antydyskryminacja i gender oraz, kwestii zapalnych’, czyli
10 zdan i twierdzen, ktére mnie ztoszcza, ktérych sie boje, ktére mnie rania i ktére powoduja, ze czuje sie niekompe-
tentna/niekompetentny lub winna/winny.

Umiem sobie poradzi¢ w sytuacji warsztatu, kiedy stysze twierdzenia, doswiadczam zachowan, ktére dotykaja moich

1 Jkwestii zapalnych”.

* Adaptacja: M. Branka, D. Cieslikowska, Ttumaczenie: E. Kielak na podstawie: © LGI MMCP Test Samooceny Trenerskiej.
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12 Czuje sie przygotowana/przygotowany do prowadzenia rozméw o dyskryminacji i wykluczeniu.

13 Jestem $wiadoma/swiadomy doswiadczen i uczu¢ cztonkéw grup mniejszosciowych (kulturowych, etnicznych, spo-
tecznych) z mojego kraju.

14 Jestem $wiadoma/$wiadomy moich emocji i zachowan - potrafie je kontrolowac.

15 Potrafie zrozumiec punkty widzenia, zachowania, wartosci oraz cele i jestem otwarta/otwarty na ich akceptacje.

16 Jestem elastyczna/elastyczny, akceptuje réznorodnos¢, zaréwno wéréd oséb uczestniczacych, jak i os6b wspdtprowa-
dzacych.

17 Jestem swiadoma/$wiadomy przywilejéw ptynacych z roli trenerskiej, nie naduzywam posiadanej wiadzy.

18 Jestem $wiadoma/$wiadomy wiasnych bteddéw i potrafie sie na nich uczyc.

19 Jestem swiadoma/$wiadomy etapu rozwoju, na ktérym sie teraz znajduje i caty czas sie doskonale.

20 Zidentyfikowatam/zidentyfikowatem juz obszary, w ktérych jeszcze bede sie rozwijac.
SUMA, MAX. 80 pkt.

CZESC Il - UMIEJETNOSCI TRENERSKIE | FACYLITACYJNE

Dobieram metody oraz prowadze warsztaty biorgc pod uwage rézne style komunikacji i uczenia sie 0séb uczestnicza-
cych.

W czasie warsztatu umiejetnie postuguje sie pytaniami, poprzez:
+ Zadawanie pytan otwartych.
2 - Unikanie przestuchan, a zamiast tego inicjowanie dwustronnego dialogu o wartosciach, wierzeniach, praktykach i za-
chowaniach.
- Zadawanie pytan osobom uczestniczacym, unikanie pokusy odpowiedzi samemu/samej na wszystkie watpliwosci.

Mam duze zdolnosci komunikacyjne, potrafie obserwowac oraz jestem w stanie efektywnie i odpowiednio interwenio-
wac.
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4 Pomagam grupie w budowaniu wzajemnego zaufania i zrozumienia.
5 Wiem, kiedy moge pokazywac¢ moje wiasne emocje, a kiedy je powstrzymac, bo moga by¢ blokujace dla oséb uczest-
niczacych.
6 Jestem wspierajgca/wspierajacy oraz empatyczna/empatyczny.
7 Umiem tworzy¢ dobre relacje z osobami wspétprowadzacymi bedac elastyczna/elastycznym.
8 Dopasowuje szkolenia do specyficznych potrzeb oséb uczestniczacych.
9 Znam, rozumiem oraz stosuje zasady i metodologie uczenia przez doswiadczenie.
10 Wykorzystuje petne mozliwosci ¢wiczen warsztatowych, adekwatnie odnoszac je do sytuacji zyciowych OU w réznych
kontekstach.
11 Jasno komunikuje pojecia, wazne informacje oraz rézne punkty widzenia.
12 Potrafie méwic o kwestiach zwiagzanych z przywilejami i uprzedzeniami, jednoczesnie radzac sobie z emocjonalnymi
reakcjami oséb uczestniczacych.
13 Potrafie rozpoznac i efektywnie pracowac z osobami, ktére odczuwaja lek w interakcjach z ludzmi, ktérych doswiad-
czenia zyciowe sg odmienne od ich wtasnych.
14 Potrafie modelowa¢ réwnosciowe relacje i wigczajace zachowania.
15 Mam gotowosc¢ i kompetencje do reagowania na mikronieréwnosci i inne dyskryminujace zachowania.
16 Umiem przeformutowac sytuacje konfliktowa zwigzana z tematem szkolenia w kontekst dajacy dodatkowe mozliwosci
edukacyjne.
Umiem interweniowac i odpowiadac na reakcje zaprzeczenia, np.:
17 To nie problem ludzi, ale tu chodzi o osobowos¢ i checi.

Z takim doswiadczeniem jak jej, poradzi sobie wszedzie bez specjalnego wysitku, niezaleznie od ptci/kultury/pochodzenia.
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Umiem interweniowac i odpowiadac na reakcje obrony, np.:
18 To my moglibysmy ich wiele nauczy¢; skoro juz tu przyjechali, to ich obowigzkiem jest uczenie sie naszego jezyka.
Nie potrzebujemy tego wszystkiego o ptci, bo nie ma zadnych probleméw ani dyskryminacji.

Umiem interweniowac i odpowiada¢ na reakcje minimalizacji i uniwersalizmu, np.:
19 Kluczem do zrozumienia kazdej osoby jest bycie sobg — autentycznym i szczerym, pte¢ nie ma duzego znaczenia.
Ale bgdZzmy ze sobq naprawde szczerzy - przeciez wiadomo, Ze te podstawowe ludzkie wartosci sq uniwersalne.

Umiem interweniowac i odpowiadad, kiedy wprowadzana jest dezinformacja, np.:
20 Ta cata antydyskryminacja, to wymyst urzednikéw Unii Europejskiej.
Wiadomo, Ze cata ta rownos¢ doprowadzi jedynie do braku poczucia wtasnej tozsamosci i rozpadu rodziny.

SUMA, MAX. 80 pkt.

CZESC Il - WIEDZA

! Znam rozne teorie i ujecia tozsamosci spotecznej i umiem odniesc je do kontekstu edukacji antydyskryminacyjnej.

2 Mam wiedze z zakresu podstawowych mechanizméw zwigzanych z dynamika wewnatrz- i miedzygrupowa — grupy
wiekszosciowe vs. mniejszosciowe.

3 Mam wiedze dotyczaca stereotypdw i uprzedzen oraz mechanizméw stereotypizacji, autostereotypizacji, zjawiska za-
grozenia stereotypem.

4 Umiem wyttumaczy¢ mechanizm dyskryminacji, pokazac jego przejawy i konsekwencje na poziomie indywidualnym,
instytucjonalnym i strukturalnym.
Potrafie wskaza¢ podstawowe obszary dyskryminacji, poda¢ przyktady i dane statystyczne oraz pokaza¢ kontekst
prawny, w szczegdlnosci ze wzgledu na:

5 a) pte¢

6 b) orientacje psychoseksualng

7 c) wiek

8 d) stan zdrowia i sprawnos¢
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9 e) etnicznos¢

10 f) wyznanie badz bezwyznaniowos¢.

11 Znam historie, daty, potrafie wskazac nazwiska oséb, ktére przyczynity sie do rozwoju ruchéw emancypacyjnych i réw-
nosciowych.

12 Interesuje sie wiedza zwigzang z przeciwdziataniem dyskryminacji i znam sytuacje ré6znorodnych grup spotecznych
i mniejszosciowych oraz ich postulaty.

13 Wiem, na czym polegajg mikronieréwnosci, jakie sg ich konsekwencje oraz potrafie przywotac bariery i sposoby rea-
gowania na nie.

14 Znam podstawowe fakty i cele europejskiej polityki rownosciowej.

15 Potrafie wskaza¢, gdzie w polskim systemie prawnym istnieje ochrona prawna przed dyskryminacja.

16 Potrafie odrézni¢ podejscie antydyskryminacyjne od zarzadzania réznorodnoscia.

17 Znam aktualne fakty i wydarzenia spoteczno-polityczne budujace kontekst edukacji antydyskryminacyjnej.

18 Wiem, na czym polega jezyk réwnosciowy, znam jego przyktady oraz umiem podac¢ argumenty stojace za jego uzywa-
niem.

19 Znam i potrafie zastosowa¢ model Bennettéw w praktyce antydyskryminacyjnej.

20 Potrafie podac przyktady przeciwdziatania i reagowania na dyskryminacje.
SUMA, MAX. 80 pkt.

Kwestie, ktérym przypisujesz 1 lub 2 punkty stanowig obszary do pracy i rozwoju. Poswie¢ im szczegdlng uwage czytajac
dalsze czesci podrecznika.
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Prowadzenie warsztatéw i treningdw jest praca czesto zwigzang z oddziatywaniem na sposéb myslenia i zachowania oséb.
Z tego powodu, do zadan trenerskich nalezy szczegdlna dbatos¢ o przestrzeganie zasad etycznych. Osoba prowadzaca
warsztaty antydyskryminacyjne wielokrotnie na swojej drodze staje przed dylematami i wyzwaniami nie tylko interperso-
nalnymi czy trenerskimi, ale takze etycznymi. Ponizej opisane zostaty obszary pracy, w ktérych przygladanie sie swoim de-
cyzjom etycznym ma duze znaczenie dla jakosci wykonywanej pracy.

Obszary pracy trenerskiej a dylematy etyczne

Kompetencje zawodowe i poziom wykonywanej pracy

« Poziom wykonywanej pracy.

» Rozwoj zawodowy i osobisty.

« Granice kompetencji i zadania przekraczajace mozliwosci.

- Przedstawianie swojego wyksztatcenia, kompetencji profesjonalnych i doswiadczenia zawodowego.

Przyktad dylematu: Prowadzitam do tej pory wiele warsztatéw antydyskryminacyjnych z grupami wiekszosciowymi (etniczni Polacy i Polki).

Czy posiadane kompetencje pozwalajg mi przyjqgc zlecenie poprowadzenia warsztatu dla grupy mniejszosciowej (etniczni Romowie
i Romki)?

Stan osobisty: fizyczny i psychiczny

- Wykonywanie czynnosci zawodowych, a okolicznosci zewnetrzne lub wiasny aktualny stan fizyczny czy psychiczny.
+ Trudnosci w udzielaniu wsparcia i pomocy wynikajace z braku kwalifikacji potrzebnych w danym wypadku lub powstania niepra-
widtowej relacji z OU.

Przyktad dylematu: W ostatnim czasie bytam Swiadkiniq kilkudniowego wydarzenia, w ktérym doszto do wielu aktéw dyskryminacji, ktérym
aktywnie sie przeciwstawiatam. Jestem mocno poruszonad, zdenerwowana, bezsilna i zmeczona. Czy powinnam poprowadzic¢ zaplanowany

duzo wczesniej warsztat antydyskryminacyjny, w ktérym waznym bedzie réwniez ten obszar, ktérego dotyczyly ostatnie wydarzenia, w kté-
rych bratam udziat?

Dobdr metod, tresci, podejs¢, sposobow prowadzenia zajec

- Prezentowanie i wykorzystywanie aktualnego poziomu wiedzy i technik trenerskich.

- Specyfika dyscypliny i osobiste przekonania, wartosci i prywatne normy etyczne oraz ich wptyw na dobdr i sposéb przekazywania
tresci.
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» Whnikanie w intymne, osobiste sprawy osoby uczestniczacej bez jej zgody i jasnego celu edukacyjno-rozwojowego.

« Przyjmowanie twierdzen i metod wypracowanych w réznych warunkach spotecznych i kulturowych.

« Stosunek do zastanego dorobku dyscypliny.

» Udostepnianie wtasnego dorobku zawodowego.

« Upowszechnianie tresci i dbatos¢ o prawa autorskie.

« Udostepnianie specyficznych technik trenerskich osobom nieprzygotowanym do ich kompetentnego stosowania.

Przyktadowy dylemat: Czy moge prowadzi¢ warsztat antydyskryminacyjny przy wspétpracy ttumaczki/a, w grupie, ktdrej jezyk, normy
i wartosci kulturowe nie sqg mi dobrze znane?

Prestiz zawodu i Srodowiska oraz popularyzacja tematu

- Decyzje w sprawach osobistych i ich wptyw na jako$¢ czynnosci zawodowych oraz zaufanie spoteczne do tematu
antydyskryminacji.

- Ksztattowanie relacji miedzy trenerami/kami antydyskryminacyjnymi.

« Stosunek do odstepstw od zasad etyki zawodowej ze strony innych treneréw/trenerek.

- Troska o prestiz i poziom wykonywania zawodu.

Przyktadowy dylemat: Czy bedqc w organizacji zrzeszajqcej treneréw/ki antydyskryminacyjne, mam przekaza¢ informacje na temat sto-
sowania wykluczajqcych i dyskryminujqcych praktyk stosowanych przez kolezanke/kolege.

Przyktadowy dylemat: Czy przyjq¢ zlecenie szkolenia, kiedy zlecajqcy probuje wptynqc na tres¢ szkolenia, sugerujqc, zeby pewne — kontro-
wersyjne w jego mniemaniu — tresci nie pojawity sie na zajeciach.

Trener/ka a osoby uczestniczace

« Cel kontaktu trenera/ki z osobg uczestniczaca i/lub grupa oséb.

- Dziatalno$¢ trenerska a odpowiedzialnos¢ za drugiego cztowieka lub grupe oséb.

- Dziatalnos¢ trenerska a wtasciwosci oséb uczestniczacych, takie jak: pozycja spoteczna, sytuacja, materialna, poglady polityczne,
$wiatopoglad i system wartosci, pte¢, etniczno$¢, narodowos¢, orientacja psychoseksualna, wiek. ..

» Tozsamos$¢ osoby prowadzacej i jej wptyw na przebieg warsztatu.

« Relacje osobiste i stuzbowe pomiedzy OP a osobami uczestniczacymi.

« Przestrzeganie dyskrecji/poufnosci i wykorzystywanie relacji i tresci zbudowanych/uzyskanych w trakcie szkolen.

Przyktadowy dylemat: Czy jako mezczyzna moge poprowadzi¢ warsztat genderowy w grupie kobiet bez powielania patriarchalnego sys-

temu, w ktérym mezczyZzni majq wtadze, wiedze, dostep do zasobéw wiekszy niz kobiety?

Opracowanie: Dominika Cieslikowska

Podpowiedzi jak rozwigzywac powyzsze dylematy ujete sa w kodeksach etycznych organizacji zrzeszajacych treneréw i tre-
nerki, jak Polskie Towarzystwo Psychologiczne, czy Stowarzyszenie Treneréw Organizacji Pozarzadowych. Ponizej prezen-
tujemy Kodeks Etyczny TEA, ktéry nie tylko odwotuje sie do roli trenerskiej jako takiej, ale uwzglednia réwniez specyfike
antydyskryminacji.
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Kodeks Etyczny Cztonkéw i Czlonkin Towarzystwa Edukacji Antydyskryminacyjnej

Preambuta

My, cztonkowie i cztonkinie Towarzystwa Edukacji Antydyskryminacyjnej, kierujac sie wspdlnota wartosci i celéw, Swiadomi
i Swiadome wagi podejmowanych przez nas dziatar na rzecz réwnosci i réznorodnosci, dobrowolnie przyjmujemy niniejszy
Kodeks Etyczny i zobowigzujemy sie do wypetniania jego postanowien.

Gteboko wierzymy w przyrodzong godnos¢ ludzka, podmiotowos¢ i autonomie kazdego cztowieka oraz réwnos¢ wszyst-
kich ludzi bez wzgledu na pochodzenie etniczne i narodowe, niepetnosprawnos¢, wiek, pte¢, orientacje seksualna, wyznanie
lub bezwyznaniowos¢, status spoteczny i ekonomiczny i jakikolwiek inny stan.

Mamy swiadomos¢ szczegdlnej odpowiedzialnosci wynikajacej ze specyfiki prowadzonej przez nas dziatalnosci z zakresu
edukacji antydyskryminacyjnej na rzecz réwnosci i réznorodnosci. Dlatego, w ramach tej dziatalnosci kierujemy sie naste-
pujacymi zasadami:

Zasady ogolne:

1. Jestesmy swiadomi i Swiadome, ze jako osoby podejmujace dziatania edukacyjne na rzecz réwnosci i réznorodnosci,
swojg postawg osobista dajemy Swiadectwo wartosciom moralnym lezagcym u podstaw naszej pracy. Dlatego, stale
i Swiadomie dazymy do rozwoju swojej osobistej wrazliwosci i postawy szacunku wobec innych.

2. Dbamy o rozwdj i wzrost naszych kompetencji osobistych oraz zawodowych w obszarze wiedzy i umiejetnosci, aby
zapewnic najwyzszy poziom dziataniom z zakresu edukacji antydyskryminacyjnej na rzecz réwnosci i réznorodnosci.
Rozwijajac nasze kompetencje uwzgledniamy aktualny poziom wiedzy z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji
i przemocy oraz metod edukacyjnych, w tym metod i technik trenerskich.

3. Regularnie sprawdzamy poziom swoich umiejetnosci oraz jakos¢ realizowanej przez siebie dziatalnosci edukacyj-
nej.

4. Mamy swiadomos¢ swoich kompetencji. Podejmujemy sie zadarn adekwatnych do naszej wiedzy i umiejetnosci oraz
mozliwosci psychofizycznych. Przedstawiamy zgodnie z prawdg swoje wyksztatcenie, kompetencje i doswiadczenie
zawodowe.

5. Przyczyniamy sie do rozwoju wiedzy z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy, w szczegdlnosci poprzez
rozwdéj metod i narzedzi edukacji antydyskryminacyjnej na rzecz réwnosci i réznorodnosci.

6. Dzielimy sie wtasnym dorobkiem z cztonkami i cztonkiniami Towarzystwa, miedzy innymi uczestniczac w pracach
zespotowych nad materiatami edukacyjnymi i innych dziataniach, w sposdb nie rodzacy sprzecznosci z poczuciem
ochrony wtasnych praw autorskich. Respektujemy prawa autorskie i pokrewne. Zawsze powotujemy sie na zrodfa
wykorzystywanych materiatéw i metod.

7. Wszystkie opinie wydawane przez Towarzystwo formutujemy na podstawie rzetelnej wiedzy. W podejmowanych
dziataniach dazymy do zachowania niezaleznosci. Wystepujac jako cztonkowie i cztonkinie Towarzystwa, nie popie-
ramy zadnego ugrupowania politycznego.
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8.

10.

11

13.

Rozdziat .4

Cztonek lub cztonkini Towarzystwa petniacy lub petnigca funkcje w partii politycznej w przypadku objecia funkg;ji
w Zarzadzie Towarzystwa lub Komisji Rewizyjnej Towarzystwa jest zobowiagzany i zobowigzana do zawieszenia pet-
nienia funkcji w partii polityczne;j.

. W przypadku konfliktu intereséw miedzy cztonkiem/cztonkinia Towarzystwa a Towarzystwem wynikajacym z inte-

reséw o charakterze prywatnym lub zwigzanych z cztonkostwem w innych organizacjach i/lub petnieniem innych
funkgji, cztonek lub cztonkini niezwtocznie informuje o istniejgcym konflikcie i we wspotpracy z Zarzagdem Towarzy-
stwa podejmuje dziatania majace na celu rozwigzanie konfliktu.

We wzajemnych relacjach, jako cztonkowie i cztonkinie Towarzystwa, kierujemy sie zasada szacunku oraz tworzymy
spotecznos$¢ wolng od dyskryminacji i przemocy.

. Wzajemna ocena pracy czy dziatalnosci cztonkdw i cztonkin Towarzystwa ma charakter informacji zwrotne;j.
12.

Dbajac o budowanie zaufania do Towarzystwa powstrzymujemy sie od wydawania deprecjonujacych ocen doty-
czacych innych cztonkin/cztonkéw w obecnosci oséb postronnych.

Stwierdzajac odstepstwo od Kodeksu Etycznego ze strony ktéregokolwiek z cztonkéw lub cztonkin Towarzystwa
reagujemy na zaistniatg sytuacje i podejmujemy adekwatne dziatania naprawcze.
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PERSPEKTYWA ROWNOSCIOWA W ORGANIZOWANIU WYDARZEN

Ten podrecznik pisany jest przede wszystkim z myslg o trenerach i trenerkach, jednakze, zanim dojdzie do prowadzenia
warsztatu, przed osobami organizujacymi i prowadzacymi warsztaty, spotkania, seminaria i wszelkie formy edukacyjne stoi
wiele wyzwan organizacyjnych i technicznych, ktére réwniez sa okazja do promowania réwnosciowego podejscia i per-
spektywy. Rozdziat ten kierowany jest szczegdlnie do 0séb, ktére przygotowuja i organizujg wydarzenia edukacyjne. Reko-
mendujemy, by osoby te przeszly odpowiednie przygotowanie (szkolenie/doradztwo), dajace im wiedze i uwrazliwiajace
na kwestie rownosciowe.

Kryteria rownosciowe®, o ktére nalezy zadba¢ planujac dziatania antydyskryminacyjne:

1. Obecnos¢ - identyfikowanie, konsultowanie oraz wtaczanie reprezentantéw/ek réznorodnych grup oraz ich po-
trzeb, w analize problemu, planowanie dziatan i produktéw, a takze w ich promocje.

2. Dostepnosc - zapewnienie mozliwosci jak najbardziej samodzielnego korzystania z produktéw, przestrzeni i infra-
struktury publicznej.

3. Bezpieczenstwo - wprowadzanie rozwigzan zwiekszajacych bezpieczenstwo fizyczne i psychologiczne. Kryterium
bezpieczenstwa jest najczesciej mozliwe do spetnienia, jezeli wczesniej uwzgledniono w planowaniu dziatan kryteria
obecnosci (Swiadomos¢ potrzeb) oraz dostepnosci (zaplanowanie odpowiednich rozwigzan).

Lista kontrolna - planowanie wydarzen uwzgledniajacych perspektywe réwnosciowa

Ponizsze pytania wskazujg obszary, o jakie nalezy zadba¢ przygotowujac wydarzenie. Nie zawsze bedzie mozliwa realizacja
wszystkich dziatan, jednak pytania stuza tez podpowiedzi, co mozna uwzgledni¢ planujac wydarzenie. W wielu przypadkach
bedzie to oznaczato dodatkowe koszty, jak przygotowanie dostepnych dla wszystkich materiatéw, w innych pomystowos¢
i wrazliwos$¢ — zadbanie o kryterium obecnosci.

Informacje na temat tego, ktdre z powyzszych rozwigzan beda potrzebne w trakcie organizowanego wydarzenia,
mozna zdoby¢ odpowiednio planujac kwestionariusz zgloszeniowy. Uzyskane dzieki niemu informacje pozwola
adekwatnie sie przygotowac i uchronia przed ponoszeniem nadmiernych kosztéw.

* Lista kontrolna powstata na podstawie raportu opracowanego przez Idee Zmiany (M. Branka, M. Dunaj, M. Dymowska, K. Sekutowicz,
H. Zielinska) — Réwnosc¢ szans w projektach Programu Operacyjnego Rozwdj Polski Wschodniej, Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Warszawa 2010 oraz
tekstu ,Réwnos¢ w szkoleniach”, Maja Branka, Agata Teutsch, Sto procent jakosci. Szkolenia w sektorze pozarzqdowym, Stowarzyszenia Treneréw Organizacji
Pozarzadowych, Warszawa 2009, s. 46-55.
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Czy w procesie badania potrzeb wziety udziat osoby reprezentujgce réznorodne grupy spoteczne?

Czy program wydarzenia odnosi sie do problemdw i doswiadczen oséb z grup marginalizowanych, uwzglednia je inp. ana-
lizuje dana kwestie z punktu widzenia barier réwnosci, ktérych doswiadczaja poszczegdlne grupy?

Czy w panelach eksperckich/zespole oséb prowadzacych spotkanie i wystepujacych w roli eksperckiej zadbano o zréznico-
wany sktad, ktéry odzwierciedla réznorodnos¢ grup spotecznych?

Czy zapraszane osoby potrafia uwzglednic perspektywe antydyskryminacyjng, wrazliwosci kulturowej, genderowej, nie po-
wielajac stereotypdw na temat poszczegélnych grup?

Czy planujac spotkanie uniknieto sytuacji, w ktérych podczas spotkan kobiety wystepuja jedynie w roli pomocniczo-asys-
tenckiej (hostessy, obstuga konferencji), a nie merytorycznej (ekspertki)?

Czy w informacji na temat szkolen stosowany jest jezyk, ktéry wyraznie wskazuje na to, ze zwracamy sie do kobiet i mez-
czyzn?

Czy wykorzystywane w promogji i informacji elementy graficzne nie powielaja stereotypéw na temat poszczegélnych grup
oraz uwzgledniaja réznorodnos¢ odbiorcéw i odbiorczyn?

Czy ogtoszenia w internecie umieszczono na tzw. méwiacych stronach, przygotowanych do odczytania przez syntezatory
mowy (czy ogtoszenia i formularze zgtoszeniowe byly umieszczane bezposrednio na stronie, a nie w zatgcznikach, ktérych
syntezatory nie odczytuja)?

Czy zaplanowano wykorzystanie réznych kanatéw informowania o wydarzeniu w celu zapewnienia dostepnosci dla oséb
z réznorodnych grup, takze dla tych, ktére nie korzystajg z internetu/nie maja do niego dostepu, np. zaproszenia kierowane
do organizacji, lideréw/ek grup mniejszosciowych, ogtoszenia w mediach, plakaty w miejscach dostepnych dla réznorodnych
grup odbiorcow?

Czy umozliwiono zgtaszanie uczestnictwa nie tylko poprzez formularze, ale takze np. przez telefon (z myslg o osobach z nie-
petnosprawnoscia wzroku)?

Czy formularz zgtoszeniowy uwzglednia pytania o szczegdlne potrzeby komunikacyjno-transportowo-zywieniowe poten-
cjalnych uczestnikéw i uczestniczek?
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Organizacja wydarzenia

Czy wybrany termin wydarzenia nie koliduje z istotnymi swietami réznych wyznan?

Czy rozkfad godzinowy zaje¢ umozliwia udziat osobom, ktére opiekujg sie osoba zalezng?

Czy zapewniono w miejscu i/lub w czasie wydarzenia opieke nad dzie¢mi i innymi osobami zaleznymi?

Czy zapewniono transport na miejsce wydarzenia, szczegdlnie osobom majagcym ograniczone mozliwosci dotarcia na
miejsce?

Czy dla 0s6b potrzebujacych pomocy w przemieszczaniu sie, docieraniu do informacji, rozumieniu jezyka, itd. istnieje moz-
liwos¢ skorzystania z pomocy fachowo przygotowanej osoby asystujacej/ttumaczacej?

Czy dla 0séb potrzebujacych ttumaczenia z jezyka polskiego istnieje mozliwos¢ zapewnienia ttumaczenia na poszczegélnych
etapach: rekrutacja, materiaty szkoleniowe, wydarzenie?

Czy materiaty dystrybuowane podczas spotkania s dostosowane do potrzeb oséb stabowidzacych i niewidomych?

Czy wydarzenia dodatkowe (wieczorne imprezy, pokazy filméw, itp.) organizowane dla oséb uczestniczacych s zgodne
z celami i przekazem gtéwnego wydarzenia, unikaja powielania stereotypdw, nie wykluczaja?

Miejsce wydarzenia

Czy wielko$¢ i ustawienie sali zapewniajg swobode poruszania sie wszystkim osobom uczestniczagcym, w tym osobom
0 ograniczonej sprawnosci ruchowe;j?

Czy pomieszczenia sanitarne, np. toalety, fazienki sa dostosowane do potrzeb 0séb z niepetnosprawnosciag oraz do potrzeb
0s0b przebywajacych z matymi dzie¢mi (jesli przewidywana byta taka mozliwos¢)?

Czy wszystkie miejsca wazne z punktu widzenia wydarzenia, np. sale szkoleniowe, toalety, miejsce spozywania positkow, sa
jasno i przejrzyscie oznakowane dla réznych grup odbiorcéw, w tym dla oséb stabowidzacych i niewidomych?

Czy miejsce noclegowe (w przypadku dtuzszych wydarzen) jest dostosowane do potrzeb réznych grup odbiorcéw, w tym
0s6b z niepetnosprawnoscia, a w przypadku grup etnicznych sprawdzono, czy potrzebne jest wyrazne rozdzielenie prze-
strzeni dla kobiet i mezczyzn (np. kultura romska, czeczenska)?
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Rozdziat I.5

Czy w przypadku lokalizacji noclegu i/lub miejsc spozywania positkéw gdzie$ indziej niz w miejscu zaje¢, zostat zapewniony
sposOb przemieszczania sie nie wymagajacy pomocy innych lub pomoc ta zostata zapewniona przez organizatora wyda-
rzenia?

Czy wyzywienie oferowane podczas wydarzenia uwzglednia indywidualne potrzeby dietetyczne zwigzane z sytuacja zdro-
wotng, $wiatopogladowa i/lub religijna?

Czy wejscie do budynku jest dostepne dla wszystkich oséb bioracych udziat w wydarzeniu bez wzgledu na stopien spraw-
nosci, m.in. czy jest podjazd, szerokie wejscie i szeroko otwierajace sie drzwi, winda (jesli wydarzenie odbywa sie w sali, do
ktorej prowadza schody)?

Strona internetowa

Czy strona jest czytelna i przejrzysta, dokumenty sa napisane prostym jezykiem, zastosowano elementy utatwiajace orien-
tacje w strukturze strony, np. etykiety, streszczenia?

Czy rozwigzania techniczne strony WWW pozwalaja na korzystanie z niej przez réznorodne grupy uzytko-

whnikéw/uzytkowniczek, m.in. czy:

a) zastosowano syntezatory mowy,

b) interfejs obiektow osadzonych w strukturze strony (np. aplety, skrypty) jest dostepny dla ré6znego rodzaju manipu-
latoréw (mysz, klawiatura itd.),

¢) jezyk uzywany na stronie badz jej fragmentach zostat oznaczony, aby umozliwi¢ prawidtowe funkcjonowanie urzadzen
czytajacych tekst na stronach WWW,

d) umozliwiono wytaczenie lub zatrzymanie animadji,

e) zastosowano automatyczne ttumaczenia strony na potrzebne jezyki?

Czy w materiatach filmowych zapewniono obecnos¢ lektora jezyka migowego, napiséw i/lub odczytywania list dialogo-
wych?

Spoty reklamowe

Czy w promocyjnych spotach telewizyjnych uwzgledniono napisy (audio-skrypcje) oraz ttumaczenie na jezyk migowy?

Czy wystepujace postacie uwzgledniajg réznorodnos¢ grup spotecznych (obecnos¢ kobiet i mezczyzn, w réznym wieku,
o réznym pochodzeniu) i portretuja te grupy w niestereotypowy sposéb?

Druk

Czy w wydawnictwach promocyjnych zastosowano techniki graficzne pozwalajgce odczytac tekst, rysunki osobom stabo-
widzacym (powiekszona czcionka, skontrastowane kolory, wypukta czcionka i linie graficzne)?

Czy materiaty lub ich wybrane, kluczowe fragmenty zostaty opublikowane w alfabecie Braillea oraz w formie elektronicznej
np. mp3?

Czy najwazniejsze informacje zostaty opublikowane w materiale drukowanym i nie trzeba w celu ich zdobycia korzystac
zinternetu (jest on Zrodtem jedynie dodatkowych informacji)?
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O kompetencjach osoby prowadzacej warsztaty antydyskryminacyjne i specyfice tej roli pisatysmy krétko w czesci pierw-
szej. Tutaj skupiamy sie na roli Swiadomosci i wtasnej postawy w prowadzeniu zaje¢. Jest to jedna z najwazniejszych kom-
petencji trenera/ki pracujacych na rzecz réwnosci i réznorodnosci — Swiadomos¢ siebie — wtasnej postawy, tozsamosci, roli
trenerskiej.

Phil Clements — brytyjski trener zajmujacy sie ré6znorodnoscia — przeprowadzit badania wsréd treneréw/ek pytajac, jakie
umiejetnosci i cechy sg potrzebne, zeby skutecznie prowadzi¢ warsztaty na rzecz réwnosci i réznorodnosci. W odpowie-
dziach pojawity sie nastepujace cechy': odporno$¢, wiara w to, co sie robi, sita psychiczna, gtebokie rozumienie tematu, po-
zytywne nastawienie, Swiadomos¢ wiasnych ograniczen, osobiste doswiadczenie procesu, szczero$¢, wrazliwos¢ na po-
trzeby innych, brak neutralnosci w facylitacji, etos, motywacja w temacie, dobre przygotowanie/wyszkolenie.

Te cechy - zwigzane z wtasng postawa, wrazliwoscia, Swiadomoscia, rozumieniem wtasnych ograniczen - trudno rozwija¢
poprzez lekture podrecznika, podobnie jak umiejetnosci trenerskie. Czes¢ kompetencji mozna naby¢ w szkole trenerskiej,
ktorej jednym z elementéw powinien by¢ trening interpersonalny — dajacy wglad w siebie w odniesieniu do budowanych
relacji grupowych oraz pokazujacy, na czym polega dynamika grupy i proces grupowy. W naszym podejsciu, podobnie jak
wielu organizacji szkolacych treneréw/ki, doswiadczenie treningu interpersonalnego jest konieczne w zawodzie trenera/Kki.
Uwazamy, ze aby prowadzi¢ warsztaty antydyskryminacyjne, trzeba obowigzkowo, w ramach swojego wiasnego ksztatce-
nia, wzia¢ udziat w, co najmniej 16-godzinnym, warsztacie lub treningu antydyskryminacyjnym, genderowym, wrazliwosci
kulturowej itp.

Swoj rozwdj trenerski mozesz wspierac za pomoca:

« pracy samodzielnej — np. autorefleksji, autoewaluacji warsztatéw, nieustannym poszukiwaniu inspiracji w lekturach,

+ warsztatow i treningéw trenerskich koncentrujacych sie na kwestiach merytorycznych, badz poszczegdlnych umiejet-
nosciach trenerskich,

s superwizji.
Autorefleksja

Jednym ze sposobdéw rozwoju trenerskiego jest autorefleksja — ponizej znajdziesz kilka pytan, na ktére zachecamy, zebys$
sobie odpowiedziat/a, a takze zestaw pytan, ktére warto sobie stawiac¢ bezposrednio po kazdym warsztacie.

! Phil Clements, John Jones, The Diversity training handbook. A practical guide to understanding & changing attitudes, Kogan Page,
Londyn i Filadelfia 2006, s. 8.
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Rozdziat .1

Perspektywa trenerska

Pytania do autorefleksji:

1.
2.
3.

© v © N o

Kim jestes — jaka jest twoja tozsamos¢ w kontekscie warsztatu antydyskryminacyjnego?
Jakie s3 twoje najwazniejsze wartosci?

Jaki masz stosunek do poszczegdlnych grup spotecznych? Wobec ktérych masz uprzedzenia, a wobec kto-
rych pozytywne nastawienie? Potrzeby ktorych grup znasz lepiej, a ktérych gorzej?

Czy masz gotowos¢ zaangazowac sie w proces uczenia, ktdéry podwazy twoje przekonania, wartosci i uprze-
dzenia?

Czego obawiasz sie podczas warsztatu? Czy jest cos, co moze wydarzy¢ sie w trakcie zajeé, co napawa cie
lekiem? Co mozesz z tym zrobic?

Czy znasz granice swojego zaangazowania, wiedzy, dziatania w obszarze antydyskryminaciji?

Czy masz gotowosc rozwijania siebie niezaleznie od tego, ile masz lat i jak wiele masz doswiadczenia?

Na ile jeste$ przygotowana/y do konfrontowania sie z tematami i wydarzeniami, ktére sa dla ciebie trudne?
Czy masz gotowos¢ zaangazowac sie w obszar, w ktérym czesto nie ma prawidtowych odpowiedzi?

Czy masz momenty zwatpienia w sens swojego zaangazowania? Czy gdyby kto$ w nie zwatpit, to czy znaj-
dziesz wystarczajgco wiele dowoddw, zeby go/ja przekonac?

Pytania do autorefleksji po warsztacie:

1.

Czy w twojej opinii warsztat odpowiedziat na oczekiwania oséb uczestniczacych? W jakim zakresie?
Dlaczego tak? Dlaczego nie?

Czy w twojej opinii warsztat zrealizowat zaktadane cele, w kazdym z zaktadanych zakreséw (wiedzy, postaw,
umiejetnosci)?

Jak ogdlnie oceniasz warsztat w skali od 6 (b. wysoka) do 1 (b. niska)?

Dlaczego? Co by$ zmienit/a, gdybys miat/a prowadzi¢ ten warsztat ponownie?

Czy grupa w trakcie warsztatu zgtaszata uwagi? Jakie?

Czy podczas warsztatu zdarzyly sie sytuacje, ktére byty dla ciebie wyjatkowo trudne. Jakie? Dlaczego? Jaka
byfa twoja reakcja? Czy byte$/as z niej zadowolony/a?

Najwazniejsze refleksje trenerskie po tym doswiadczeniu, czego ty sie nauczytes/as podczas warsztatu?

7. Jakie sg twoje rekomendacje dla samej/ego siebie?

a) w obszarze sposobu prowadzenia zaje¢ (umiejetnosc¢ facylitacyjne, prezentacyjne, kontakt z grupa,
dostrzeganie i reagowanie na przejawy oporu)

b) w obszarze wiedzy i kompetencji merytorycznych

c) w obszarze wspétpracy z ko-trenerka/em

d) inne
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Superwizja

Jednym z narzedzi wspierajacych rozwéj warsztatu trenerskiego jest superwizja. Superwizja to dobrowolny, obustronny
proces uczenia sie i inspirowania, ktéry ma na celu:

pomoc przy dokonaniu zmiany w obszarze funkcjonowania w roli zawodowej,

zwiekszenie dobrostanu 0séb, z ktérymi osoba superwizowana pracuje,

ksztatcenie i rozwdj superwizora wewnetrznego, czyli umiejetnosci emocjonalnego dystansowania sie i definiowania
trudnosci w sytuacjach zawodowych,

stworzenie przestrzeni dla refleksji, rozwoju i zmiany,

analize interakgcji, ktéra pozwala wychwycic¢ nieproduktywny styl pracy osoby superwizowanej,

spojrzenie na praktyke z metapoziomu?

Superwizja moze mie¢ wiele form i rodzajéw, np.:
« superwizja rowiesnicza - strukturalizowana i zakontraktowana sesja informacji zwrotnych pomiedzy wspdtpracujacymi
trenerami/kami,

« superwizja grupowa — warsztat superwizyjny poswiecony danemu watkowi pracy trenerskiej, np. radzeniu sobie w trud-
nych sytuacjach lub regularnie spotykajaca sie grupa warsztatowa, ktdrej celem jest superwizja pracy trenerskiej jej
cztonkow/in,

« superwizja indywidualna - prowadzona przez certyfikowanego/a superwizora/ke w formie spotkan indywidualnych,
badz w formie uczestniczenia w zajeciach (superwizja uczestniczaca). Cele, forma i przebieg superwizji zalezg od kon-
traktu pomiedzy superwizorem/ka a osobg prowadzaca.

Kazda osoba ma indywidualny sposéb pracy i uczenia, stad podobnie, proces superwizyjny jest zindywidualizowany i ksztat-
tuje sie go uwzgledniajac indywidualne potrzeby i oczekiwania.
Na superwizje mozesz przyjs¢ w roznych momentach swojej pracy trenerskiej, kiedy:

« chcesz przyjrze¢ sie cato$ciowo swojej pracy, relacjom jakie budujesz, wtasnemu stylowi trenerskiemu, jego zasobom
i ograniczeniom,

chcesz przyjrzec sie okreslonej sytuacji warsztatowej, w ktdrej czujesz sie zagubiona/y, nie wiedziates/as, co zrobi¢ w trak-
cie warsztatu lub nie wiesz, co zrobi¢ w przysztosci, jak sie na podobne sytuacje przygotowag,

«+ przygotowujesz sie do trudnego dla siebie warsztatu — masz duze obawy, co do przebiegu, wtasnej roli, tego, jak sobie
poradzi¢ w konkretnych sytuacjach,

« kiedy szukasz wsparcia i informacji zwrotnej w okreslonych obszarach warsztatowych: rozumienie procesu grupowego,
interwencje w sytuacjach oporu, metodologia i metodyka - np. omawianie ¢wiczen, przezywanie i panowanie nad trud-
nymi emocjami wiasnymi i oséb uczestniczacych, itd.,

2 Teresa Worobiej, Superwizja w pracy trenera, [w:] Agnieszka Borek, Katarzyna Lipka-Szostak (red.), Sto procent jakosci, szkolenia w sektorze pozarzqdowym,
Stowarzyszenie Treneréw Organizacji Pozarzagdowych, Warszawa 2009, s. 135.
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« starasz sie o certyfikat jakosci szkolen i potrzebujesz rekomendacji od superwizora/ki z listy superwizoréw/ek danej or-
. .4
ganizagji®,

Superwizja zwykle zaczyna sie od okreslenia oczekiwan, potrzeb i celdw, a takze ram organizacyjno-formalnych (zasady
pracy, czestotliwos¢ i dlugosc spotkan, kwestie finansowe).

Przyktadowe pytania, ktére mozesz zadac superwizorce/owi podczas pierwszej rozmowy:
« W jaki sposéb pracujesz, jak zwykle wygladaja spotkania superwizyjne?
« Jak moge przygotowywac sie do superwizji?
« Czy beda zadania pomiedzy sesjami (np. pisemna refleksja kilka dni po spotkaniu, praca z konkretnym pytaniem pomie-
dzy sesjami)?
» Czy na spotkania mam przynosic jakies materiaty, np. programy szkolen, materiaty szkoleniowe, ankiety ewaluacyjne?
« Czyiw jaki sposéb moge sie z tobg kontaktowad w razie pilnej potrzeby?

« Co sie dzieje wéwczas, kiedy sie nie zgadzamy, mamy odmienne zdania?’

Superwizja jest waznym narzedziem rozwoju trenerskiego, proces ten pozwala na dostrzezenie nowych perspektyw, wy-
miaréw wilasnej pracy, to lustro, ktére pozwala ci sie przyjrze¢ r6znym aspektom twojego funkcjonowania w roli trenerskie;j.
Warto skorzystac z tej mozliwosci.

W kolejnej czesci podrecznika kwestiom zwigzanym z postawg i $wiadomoscia trenerska przygladac sie bedziemy w nieco
innej formie niz dotychczas - zapraszamy cie przede wszystkim do autorefleksji i odpowiedzi na pytania, ktére stawiamy,
a takze do lektury czterech wywiadéw z osobami prowadzacymi warsztaty antydyskryminacyjne. Zdecydowatysmy sie na
wywiady z przekonaniem, ze kwestie zwigzane ze swiadomoscia, tozsamoscia, dylematami trenerskimi sg przede wszystkim
indywidualnymi historiami, ktére najlepiej opowiada¢ samemu/samej. Ze wzgledu na oczywiste ograniczenia mozemy
przedstawi¢ tutaj tylko cztery rozmowy, dlatego zamieszczamy wywiady z osobami prowadzacymi znaczng cze$¢ zajec
w Akademii Treningu Antydyskryminacyjnego. W zaden sposéb rozmowy te nie majg stanowi¢ wzoru, czy ,instrukgji dla
treneréw/ek antydyskryminacyjnych” - s to po prostu osobiste historie osob, ktére na co dzien pracujg warsztatowo, ktére
same mierzg sie z réznym pytaniami, dylematami, emocjami. Zapraszamy cie przede wszystkim do opowiedzenia twojej
wtasnej historii.

Bibliografia
Clements Phil, Jones John, The Diversity training handbook. A practical guide to understanding & changing attitudes, Kogan Page, Londyn i Filadelfia
2006.

Worobiej Teresa, Superwizja w pracy trenera, [w:] Agnieszka Borek, Katarzyna Lipka-Szostak (red.), Sto procent jakosci, szkolenia w sektorze pozarzq-
dowym, Stowarzyszenie Treneréw Organizacji Pozarzqdowych, Warszawa 2009.

* Obecnie certyfikacja trenerska jest mozliwa w Polskim Towarzystwie Psychologicznym (PTP) oraz Stowarzyszeniu Treneréw Organizacji Pozarzadowych
(STOP).
®Teresa Worobiej, Superwizjiaw..., s. 141-142.
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Justyna Dabrowska

WYWIADY Z OSOBAMI PROWADZACYMI WARSZTATY ANTYDYSKRYMINACYJNE

Rozmowa z Maja Branka
IPrzeciwstawiam sie

Czym sie teraz zajmujesz zawodowo?

Prowadze szkolenia, warsztaty, treningi, seminaria, rézne zajecia edukacyjne zwigzane z przeciwdziataniem dyskryminacji.
Koncentruje sie gtéwnie na ptci, na kwestiach dotyczacych réwnych szans kobiet i mezczyzn.

Dla kogo sq te szkolenia? Na czym polegajq?

Mozna rozrézni¢ trzy watki. Sa szkolenia, ktdre stuza przekazywaniu wiedzy, zwigzane z polityka unijng dotyczaca réwnosci
szans. W tych uczestnicza gtéwnie urzednicy z réznych instytucji i osoby aplikujace o srodki z Europejskiego Funduszu Spo-
tecznego. Czesciej sa to kobiety niz mezczyzni, urzednicy raczej niskiego i sredniego szczebla niz wysokiego. Przychodza
takze osoby, ktérym odrzucono projekt ze wzgledu na to, Ze nie spetnit zasady horyzontalnej réwnosci ptci. Inna grupa to
urzednicy, ktérzy chca sie dowiedzie(, jak oceniac wnioski, sktadane przez projektodawcédw. Ich motywacja jest zewnetrzna
i w zwigzku z tym maja rézne nastawienie. To jest trudna praca, ale dla mnie strategicznie wazna. Duzo pracuje z instytu-
cjami publicznymi, bo uwazam za kluczowe, zeby, jak méwi sie w slangu, mainstreamowac réwnos¢. R6znie to oczywiscie
wychodzi i wymaga wielu kompromiséw.

Adruga grupa?

To warsztaty i treningi antydyskryminacyjne, gtéwnie genderowe, zwigzane z tozsamoscia ptci. Ludzie przychodza na nie
z wiasnej woli, bo co$ ich uwiera i widzg, ze rzeczywisto$¢ nie wyglada tak, jak by chcieli. Najczesciej sg to osoby, ktére za-
daja sobie pytanie - czy jestem normalny? czy jestem normalna? Raczej to drugie, bo w dziewiec¢dziesieciu procentach to
sg kobiety. Z réznych grup zawodowych, najczesciej z pozarzaddwki, studentki itp. Przychodza dobrowolnie, bo chca sie
zastanowi¢ nad réznymi kwestiami.

Inwestujq w rozwdj osobisty?

Tak. Badz chca pouktadac kwestie ptci w kontekscie swojej pracy zawodowej, jak np. mediatorki i mediatorzy rodzinni, tera-
peutki. Tych otwartych szkolerh w mojej pracy jest najmniej, a szkoda, bo najbardziej napawaja mnie optymizmem. Nato-
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miast trzecia grupa, z ktdra pracuje, to trenerzy i trenerki, ktérych przygotowuje do prowadzenia zaje¢, jak w ramach Aka-
demii Treningu Antydyskryminacyjnego.

A jak to sie stato, ze sie wtasnie tym zajetas?

To sie wzieto z braku pokory. W szkole robitam czesto zamieszanie, bo pilnowatam praw uczniéw, czytatam statut szkolny
i dbatam o procedury. Walczytam o sprawiedliwos¢ spoteczng, chociaz tego tak nie nazywatam.

Pierwszy projekt, w ktérym bratam udziat, jeszcze w liceum, dotyczyt przetamywania stereotypdw miedzy miodzieza polska,
niemiecka i ukraifnska. Pézniej wyjechatam do Izraela razem z Niemcami, Rosjanami i Polakami. Bytam tam przez dwa ty-

godnie i rozmawiatam o tym, co to znaczy by¢ Polka, Rosjanka, Zydéwka... Méj dom byt filosemicki, wiec ten wyjazd do Iz-
raela byt dla mnie czyms wyjatkowym, spetnieniem marzen.

lle miatas wtedy lat?

Siedemnascie.

Dobrze pamietasz ten wyjazd?

Bardzo. Pamietam szok poznawczy. Jechatam tam z przekonaniem, ze my i Zydzi bedziemy musieli pokona¢ trudnos¢
w kontakcie z Niemcami. Wiadomo przeciez, kto jest dobry, a kto zty. Zaprzyjaznitam sie tam wtedy z Zydéwka, ktéra po-
wiedziata, Ze jej koledzy najbardziej bali sie przyjazdu Polakéw. Nie mogtam w to uwierzy¢! Nie miatam pojecia, ze to tak
moze by¢, ze to my byliémy tam jezyczkiem u wagi, a nie Niemcy. Cho¢ mineto pietnascie lat, Swietnie to pamietam. | te na-
sze rozmowy w czasie grup dyskusyjnych w Yad Vashem. Zdatam sobie wtedy sprawe, ze wtasnie tym chce sie w zyciu zaj-
mowac...

Budowacé mosty?

W jakims$ sensie tak. To patetyczne, ale wierze w sens takiej rozmowy. Ja sama bardzo sie odnalaztam w tej metodzie — ga-
dania, dyskutowania, podwazania, watpienia, szukania przestrzeni, w ktérej mozesz wypowiedzie¢ swoje zdanie, nawet
jesli nie jestes tak zwanym autorytetem.

Ale w ktoryms momencie z uczestniczki zmienitas sie w tworczynie takiej sytuacji?

PézZniej uczestniczytam w warsztatach, ktére prowadzity zawodowe trenerki. Bardzo mi sie i ta rola spodobata, i ten zawéd.
Na jakie studia posztas?

Na stosunki miedzynarodowe.

Czemu?

Bez sensu. Byly prestizowe, fajne, dotyczyty polityki, ktéra mnie zawsze interesowata, ale z dzisiejszej perspektywy wiem, ze
nie bardzo posunety mnie do przodu. Z Centrum Edukacji Obywatelskiej, gdzie zajmowatam sie projektami mtodziezowymi,
trafitam do organizacji szkoleniowej. Tam codzienna praca polegata na badaniu potrzeb, pisaniu programéw, materiatéw,
prowadzeniu szkolen. Pomagatam i uczytam sie tego catego ,rzemiosta”. Potem posztam do szkoty trenerskiej i jednoczesnie
w Fundacji ,Partners” Polska zaproponowano mi koordynowanie projektu pod nazwa Instytut Przywddztwa Miodych Ko-
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biet. W jego ramach jezdzitam do Bratystawy, Pragi, Budapesztu, gdzie spotykatam sie z mtodymi kobietami, uczestniczkami
projektu.

Icocitodato?

To byto przezycie ideologiczne. Odkrytam dla siebie feminizm, chociaz ten program nie byt feministyczny z zatozenia. Ale
nagle dotarto do mnie, ze jestem w gronie samych kobiet, Ze one rozmawiajg o réznych sprawach, ktére sa mi bliskie,
np. jak to jest by¢ kobieta i dziata¢, albo nie by¢ kobieta i dziata¢, czy to znaczy to samo...

Przyjechaty tam bardzo rézne dziewczyny. Wazny byt tez sktad polskiej grupy. Dwie z naszej széstki miaty wiedze feminis-
tyczng i moéwity rzeczy, z ktérymi sie absolutnie zgadzatam.

Pamietasz, co mowity?

Raczej pamietam wrazenie, ze to, co byto dla mnie intuicyjnie oczywiste, zostato wtedy nazwane. Kiedys kolega na studiach
powiedziat mi: ty to jeste$ taka feministyczna, a chodzito po prostu o to, Ze sie na co$ nie zgodzitam... Sam sprzeciw byt juz
dla niego feministyczny. Wtedy odkrytam, ze istnieje wiedza na ten temat, ze s organizacje kobiece, Ze jest Oska.

Potem te sprawy zaczety zajmowac coraz wiecej miejsca w moim zyciu. W Instytucie Przywddztwa wymyslitySmy réwno-
$ciowe seminarium dla mtodziezéwek politycznych, zeby méwic¢, czym jest réwnos¢. Jednoczesnie pojawita sie mozliwosc¢
finansowania takich dziatan. | co ciekawe — dostatysmy pieniadze z niemieckiej organizacji, ktéra sie nazywa World Woman
Day of Prayer — Swiatowy Dzien Modlitwy Kobiet.

U nas to by byto niemozliwe.

No tak, w kraju, w ktérym zyje, Kosciét nie da pieniedzy na to, zeby méwi¢ o prawach kobiet. A tam kobiety sie zbieraja,
zeby sie modli¢, bo wiara jest dla nich istotnym wymiarem, ktéry je jednoczy i modla sie o pokdj, i o to, zeby kobiety miaty
réownosc.

Czy na drodze twojej kariery nie byto zadnych wertepow, kryzysow?

Na poczatku moja naiwnos¢ i brak wiedzy utrudniaty mi widzenie kontekstu. Teraz widze wiecej - co ktos robi, dla kogo,
kto sie przeciwstawia, dlaczego. Bardzo dtugo nie rozumiatam, co jest kontrowersyjnego w moéwieniu, ze kobieta i mez-
czyzna maja réwne prawa i nie wolno nikogo w tym ograniczac. To dla mnie tak fundamentalny sposéb myslenia, ze nie ro-
zumiem, co jest w nim kontrowersyjnego. Caty czas mam w sobie to zdziwienie. To znaczy WIEM, co jest kontrowersyjne, bo
stysze, widze rézne reakcje, znam caty katalog watpliwosci, ktére to budzi, ale jednoczesnie, na podstawowym poziomie,
nie rozumiem. To mnie dalej dziwi i porusza.

Zyjesz w innej rzeczywistosci?

Czasem, jak stucham, co ludzie w moim wieku méwig na tych naszych warsztatach, to mam poczucie, ze zyje w luksusowym
getcie. Moi przyjaciele, rodzina, to, co styszatam od dziecinstwa, byto bardzo niszowe. Musialam po prostu ustysze¢, co
mozna mysle¢, by przejrze¢ na oczy.
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I to przyniosto kryzys?

Tak, bo poczutam, ze nie mam sity tego stuchag, to jest nie do wytrzymania, ze to sie nigdy nie zmieni, ja nie umiem tego
zmieni¢. Wtedy zaczetam wiecej czyta¢, zaczetam to wszystko ogarnia¢ bardziej intelektualnie, poznawczo. Gdy uswiado-
mitam sobie skale zjawiska, to byto przygniatajace. Pomyslatam — trzeba zmieniac kobiety. Jak one sie wzmocnig, to bedzie
inaczej. W tym byta moja nadzieja, w programach empowermentowych. Zrobitysmy Akademie Réwnosci Kobiet, p6zniej
ogodlnopolska Akcje Akacja — sadzity$my drzewa akacji, w nagrode dla aktywnych lokalnie kobiet, poznatam fantastyczne
kobiety, to byto bardzo wzmacniajace tez dla mnie.

Ico?

No céz... na takg zmiane potrzeba mniej wiecej roku, i to z duza doza wsparcia. Po paru latach uznatam, ze jesli kobiety
beda sie zmienia¢ w tym tempie, to za mojego zycia zadna powazna zmiana sie nie dokona. Uznatam, ze trzeba jednak
wréci¢ do nurtu réwnosciowego, zmieniaé otoczenie, nie tylko kobiety. To tez jest proces zmiany spotecznej i on sie musi
toczy¢. Rozumiem tez, ze kazdy ma swdj indywidualny proces i czas, aby przyjac te trudng réwnosciowa wiedze. Bo to jest
trudna wiedza i perspektywa — duzo od ciebie wymagajaca, odpowiedzialnosci, empatii, szerszego patrzenia na $wiat. De-
konstrukcji zasad, norm, ktére znasz od zawsze. Ja sie zajmuje tematem dziesie¢ lat i wciagz mam sporo do zrobienia i nau-
czenia.

A teraz na jakim jestes etapie?

Znowu chce robi¢ wiecej dziatan dla kobiet. Ale tez rozwija¢ takie dziatania jakim byta Akademia Treningu Antydyskrymi-
nacyjnego.

Bo to jest przyjemniejsze.

W pewnym sensie tak, zbudowanie wspdlnoty na zajeciach z kobietami zabiera nam jakie$ czterdziesci pie¢ minut. Od mo-
mentu powiedzenia dzier dobry. Ta wspdlnota jest iluzoryczna, bo oczywiscie sie réznimy, ale mam jednak poczucie, ze
mamy wspolna wiedze i doswiadczenie. Z kolei praca z trenerkami i trenerami jest dla mnie wielkim wyzwaniem i rozwojem
pod kazdym wzgledem.

A jak myslisz, skqd sie wzieto to twoje zaangazowanie?

Moi rodzice, tworza bardzo tradycyjny (w jakims$ sensie) dom, ale jednocze$nie, jak na Polske, sa tez nietradycyjni, bo np. sa
niewierzacy. W moim domu jest mndstwo ksigzek, mimo Ze rodzice nie maja wyzszego wyksztatcenia, a mama zawsze mo-
wita, Ze musze péjsc na studia i ze rozwdj jest najwazniejszy.

A skqd im sie to wzieto?

Z marzen chyba. Moja mama oszczedza, zeby méc podrézowad i dla niej jest najwieksza przyjemnoscia pojechaé gdzies,
gdzie jeszcze nie byta, zwiedza¢, ogladac. Mdj tata nie jest tym zainteresowany, ale nigdy jej w tym nie przeszkadzat. Wol-
nosc i rozwdj - to byty u nas wazne wartosci.
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Miatas jakies ktopoty z tego powodu?

Troche obrywatam w szkole, ze jestem pyskata. Styszatam, ze jak bede taka,do przodu’, to mnie nikt nie bedzie chciat, ze
dziewczynki nie powinny by¢ takie wygadane. Ze nie ma sie co tak madrzy¢. To mnie bardzo denerwowato, bo ja po prostu
taka bytam. | ztoécito mnie, ze kto$ oczekuje, ze powinnam sie zmieni¢ — dla kogo, po co? Zeby by¢ akceptowang przez
mezczyzn? Bo jak sie nie bedziesz podobag, to nic nie osiagniesz. Przeciez wiadomo o czyja akceptacje tu chodzi...

To wréémy jeszcze do pytania czemu pracujesz w ten sposob, jakie swoje potrzeby zaspakajasz?

Zawsze chciatam mie¢ poczucie, ze robie cos, co jest wazne. Byt taki moment na poczatku studidéw, ze zajmowatam sie
kampania wyborcza i marketingiem politycznym, taki epizodzik. Niewazny z dzisiejszej perspektywy. | po doswiadczeniu
prowadzenia kampanii stwierdzitam, Zze nie chce robic takich rzeczy, tylko co$, co mi daje poczucie sensu.

I wplywu.

Tak. Na poczatku myslatam, ze skupie sie na wymiarze etnicznym. Ale jak odkrytam feminizm i watek réwnosci, to one zdo-
minowaty moje zainteresowania. Teraz moja praca czesto wymaga patrzenia szerszego, na inne marginalizowane grupy,
ale niezaleznie od kontekstu — niepetnosprawnos¢, wiek, etnicznos¢ — w tych grupach zawsze sg kobiety.

Czemu chcesz, zeby kobiety miaty lepiej?

Bo to jest niesprawiedliwe, jak maja teraz. Bo mnie wkurzaja historie o madrych kobietach, ktére sie czujg gtupie i poswie-
caja lata oraz mnéstwo pieniedzy na terapie, zeby sie poczuc lepiej. A potem wystarczy jaki$ drobiazg, by wszystko wrdcito
na stare tory. Nie moge sie z tym pogodzic.

Ze sie marnuje tyle dobrego...

To jest po prostu niesprawiedliwe. Tyle energii, tyle talentéw, tyle madrosci sie marnuje. To jest przemoc. Przemoca jest
wttaczanie ludzi w jakas role i méwienie im, Ze sie nie nadajg do réznych rzeczy, dlatego ze sg tym, kim sa. Patrzysz na te
kobiety i myslisz - to jest niemozliwe, ze one nadal tak Zle o sobie mysla. To jest niewiarygodne. Najpierw wydaje ci sie, ze
to jest jednostkowa sytuacja. Potem, Ze to jest osobowosciowe. A pdzniej, jak zobaczysz, ile kobiet to méwi w Polsce, Koso-
wie, Gruzji, ile réznych kobiet — prezesek, dyrektorek, nauczycielek, matek wychowujacych dzieci i tak dalej, to widzisz, ze
na koncu ta historia jest zawsze taka samal! Jak to ustyszysz sto razy, milion razy, no to robisz sie wsciekfa — jak mozna two-
rzy¢ taki system, w ktérym ludzie sie tak czuja?! Zreszta w patriarchacie kazdy ptaci swojg cene, mezczyzni tez.

Mogtabys robic bardzo wiele innych rzeczy, ktore sq sensowne i prowadzq do naprawy niesprawiedliwosci, ale wtasnie
to cie rusza. Masz jakis pomyst, czemu akurat to wybratas?

Bo to jest tez o mnie. Ja tez to czuje, cho¢ zrobitam bardzo wiele w swoim zyciu, zeby sie nie da¢ wcisngé¢ w schemat.
Jestem uprzywilejowana: wygadana, wyksztatcona, radze sobie ekonomicznie, prowadze samodzielne zycie, w duzej mierze
takie, jakie chce. Mam tyle sity, a jednak to poczucie dalej we mnie tkwi. Czasem i we mnie ujawnia sie ten lek. Ale jak raz
zobaczysz rzeczywisto$¢ przez ten pryzmat, to juz nie ma odwrotu, nie mozna tego wytaczy¢. To kwestia wspétodpowie-
dzialnosci za rzeczywistos¢ nie tylko swoja, ale i spoteczna. Rozumienia, Ze to, jaka masz pozycje w spoteczenstwie, nie za-
lezy tylko od ciebie.
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Jakbys miata siebie opisac w kategoriach tozsamosciowych, to kim jestes?

Kobieta. Feministka. Trenerka. Jestem réwniez niewierzaca. Jestem heteroseksualna, co bardzo utatwia mi sytuacje w tym
kraju. Czasem na zajeciach zdarza sie, ze kto$ mnie pyta o co$ osobistego. Wtedy nie odpowiadam. A jak kto$ pyta mnie
0 obraczke, méwig, ze jestem z kim$ w zwiazku i ze kocham te osobe. PéZniej analizuje te niejednoznacznos¢, fantazje jakie
uruchamia itd. Ktopot z tozsamoscig polega na tym, ze z jednej strony robimy rézne rzeczy, dlatego ze kims jestesmy, ale
kiedy nalezymy do grupy mniejszosciowej, to wszystko, co robimy, jest oceniane tylko przez pryzmat tej przynaleznosci.
W domysle — gdybys nie byta xxx (kobieta, Romka, lesbijka), to nie zajmowatabys sie yyy. | z niejasnych powoddw to zawsze
brzmi jak zarzut. Kiedy w ramach EFS wyszedt poradnik o réwnosci szans padaty komentarze, Ze jest taki, jaki jest, bo napi-
saty go same kobiety. Gdyby napisat go mezczyzna, to bytby inny. A jak jeste$ w grupie wiekszosciowej i zaczniesz zajmowac
sie ,niewygodnymi” sprawami, natychmiast beda podejrzenia, ze co$ z toba jest nie tak, ze jest jakie$ drugie dno. Styszysz,
ze jeste$ przewrazliwiona. No wiasénie, a moze to inni sg ,niedowrazliwieni”? Dlaczego to przede wszystkim Zydzi przeciw-
dziatajg antysemityzmowi, a Czarnoskdrzy rasizmowi? Bo sie na tym znaja.

Rozmowa z Dominika Cieslikowska
IJestem uprzywilejowana

Czym sie teraz zajmujesz?

Prowadze treningi i warsztaty z trzech pokrewnych, cho¢ jednak roztacznych dziedzin: antydyskryminacji, szeroko rozumia-
nej wielokulturowosci (tu sie mieszcza szczegdlnie warsztaty wrazliwosci i kompetencji miedzykulturowych) i tzw. gender
(to zajecia zwigzane z wszelkimi konsekwencjami,posiadania” ptci w zyciu spotecznym i osobistym).

Kiedy zaczetas sie interesowac wielokulturowosciq?

To byt pierwszy obszar moich zainteresowan. Zetknetam sie z nig w dawnych, zamierzchtych czasach (realnie to byty lata
80-te, ale mentalnosciowo to lata swietlne wstecz). Mysle tu o sasiedzie moich rodzicéw. To byt dyplomata z Maroka, ktéry
byt kilka lat w Polsce na placéwce. Mielismy to szczescie i przywilej, ze akurat z nami sasiadowat i bywat w naszym domu
czestym gosciem. Moi rodzice bardzo sie z nim i jego Zzong zaprzyjaznili. Dla mnie byt najwspanialszym wujkiem. Kim$
z Basni Tysigca i Jednej Nocy.

Opowiedz mi o kamieniach milowych na twojej drodze. Jakie wazne zdarzenia cie uksztattowaty?

Zaczeto sie od wujka Hamida i fascynacji wspaniatym, dalekim, magicznym $wiatem. Potem byty rézne rodzinne wyjazdy,
bo to taka nasza tradycja (dziadek mawiat, ze ,miesigc za granica, to wiecej niz rok na uniwersytecie”). | w koricu studia psy-
chologii miedzykulturowej. | na studenckim zyciu, chciatabym sie zatrzymac¢. Bo na drugim roku, za namowa éwczesnego
naszego profesora, Pawta Boskiego, zorganizowali$my niezapomniang impreze — Warszawski Tydzier Wielokulturowy. Sam
festyn wielokulturowy (i towarzyszace mu akcje edukacyjne) trwat kilka dni, ale przygotowania zajety caty rok. Byty to ty-
godnie wypetnione jezdzeniem po catej Warszawie i poznawaniem jej od wielokulturowej podszewki. Czyli czesto od tej
strony, ktdra jest mniej widoczna, nieznana, tylko czasem sie wyréznia — odmiennoscia, albo swoimi problemami. Miatam
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wtedy okazje poznac przedstawicieli i przedstawicielki wszelkich grup narodowych i etnicznych mieszkajacych w Warsza-
wie. Niemal codziennie braty$my z kolezankami udziat w spotkaniu, imprezie, kolacji, koncercie. Poznaty$my, jak i czym zyja
cudzoziemcy i cudzoziemki mniej lub bardziej zaadaptowani do zycia w Polsce. | znéw to byto jak bajka. Tak nierzeczywiste.
Czesto kolorowe i wspaniate. Ale wtedy tez ustyszatam pierwsze gorzkie historie, gdy imigranci, uchodzczynie i osoby po-
chodzenia mniejszosciowego opowiadali o problemach zwigzanych z zyciem w nie swoim kraju. Okazato sie, ze nie warto
robi¢ kolorowego festynu petnego $piewu i taricéw, ale lepiej da¢ tym ludziom mozliwo$¢ opowiedzenia, jak im sie w Polsce
wiedzie. Pod czujnym i doswiadczonym okiem profesora, zorganizowalismy panel dyskusyjny, poswiecony uchodzctwu.
Odbyt sie tez ,okragty stét” Wietnamczykdw z réznych srodowisk i polskich urzednikéw. Chodzito o to, by przedstawiciele
grup mniejszosciowych i grupy dominujacej mogli sie spotka¢, wypowiedzie¢ i wystuchaé. Bardzo mi to otworzyto oczy...

Co byto dalej?

To doswiadczenie zachecito mnie do dalszego zanurzania sie w zagadnienie wielokulturowosci. Wyjechatam na rok na sty-
pendium do Chin. Moze chciatam potaczy¢ dziadkowe madrosci i wiasna fascynacje swiatem akademickim? Byto to wspa-
niate przezycie. Nauczytam sie chinskiego, czym do dzi$ od czasu do czasu moge ,zaszpanowac’, ale nie to byto najwazniej-
sze. Przede wszystkim bytam tam imigrantka, przyjezdng, poznatam na sobie samej, czym sg bariery adaptacyjne i szok
kulturowy. Cho¢ przeciez bytam w uprzywilejowanej pozycji. Miatam wygodny akademik, zatatwione formalnosci - i uni-
wersyteckie, i zwigzane z legalizacjg pobytu. Mogtam wiec caty rok spedzi¢ na nauce, poznawaniu ludzi i Chin. O tym roku
nie ma co wiecej méwi¢, bo to nadal bytfa taka bajka... Byto pieknie, ale - trzeba przyznac — do$¢ powierzchownie.

Kiedy pojawita sie gtebsza refleksja i doswiadczenie?

Zaczetam jezdzi¢ na miedzynarodowe warsztaty. Wzietam udziat w serii warsztatéw zorganizowanych w Budapeszcie przez
Open Society Institute. Za kazdym razem byty to dni wypetnione zajeciami dotyczacymi kwestii mniejszosci etnicznych, ale
takze imprezami i spotkaniami miedzy ludZmi, ktérzy przywozili ze soba bagaz doswiadczen. To tam pierwszy raz dogtebnie
omawiatam relacje mniejszo$¢ — wiekszo$¢. Na zajeciach poznawalismy teoretyczne zaplecze i pojecia dotyczace funkcjo-
nowania polityk, instytucji, mechanizméw spotecznych, politycznych i ekonomicznych $lepych na wielokulturowosé, réz-
norodnos¢, pted. Stuchatam o tych dla mnie, Polki, reprezentujacej grupe wiekszosciowa, abstrakcyjnych i trudnych do zro-
zumienia mechanizmach wtadzy, wykluczenia. Jednoczesnie patrzac na twarze Serbéw i Albanczykéw, Macedonczykoéw,
Kazachow widziatam, jak gtebokie pietno na ich zyciu odcisnat tak utozony swiat. Jakich ja sie tam nastuchatam historii, ile
zobaczytam emocji, czesto tez. W jednej sali spotykali sie Palestynczycy i Izraelczycy, Rosjanie i Azerowie, przedstawiciele
wiekszosci i mniejszosci narodowych w danych krajach. Kobiety i mezczyzni, starsi i mtodsi, geje, lesbijki i hetero. Kazdy
whnosit swojg perspektywe, a ich wielo$¢ pokazata mi, ze nie ma jednej rzeczywistosci. Ze my z wiekszosci (bo wiasnie tam
uswiadamiatam sobie dobitnie, Ze stoje na uprzywilejowanych pozycjach) mamy bardzo duzo do zobaczenia, do ustysze-
nia.

Poczutas sie odpowiedzialna?

Tak. Zobaczytam, ze $wiat jest mniej kolorowy niz naiwnie do tej pory myslatam, ze nie jest taki, jakim chciatam go widzie¢.
Zrozumiatam, ze jesli nic nie bede robi¢, to bede utrzymywac status quo. To, z ktérego dzi$ juz nie jestem taka dumna. Bu-

dapeszt to byty tez toasty wznoszone przez gruzinskich tamada (stynny gruzinski zwyczaj przewodzenia biesiadom przez
mistrzéw ceremonii), niekonczace sie dyskusje z kolezankami - feministkami z Kazachstanu i Azerbejdzanu, ktére do dzi$
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mi wypominaja polskie przepisy (anty)aborcyjne, oraz przyjaznie trwajace potem wiele lat i mozliwos¢ odwiedzania ludzi
na catym swiecie.

A kolejny krok?

To praca wsréd Asystentdw Edukacji Romskiej, gdzie poznatam Roméw i Romni, pobytam dtuzej z nimi, co zaowocowato
takze zobaczeniem jak réznie, czasem bogato i kolorowo, czasem skromnie, a czasem wrecz podle, zyja. | z drugiej strony
seria szkolen antydyskryminacyjnych i romskich dla policji, strazy miejskiej, administracji panstwowej. To byto zestawienie
réznych $wiatéw! A potem tych krokéw milowych byto coraz wiecej. Wiasciwie na kazdym wyjezdzie, na kazdym szkoleniu,
czy warsztacie, czego$ nowego doswiadczam. Od chwili, kiedy nauczytam sie dostrzegac to, co czesto niewidoczne dla
oczu, to kazde spotkanie jest milowym krokiem. Wnosi bowiem kolejng perspektywe. Uczy. Czasem boli, ale daje szanse na
zmiane.

Czy miatas jakies wqtpliwosci, chwile zatamania?

Pewnie, ze tak. Na przyktad, gdy po jednym z pobytéw w Budapeszcie pojechatam pracowa¢ z kobietami w Kosowie. Na
warsztatach OSI poznatam i zaprzyjaznitam sie z jednym z Kosowardw — co za historie ustyszatam o rozwoju Kosowa admi-
nistrowanego przez ONZ, o rozbudowie Prisztiny, o wprowadzeniu nowoczesnych instrumentéw do polityk centralnych
i lokalnych. No i miatam wizje super-rozwinietego i hiper-nowoczesnego kawatka swiata, gdzie wprowadzono te wszystkie
mechanizmy, o jakich mi sie nie $nito. A zobaczytam co innego - setki, moze nawet tysigce, nieodbudowanych domoéw,
zniszczenia i przede wszystkim zycie kobiet, ktére w czasie wojny stracity mezéw. Przez ostatnie dziesie¢ lat byty zamkniete
w domach, bo bez mezczyzn nie moga funkcjonowad w tym tradycyjnym spoteczenstwie. Wystarczyt mi tydzier mieszkania
i pojawiania sie w miejscach publicznych z bystrg, madra, wyksztatcong rozwddka (poznana w Budapeszcie), bym poznata
wszelkie mozliwe formy upokorzenia i ostracyzmu doznawane w Prizreniu. Bycie rozwédka jest tam niemal niedopusz-
czalne. Cho¢ prawo nie utrudnia uzyskania rozwodu, to spotecznos¢ lokalna reaguje absolutnym wykluczeniem takiej ko-
biety. Zreszta to, co jej odbierano — wiare w siebie, wysoka samoocene i site — odbiera sie kobietom nie tylko w Kosowie.
Tam to jest bardziej widoczne, namacalne. Zobaczytam tez, jak zyjg tamtejsi Romowie i Serbowie. To byto jedno wielkie roz-
czarowanie. Wydawato mi sie, ze o Kosowie juz tyle wiem z pierwszej reki, ze jestem przygotowana. A okazato sie, ze moja
naiwnosc¢ po raz kolejny pozwolita komus$ budowaé mit w mojej gtowie. Pojechatam potem do Budapesztu i od trenerek,
z ktérymi miatam zajecia ustyszatam jedno zdanie: ,A czego sie spodziewatas? Zytas historiami widzianymi z meskiego,
uprzywilejowanego, wiekszosciowego punktu widzenia”. Doradzity mi, zebym jeszcze raz pojechata do Kosowa i zamiesz-
kata z kobietami i mniejszosciami poza Priszting, daleko od administracji ONZ. Tam mozna zobaczy¢ prawdziwe Kosowo.
No to jezdzitam i rozmawiatam, ile sie da, z kim sie da i staratam sie pomaga¢, ale tez dostawatam pomoc od tamtejszych
ludzi. Pomoc w dostrzeganiu wielu wymiaréw tozsamosci i wielosci perspektyw.

Z czym tam sie zmagatas?

Kilkumiesieczny pobyt w Kosowie i na Batkanach byt piekny i strasznie trudny. Towarzyszyto mi rozdraznienie, zmeczenie
i smutek. Najpierw myslatam, ze najtrudniejsze beda opowiesci wojenne i ogladanie wykluczenia kobiet, ale potem okazato
sie, ze najtrudniejsze byly... réznice kulturowe. Te opowiesci byty rzeczywiscie przejmujace, ale to codziennos¢ dawata mi
sie we znaki. Czesto nie byto pradu, wody, drogi fatalne, autobusy rozklekotane, a do tego np. ktétnia z thtumaczka. Wygla-
dato poczatkowo na duza afere, a potem ona jakby nigdy nic poszta ze mna na kawe, cata w skowronkach. Niby sie rozu-
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miatam z lokalng koordynatorka, méwita mi to i to, a robita zupetnie inaczej. Dlaczego? No i dlaczego oni wszyscy robig
wszystko w jednym momencie? Przeciez wtedy kazda sprawa trwa godzinami i nigdy nic sie nie daje skonczy¢. | ile poga-
duszek mozna odby¢ jednego dnia? To byty moje nieustanne frustracje. A wydawato mi sie, ze jestem przygotowana, za-
dnych réznic sie nie boje. Ja i szok kulturowy (§miech)?

To uczy pokory?

O tak, nauczytam sie tam duzo pokory! A wracajac do watpliwosci i zataman, to nie da sie poming¢ watku szkoler dotycza-
cych réwnosci ptci. To, co przekazuje jako informacje z raportéw, badan, statystyk, opracowan, wnikliwych analiz sytuacji
spotecznej, politycznej, rynkowej, to takze moje, jak i wielu kobiet, codzienne doswiadczenia. Czesto niedostrzegane, nie-
doceniane, obsmiewane, bagatelizowane, ignorowane. Czy to mi cos robi? Na co dzien, w pracy, gdy jestem w roli trenerki,
to czuje sie silna. Ale przeciez pracuje swojg tozsamoscig. Gdy wracam do domu, czasem opadaja mi rece. Nie chciatabym
nigdy straci¢ tych wtozonych juz raz genderowych, czy szerzej, rbwnosciowych okularéw, ale chodzenie w nich i dostrzega-
nie tego, co jest pod dywan zamiatane, bywa bardzo bolesne.

Na jakim teraz jestes etapie swojego zawodowego rozwoju?

Z jednej strony czuje sie juz mocno osadzona w tematach, ktérymi sie zajmuje. Ciesze sie, ze wtasnie ta droga udaje mi sie
kroczy¢. No i bardzo doceniam, ze wokot jest tylu ludzi, ktérzy tez tym sie zajmuja. Niektérych znam bardziej osobiscie,
z innymi wspotpracuje poprzez projekty edukacyjne (Towarzystwo Eduakcji Antydyskryminacyjnej, Akademia Treningu An-
tydyskryminacyjnego), a jeszcze innych widze z daleka i bardzo doceniam. Wspominam o tym, bo miatam ostatnio sporo
wyzwan, ktére przyniosty tez zwatpienie. To w zwiazku z zastrzeleniem Nigeryjczyka pracujacego na bazarze i konfliktem
imigrantéw z policja, ktére miaty miejsce po nieszczesliwym ,wypadku”. Poniewaz przypadkowo przechodzitam koto tego
zdarzenia, bytam tez $wiadkinig wielu rasistowskich komentarzy i zachowan. Podjetam interwencje - jako $wiadkini, ale tez
jako psycholozka miedzykulturowa. Przyznam, ze nie byto tatwo stuchac niektérych obelg, a przeciez bytam na uprzywile-
jowanej, eksperckiej pozycji. Uzytam tej swojej tozsamosci dla wzmocnienia przekazu, ale i dla chronienia siebie. Batam sie,
ze nikt nie bedzie mnie stuchat. A z czego mogli korzystac zyjacy w Polsce Afrykanczycy, ktérzy byli w te sprawe zaangazo-
wani? Na szczescie wiele oséb mnie wsparto. Widziatam tez, ze byli z Afrykarczykami. W ciggu kilku zaledwie tygodni, na-
czytatam i nastuchatam sie wielu rasistowskich obelg, ale doswiadczytam tez solidarnosci od wielu innych oséb. Ale wraca-
jac do gtéwnego watku — nie ustepuje w moich genderowych poszukiwaniach i staram sie zaznacza¢ wymiar etnicznosci
czy narodowosci. Mozna mi pewnie zarzuci¢, ze o wielu innych watkach tozsamosciowych nie wspominam. Stusznie. Dla-
tego caty czas weryfikuje swoéj sposdéb myslenia, poszukuje szerzej i gtebiej. Na przyktad ostatnio, kiedy robilismy nabér do
ATA, miatam marzenie, zeby byto tam jak najbardziej ré6znorodnie, by w projekcie udziat wzieto jak najwiecej ludzi ze srodo-
wiska imigranckiego czy uchodzczego. Po rekrutacji okazato sie, ze w Akademii nie bedzie az tak duzo przedstawicieli
i przedstawicielek tych mniejszosci, jak zaktadatam. Miatam do siebie zal, ze co$ zaniedbatam. Obawiatam sig, ze bedziemy
mieli zbyt jednorodna grupe. Okazato sie jednak, ze byli to gtéwnie Polacy i Polki, ale réznorodno$¢ towarzyszyta nam caty
czas, na wielu bardziej subtelnych wymiarach. Ale musieliémy zaczaé pracowac razem i poznac sie, by to sie pokazato. Jak
uaktywniam w swojej gtowie skrypt wielokulturowos¢ i gender, to czasem musze dosta¢ kopniaka, by przypomnie¢ sobie
o innych subtelnosciach. Ta praca wymaga ciagtej uwaznosci i gotowosci weryfikowania tego, co sie mysli.
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A jak pracujesz z kobietami?

W grupach kobiecych przygladamy sie réznym sytuacjom zyciowym i towarzyszacym im emocjom i zastanawiamy sie jak
pte¢ na nie wptywa. Najczesciej okazuje sie, ze ten wptyw jest zasadniczy i zauwazalny. Perspektywa pici jest juz uznawana
w $wiadomosci ludzi, szczegdlnie kobiet, i wiele oséb zgadza sie, ze nas réznicuje oraz tworzy asymetryczne relacje. Wiec
zwracam tez uwage na inne aspekty tozsamosci: wiek, orientacje seksualng, zdrowie i sprawno$¢ oraz wazne w tych gru-
pach: stan cywilny, rodzinny, (nie)posiadanie dzieci i inne. Tu chce raz jeszcze wspomniec o etnicznosci, bo nie jest ona
w Polsce wymiarem oczywistym. Predzej religijnos¢, ale tez z dostrzeganiem jej wptywu na tozsamos¢ i zyciowe mozliwosci,
jest trudniej. Wielu Polakéw nie dostrzega znaczenia etnicznosci czy religijnosci, bo nalezg do grupy wiekszosciowej. Ta
tozsamos¢ staje sie niezauwazalna. Moje kolezanki, dziataczki kobiece, méwig, ze ptcia trzeba sie zajmowa¢, bo kazdy ma
jakas pted. Ja czesto to samo im mdwie o etnicznosci. Bo kazdy ma jakas etnicznos¢ i méwienie o konsekwencjach tej toz-
samosci, tez ma znaczenie.

Dlaczego witasnie tym sie zajmujesz, skqd ci sie to wzieto?

Nie wiem, sama sie nad tym zastanawiam. Jak patrze na to z przymruzeniem oka, to mysle, ze w tej szarej Polsce, na robot-
niczym Okeciu, zadecydowat wptyw tego wujka z Maroka, ktéry nosit kolorowe ubrania, a na nogach miat te swoje dtugie
z6tte kapcie. Jego zona przygotowywata nam egzotyczne dania na ramadanowe kolacje. W tamtej szarej rzeczywistosci, to
byto co$ niestychanego.

Zafascynowatas sie tym?
Tak, tym kolorem, zapachem, smakiem i,lepszym” $wiatem.
Ale nie jestes podrozniczkq, ktora jezdzi i oglgda te kolory, tylko zajmujesz sie obszarem cierpienia.

Ale musiatam dojs¢ do tego, ze za tym stoi jakie$ cierpienie. Na poczatku mi sie wydawato, ze to bedzie tylko kolorowe
i piekne. Dlatego pojechatam do Chin. Chciatam tam sprawdzi¢, na ile w zyciu wspotczesnych Chinczykéw obecny jest Kon-
fucjusz, kaligrafia, pagody. | tam to znalaztam. Na uczelni zadbano, bysmy czytali wielkich chifskich filozoféw w oryginale,
bysmy ¢wiczyli pisanie znakéw, obejrzeli Letni Patac i Zakazane Miasto. Zabrano nas tez do huty, ale wtedy jeszcze nie wni-
katam w gfgb. Bytam w $wiecie kolorowych lampiondéw. A potem zaczetam szerzej otwierac oczy.

1w jakims momencie cos ci sie przewartosciowato i zaczetas sie skupiac na cierpieniu. Skqd ta wrazliwos¢? Co lezy u zro-
def?

Mysle, ze u Zrédet lezy sporo poczucia winy. Nie jestem niczemu osobiscie winna, ale czasem zarzucam sobie, Ze nie wiem
do konca, co przezywaja ci, ktérzy sa w mniejszosci — na przykfad etnicznej. Nie umiem wejs¢ w ich buty, a wiem, ze bywa
im bardzo ciezko. | nie uwazam, ze oni sami powinni co$ zrobi¢, zeby im byto lepiej. Nie, bo sytuacje dyskryminacji tez ja
ksztattuje. Jestem zdrowa, mtoda, wyksztatcong, zawodowo spetniong Polka z duzego miasta i dzieki temu wszystkiemu
uprzywilejowana. | ja wptywam na te nieréwnos¢ — bardzo silng i bardzo mocna.

Czyli to co robisz, wynika z twojego poczucia odpowiedzialnosci, tak?

Tak. | nie moge tego systemowo zmienic. Nie moge tym ludziom tego inaczej odptacic...
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Czujesz sie zadtuzona?

Tak. Wobec tych oséb, z ktérymi sie spotykam, czuje sie zadtuzona, bo ja miatam szanse. Dla mnie byta nig przede wszystkim
edukacja i dlatego tak mocno w nig wierze. Pochodze z rodziny, w ktérej wiekszos¢ jest rzemieslnikami, ale rodzice bardzo
dbali o to, bym zdobyta wyzsze wyksztatcenie. Osobiscie wiele mi dato to, ze skoriczytam tzw. ,dobre” liceum w Warszawie,
studia, pracowatam na uczelni. Edukacja data mi perspektywy, narzedzia zrozumienia $wiata, otworzyta wiele mozliwosci,
nie finansowych, ale spotecznych. Pozwolita spotkac na swojej drodze zupetnie innych ludzi. Mysle tu o godzinach przega-
danych z profesorem Boskim i profesorkami Grzymata-Moszczyriska i Weigl, z kolezankami ,po fachu” (Ela, Marta, Maling,
Maja), ale tez z Wietnamka prowadzaca na bazarze maty bar i Cyganem z Kowar, ktéry pisze powiesci science fiction. Cho¢
poznatam tez inne konsekwencje edukacji. Jak pracuje z Romami, to rozmawiamy o tym, co dla nich znaczy edukacja,
w tym takze szkota. Z jednej strony to jedyny klucz do tego, zeby funkcjonowac spotecznie, bo, jak sie okazuje, wiekszo$¢
programoéw aktywizacji zawodowej nie jest w stanie odwréci¢ wielowiekowego wykluczenia Roméw. Tylko osoby, ktére
zdobyty jaka$ edukacje formalna, wiaczajg sie. Ale robig to na zasadzie asymilacji. Nie moga pozostac,soba”. Wiec w srodo-
wisku romskim jest duzy dylemat zwigzany z ksztatceniem sie. Toczy sie rozmowa o tym, ile daje wyksztatcenie, a ile zabiera.
Zmienia zycie, bo z jednej strony wiacza do grupy wiekszosciowej, ale moze tez zaburzy¢ pierwotna przynaleznos¢ do
wiasnej grupy.

Czy ciebie kiedys dotkneto jakies wykluczenie?
W dziecinstwie. Bytam takim ,pulpetem”. W podstawéwce bytam przezywana, odrzucana... sama tez,,sie wykluczatam”.
Wiesz, co moze czu¢ ktos taki, ktory jest odpychany?

Tak. Tylko ja mam doswiadczenie z czyms, co mozna zmieni¢ (Smiech). W ésmej klasie szkoty podstawowej zbuntowatam
sie i odchudzitam. | wtedy sie Swiat zmienit. Nagle sie okazato, ze wszyscy mnie podziwiajg. Osiagnetam to duzym wysitkiem,
ale zmienitam te rzeczywistosc tak, jak chciatam. A teraz pracuje z osobami, ktére nie moga jej zmienié. | nie powinny mu-
siec.

Jest jeszcze jakis inny powdd, dla ktérego sie tym zajmujesz?

To jest fascynujace. Po prostu. Nadal. Wyjezdzam do innego kraju, poznaje nowy jezyk, nowe ksigzki, opowiesci, kuchnie.
A ja uwielbiam je$¢! To, ze pracuje z Czeczenkami, a one przynosza swoje jedzenie na warsztaty — jest fantastyczne. To jest
przygoda. Jak ide do romskiego domu, czuje sie jakbym byta w bajce. Nie musze wyjezdzaé, mam te podrdz tu i teraz. Mam
tez poczucie, ze ta praca mnie osobiscie bardzo, niezwykle wprost, wzbogaca.
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Rozmowa z Marcinem Dadelem

IDoznaIem olsnienia
Czym sie zajmujesz zawodowo?

Od wielu lat jestem zwiagzany z ruchem pozarzadowym, w tej chwili jestem dyrektorem Sieci Splot, ktéra zajmuje sie wspie-
raniem innych organizacji pozarzagdowych.

Temu poswiecasz najwiecej czasu?

Tak, to jest gtéwna moja praca. Poza tym od kilku lat zajmuje sie tez watkami antydyskryminacyjnymi. To zajecie jest zwia-
zane z moim drugim zawodem, czyli z prowadzeniem szkolen. Na szczescie nie musze ich traktowac jako pracy zarobkowej,
a przy tym daja mi duza satysfakcje.

Co cie sktonito do wyboru pracy z ludzmi, dla ludzi?

Jako mtody cztowiek dziatatem w samorzadzie szkolnym i dobrze sie w tym odnajdywatem. Przez siedem lat gratem tez
w grupie teatralnej, amatorskiej, i to ona (a nie szkota) byta moim prawdziwym zyciem. To byto miejsce naprawde waznych
emocji, przyjazni, pierwszej mitosci i pierwszej fascynacji kultura, sztuka. Jak sobie dzi$ o tym mysle, z perspektywy czasu,
to widze, ze korzenie tego, co robie teraz, tkwig tam, w tamtej grupie. Wtedy tez zdefiniowatem dla siebie przyjazn i do dzi-
siaj mam to romantyczne podejscie do niej. Pochodze ze Stupska. To nieduze miasto, specyficzne. Miasto policjantéw, woj-
skowych, naptywowej ludnosci, nie posiadajace wtasnej tradycji.

Bez korzeni.

I w zwiazku z tym bardzo laickie. W latach osiemdziesigtych, wielu moich kolegéw nie mogto chodzi¢ na religie - przynaj-
mniej oficjalnie. Ja mieszkatem w wojskowym bloku. | pamietam, jak ustyszatem kiedys od ksiedza na lekcji religii, ze dzieci
policjantéw i zotnierzy, to jest najwieksze zagrozenie dla naszego kraju. Strasznie sie wtedy zbuntowatem i moja klasa na
jaki$ czas przestata chodzi¢ na religie. W tym samym czasie moja grupa teatralna dostata mozliwo$¢ prowadzenia klubu
osiedlowego. Od tego zaczeta sie moja spotecznikowska przygoda — organizowalismy tam spotkania, imprezy dla dziecia-
koéw, pétkolonie. Trwato to przez caty okres szkoty sredniej, a potem musiatem wyjechac na studia.

Co studiowates?

Informatyke. W Warszawie. Wydawato mi sie, ze bede informatykiem przez cate zycie. Przyjechatem tu, znalaztem prace
i mieszkanie. Miatem duza potrzebe wolnosci. Przez ten teatr wiasnie... Chciatem by¢ szybko niezalezny. | znalaztem prace,
jako informatyk, w sektorze pozarzadowym.

Co to byta za organizacja?

Stowarzyszenie Klon Jawor. Moje pierwsze dzieto, to portal ngo.pl. Na poczatku zajmowatem sie programowaniem i pro-
wadzeniem projektéw informatycznych. Ale szukatem tez jakiego$ ujscia dla moich spotecznych zainteresowan. Zobaczy-
tem, Ze istnieje taki zawdd jak trener. Potaczenie merytorycznej wiedzy z wystepowaniem na scenie, czyli co$, co zawsze lu-
bitem. Najpierw uczytem sie w szkole mtodych lideréw spotecznych i politycznych, gdzie po raz pierwszy spotkatem sie
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z aktywnymi formami uczenia dorostych. Poszedtem do szkoty treneréw, a potem z duzg pokorg zaczatem prowadzi¢ pierw-
sze szkolenia. | tam spotkatem ludzi, ktérzy zajmowali sie watkami antydyskryminacyjnymi.

Czemu to akurat cie zafascynowato?

Wtedy jeszcze nie zdawatem sobie sprawy, jak szeroki to jest temat. Poznalismy sie z Majg Branka na dotyczacym réwnosci
pici szkoleniu, ktére ona prowadzita dla mtodziezéwek partyjnych. Wtedy doznatem ol$nienia. Zrozumiatem, o co w tym
chodzi.

Co zrozumiates?

Na czym polega nieréwnosc. | poczutem sie winny - Ze sie do tego doktadam. Gtéwnie przez swojg nieswiadomos¢, bo nie
zdaje sobie z tego problemu sprawy. A wydawato mi sie, ze jestem wyczulony na ludzkie krzywdy.

Dlaczego?

Nie chce moéwi¢ o szczegodtach, ale nie znosze poczucia bezradnosci, bezsilnosci, kiedy nie mozna zareagowac tak jak sie
chce. Poczutem, ze na to, by zmieni¢ te niesprawiedliwos¢ moge miec jaki$ wptyw. Gender - to nowy dla mnie swiat. Przed-
tem byto dla mnie oczywiste, ze kobiety i mezczyzni sie roznia, ze kobiety sa takie, takie, takie, a mezczyzni tacy, tacy, i tak
po prostu jest. A na szkoleniu dowiedziatem sie, ze nie jestem stereotypowym facetem... Ze nie musze nim by¢. A to ozna-
czato, ze skoro ja nie jestem, to pewnie wielu innych tez nie. Dotarto tez do mnie, ze jako facet o wiele rzeczy nie musze
walczy¢, bo to — w cudzystowie — naturalne, ze je dostaje.

Podaj jakis przyktad.

Kiedy w szkole podstawowej, czy sredniej trzeba byto poprowadzic¢ jaki$ apel, to zawsze ja bytem gtéwnym prowadzacym,
a kolezanka byta tg, ktéra pomaga i wspiera...

Jest ozdobgq.

Ona sie usmiecha, a gtéwny ciezar spoczywa na mnie. Na konkursach recytatorskich ciggle styszatem, ze gtos faceta brzmi
zupetnie inaczej (w domysle lepiej) i ze facet na konkursie recytatorskim, to perefka... wiec tam juz na starcie miatem dodat-
kowe punkty. Zresztg w pozarzaddéwce jest podobnie. W tym sektorze spotecznym, faceci majg swoja winde. Jako naturalne
jest uznawane, ze to ja jestem dyrektorem, a nie moja kolezanka.

Mowisz, ze doznates olsnienia i nagle zobaczyles cos, czego przedtem nie widziates. I co byto dalej?

Postanowitem, ze chce sie o tym wiecej dowiedzie¢ i zaczatem sie intensywnie interesowac tematem réwnosci. Dowiedzia-
tem sie na przyktad, ze mimo iz sektor pozarzadowy jest silnie sfeminizowany, wiekszos¢ cztonkdw zarzaddéw to mezczyzni.
Zaczatem czytac artykuty w prasie pod tym katem, sprawdzac jezyk, jak jest uzywany, w jakich kontekstach. | nagle swiat
zaczat inaczej wygladad. To, co byto dla mnie do tej pory oczywiste i naturalne, zaczeto wzbudzac watpliwosc.

Jaki byt nastepny krok?

Maja zachecita mnie do tego, zebym sprébowat sie tym tematem zajac. To jest dos¢ zabawne, bo moim zdaniem po raz ko-
lejny zadziatata tu owa winda. Poniewaz liczba treneréw-facetéw byta bardzo ograniczona, to bytem na wage ztota.
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Zostales zaproszony dlatego, ze jestes facetem, a nie dlatego, ze miates wysokie kompetencje?

Miatem kompetencje na poziomie podstawowym. Byto i jest o wiele wiecej kobiet, ktére maja zdecydowanie wyzsze kom-
petencje, wiedze, sa po studiach gender, czy od wielu lat zajmuja sie tym tematem, ale to ja dostatem ,punkty za pocho-
dzenie”, bo trzeba byto wesprze¢ grupe niedoreprezentowana.

Dostates bonus, bo masz chromosom Y.

Tak. To tez jest jakie$ dziatanie wyréwnujace (Smiech). Zaczatem prowadzi¢ pierwsze zajecia. Wiekszos¢ tych szkolen poja-
wito sie gtéwnie dzieki temu, Ze s3 na nie pienigdze z Unii Europejskiej. To jest polityka, ktéra Unia prébuje od piecdziesieciu
lat realizowa¢, wiec Polska tez jest zobowigzana, zeby to robic. No i pierwsze szkolenia prowadzitem dla projektodawcéw
tak zwanego Equala. To byto do$¢ traumatyczne przezycie, poniewaz ten temat — wtedy sie méwito gtéwnie o réwnosci
ptci — spotykat sie z ogromnym niezrozumieniem. Przewazato przekonanie, ze réwnos¢ to parytet — 50 na 50. Pamietam
duzy opdr. | pamietam tez bardzo duza réznice miedzy Warszawa, a na przyktad Lanckorona. W Warszawie osoby biorace
udziat w szkoleniach twierdzity, ze sg bardzo tolerancyjne, ze rozumiejg dobrze te problemy i ze w ich projekcie nie ma za-
dnego ktopotu. Bardzo trudno byto z nimi rozmawia¢ na ten temat. Ludzie zaprzeczali, ze istnieje jakakolwiek nieréwnos¢.
Kiedy zaczelismy sie w temat zagtebiac, okazywato sie, ze ich postawa jest mocno podszyta stereotypami. Nie chcieli jednak
przyznac, ze ten problem ich dotyczy, nie chcieli sie mu przygladad. Z kolei w Lanckoronie ludzie przyznawali sie do tego,
Ze nie wiedzg, a jednoczesnie chcieli sie dowiedzie¢. Przedtem dla nich byto oczywiste, Zze bezrobotnym kobietom propo-
nuje sie szkolenia na euroflorystke, a mezczyznom na eurospawacza. Ale byli sktonni zmieni¢ to myslenie. Albo przynaj-
mniej z nim dyskutowac.

A co ty musiates w sobie zmienic, zeby prowadzi¢ takie zajecia?

Co najmniej kilka rzeczy. Przede wszystkim — rozwina¢ swojg wrazliwos¢ i uwazno$¢ na to, co dzieje sie wokét mnie. Na
przyktad, dopdki nie zaczatem prowadzi¢ zaje¢ dotyczacych pici nie sadzitem, jak bardzo wykluczajacy, ale i wkluczajacy
moze by¢ jezyk, ktérym sie postugujemy. Ale to, co do dzi$ zajmuje mi najwiecej czasu, to myslenie o tym, co dla mnie
oznacza meskosc i kobiecos¢. Jaki wptyw ma moja pte¢ na mnie. Jakie znaczenie nadaje mi w moim otoczeniu. Na ile i kiedy
jest ograniczajaca, a na ile i kiedy pomaga. | na ile stereotypy ptci sa obecne w moim dziataniu, na ile im ulegam. Jedno to
zdawac sobie z nich sprawe, ale o wiele wiekszym wysitkiem jest to, aby nie ulega¢, pod ich wptywem, automatycznemu
dziataniu.

| ostatnie — to tez w kontekscie zmiany siebie — naby¢ wiedze i nauczy¢ sie reagowac na przejawy nieréwnego traktowania,
dyskryminacji, czy - caty czas — niezwykle czestego o$mieszania tematu réwnosci.

Czy sam prowadzisz szkolenia?

Najczesciej pracuje w parze z kobieta. | to jest tez wazne, bo widze jak inaczej uczestnicy/czki szkolenia reaguja, kiedy ja
modwie co$ na ten temat, a inaczej, kiedy méwi moja kolezanka. Czesto na poczatku zaje¢ stysze komentarz, co za ulga, ze
mezczyzna z nami bedzie. Ja codziennie widze, jak dziata to, o czym my méwimy, doswiadczam tego na sobie.
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Masz jakies chwile stabosci, zwqtpienia?

Mam taka obserwacje, ze my — ludzie zajmujacy sie tematem réwnosci — postugujemy sie miedzy sobg zupetnie innym je-
zykiem. Mam znajomych, ktdérzy sa z tego, ze tak powiem, gtéwnego $wiata. | czesto sie zastanawiam nad tym, na ile w tym
$wiecie, gdzie nie wszyscy sa w stanie poda¢ definicje gender, powinnismy starac sie wptywac na postawy. Tak, mam mo-
menty zwatpienia, czasami sobie odpuszczam, nie reaguje, kiedy mam wrazenie, ze moze to przynies¢ wiecej szkody niz
pozytku. Bo dzisiaj wiem, ze nie ma prostych rozwigzan i ze to jest taka praca, ktéra nie polega na wprowadzaniu szybkich
zmian. To jest praca na postawach i na $wiadomosci, a to jest najtrudniejsze.

Czujesz, ze przewaga jest po tamtej stronie.

Przewaga liczebna, brak wiedzy - tak. Oczywiscie, moge zerwac kontakt z tymi znajomymi, ale nie chce. Nie o to chodzi.
Kiedy$ mi sie wydawato, ze wszystko mozna zmieni¢, a dzi§ wiem, ze to jest proces, ktéry bedzie dtugo trwat. Wiem, ze
warto poczeka¢, a czasem po prostu odpusci¢. Ale zdarzajg sie tez momenty zwatpienia w zyciu prywatnym, bo zastana-
wiam sie, co dla mnie jest norma i czy taka norma w ogdle istnieje. Czasem mi sie wydaje, ze gdybym tego wszystkiego, co
wiem o réwnosci, nie wiedziat, to bytoby mi tatwiej. Od dziecinstwa uczono mnie, jak sie mam jako facet zachowywac, co ja
powinienem robi¢, a co moja partnerka. A tu sie okazuje, ze to wszystko jest ptynne. A tymczasem, w réznych chwilach
zwatpienia, mam potrzebe pewnosci. Czasem trudne jest dla mnie to, ze musimy te nasze relacje sami konstruowac. Ze nie
ma oczywistosci. Miewam tez taka obawe — co do siebie réwniez — czy w sytuacjach trudnych przypadkiem nie chodzimy
na fatwizne. Czy nie robimy tego, do czego nas tresowano, co w nas wpojono zamiast tego, czego tak naprawde bysmy
chcieli.

Jak bys dzis siebie opisat?

Jestem trenerem i dziataczem organizacji pozarzagdowych, pochodze ze Stupska, jestem feminista, jestem mezczyzna. Jes-
tem niewierzacy. Mam prawie trzydziesci lat, nie jestem Zzonaty. To wazne, bo czesto stysze, ze ,jak bedziesz miat dziecko
i zone to zobaczysz, ze bedzie inaczej"

Rozmowa z Agata Teutsch
IJestem dziataczka

Czym sie zajmujesz zawodowo?

Zajmuje sie réznymi rzeczami. Na utrzymanie zarabiam prowadzac treningi, warsztaty i zajecia edukacyjne z zakresu prze-
ciwdziatania dyskryminacji, réwnosci ptci. Jestem tez trenerka WenDo — samoobrony i asertywnosci dla kobiet. Ale gtéwna
cze$¢ mojej aktywnosci nie jest zwigzana z zarabianiem pieniedzy — prowadze fundacje, jestem cztonkinig kilku organizacji
pozarzadowych, grup nieformalnych i bardzo duzo czasu zajmuje mi dziatalno$¢ na rzecz zmiany spotecznej, zwigzana
z ochrong praw cztowieka.
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Na czym ta dziatalnos¢ polega?

Wspétorganizuje rézne akcje publiczne czy protestacyjne, wystepuje w sadach, kiedy sg naruszane prawa cztowieka, reali-
zuje, wraz z innymi, kampanie informacyjne i spoteczne, np. coroczna kampanie ,16 Dni Akcji Przeciwko Przemocy ze
wzgledu na Pte¢”. Jestem tez wspotorganizatorka krakowskiej edycji Festiwalu Filmowego ,WATCH DOCS. Prawa Cztowieka
w Filmie’, ktérego gtéwnym organizatorem jest Helsinska Fundacja Praw Cztowieka. Identyfikuje sie jako dziataczka spo-
teczna. Na pytanie o zawdd, odpowiadam - jestem zawodowo, ale nie zarobkowo, dziataczkg organizacji pozarzadowe;j.

Od czego to sie zaczeto?

Moja matka od zawsze byta zaangazowana w rézne inicjatywy zwigzane z ochrong praw cztowieka, wolnosci - przed osiem-
dziesigtym dziewigtym rokiem w naszym domu chowato sie bibute. Potem byta cztonkinig Unii Demokratycznej. Zajmowata
sie przeciwdziataniem przemocy wobec kobiet. Matka byta zaangazowana i spotecznie, i politycznie. Ja, zainspirowana jej
aktywnoscia, w siddmej klasie szkoty podstawowej zatozytam komitet ochrony praw ucznia. Od tego sie zaczeto. P6zniej,
w liceum zaangazowatam sieg, jako wolontariuszka, w dziatalnos¢ schroniska dla kobiet ofiar przemocy.

lle miatas wtedy lat?
Szesnascie, siedemnascie.
I co robitas w tym schronisku?

Prowadzita je moja matka. Poprosita mnie o pomoc w monitorowaniu prasy, pod katem tego, czy i w jaki sposéb pisze sie
o przypadkach przemocy wobec kobiet i przemocy w rodzinie. Czasem potrzebna tez byta jakas szybka akcja — np. sprzata-
nie. Bedac w liceum uczestniczytam w szkotach lideréw politycznych i spotecznych. Uwazam to za wazne, ze wrazliwo$¢ na
kwestie spoteczne wyniostam z domu.

A co byto potem? Jaki byt nastepny wazny krok?

Postanowitam zdawac¢ na stosunki miedzynarodowe, ale z nastawieniem, ze interesuje mnie ochrona praw cztowieka, a nie
dyplomacja czy handel zagraniczny. Kolejny wazny krok, to udziat w miedzynarodowym obozie feministycznym w Stowenii.
Zorganizowany byt przez niemiecka fundacje kobieca, ktéra na ob6z zaprosita kobiety gtéwnie z Europy Srodkowej,
Wschodniej oraz bytych panstw poradzieckich...

Ktory to byt rok?

Dziewiecdziesiaty piaty. Pojechatam na obdéz przypadkiem, ale tam dopiero zrozumiatam, o co chodzi z tym feminizmem.
Wczesniej uznawatam réwnos¢ wszystkich ludzi za podstawowa idee, ale nie chciatam sie identyfikowac jako feministka.
Jak dzi$ pamietam rozmowy z réwiesnikami, ze to jest szufladkowanie i ja nie chce by¢ zaszufladkowana jako feministka.
W duzej mierze wynikato to z checi bycia niezalezng, poza réznymi strukturami, ale i z niewiedzy. A w Stowenii dowiedzia-
tam sie wiecej i zrozumiatam, co to jest za ruch, jak jest réznorodny, jakie s jego postulaty. Po obozie i po przeprowadzce
do Warszawy, zaangazowatam sie jako wolontariuszka w fundacji La Strada. P6Zniej pracowatam w fundacji Oska, bytam
wspotzatozycielka grupy nieformalnej Ulica Siostrzana. To réwniez inicjatywa feministyczna, ktéra miedzy innymi organizuje
w Polsce Feministyczng Akcje Letnia, czyli FALe, w tym roku juz po raz 6smy...
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Czy ta aktywnos¢ dotyczyta przede wszystkim kobiet?

Tak, bytam zaangazowana w ruch przeciwko przemocy wobec kobiet, przeciwko dyskryminacji ze wzgledu na ptec¢ i w dzia-
falnos¢ zwigzang ze wzmacnianiem udziatu kobiet w zyciu politycznym. Bytam np. koordynatorka Przedwyborczej Koalicji
Kobiet w 2001 roku, ktérej celem byto miedzy innymi wprowadzenie do Parlamentu jak najwiekszej liczby kobiet. To byto
wazne i uczace doswiadczenie, réwniez dlatego, ze sie nam udato. Liczba kobiet w polskim parlamencie wzrosta - z 13 do
20 procent w Sejmie i z 12 do 23 procent w Senacie. Poszczegdlne partie wprowadzaty rézne systemy kwotowe. Koniecz-
nos¢ zwiekszenia udziatu kobiet w procesach podejmowania decyzji w koricu zostata zauwazona. Ale wtedy tez zdatam so-
bie sprawe, ze nie chce wiecej wktada¢ ogromnej energii w dziatanie na rzecz zwiekszenia udziatu w zyciu publicznym i po-
litycznym tych kobiet, ktére sg przeciwniczkami réwnosci. Dla mnie wazne jest, jakie kto ma poglady i przekonania. | nie
zalezy mi na tym, zeby w parlamencie znalazto sie po prostu duzo kobiet. Jestem zwolenniczka parytetéw, bo to jest wazne
narzedzie osiggania réwnosci, ale nie jedyne. Jest jeszcze mndstwo innych dziatan, ktére trzeba réwnolegle podejmowac.

A co byto dalej?

Chciatam zaja¢ sie edukacja na temat praw cztowieka. Ukoriczytam Szkote Praw Cztowieka Helsifskiej Fundacji Praw Czto-
wieka, wzietam udziat w trzyletnim kursie dla trenerek WenDo, bo zalezy mi na przeciwdziataniu przemocy wobec kobiet.
| w ogdle na przeciwdziataniu dyskryminacji opartej na uprzedzeniach czy przekonaniu o nizszosci innych ludzi. Zostatam
trenerkg WenDo i ukoriczytam szkolenia, ktére pozwolity mi zajac sie edukacjg antydyskryminacyjna. Teraz wiekszos¢ czasu
poswiecam tym dziataniom.

Juz nie tylko skierowanym do kobiet, tak?

Nie tylko. Podejmuje sie dziatan, ktére kwestionujg istniejacy niesprawiedliwy i hierarchiczny uktad wtadzy i relacji spotecz-
nych, po to, zeby ludzie mogli funkcjonowa¢ w bardziej wolny i sprawiedliwy sposéb. Chodzi tez o stworzenie przestrzeni
do refleksji, autorefleksji dla 0séb, ktdre sa z tak zwanych grup wiekszosciowych. To nie jest tak, ze w systemie patriarchal-
nym mezczyzni niczego nie traca. Tez tracg, tylko co innego niz kobiety i w innej skali.

Jak sie teraz identyfikujesz?

Czescig warsztatéw antydyskryminacyjnych jest refleksja nad wtasng tozsamoscia. Jedno z ¢wiczen polega na tym, ze otrzy-
mujemy kartke z narysowanym ,tortem” — kotem podzielonym na 5 czesci, symbolizujacych ,fragmenty mojej tozsamosci”
Kazda osoba ma zadanie wpisa¢ nazwy pieciu grup, do ktdrych czuje, ze nalezy. W tej chwili, w tym momencie. Czasem
prowadzac zajecia sama dla siebie tez dziele swdj ,tort”. Kiedy sama pierwszy raz robitam to ¢wiczenie, bez wahania wpisa-
fam ,feministki”. Po jakims$ czasie, stwierdzitam, ze mam opory przed wpisaniem tej nazwy. Poniewaz w przestrzeni publicz-
nej funkcjonuja osoby, ktére sie identyfikuja jako feministki, z ktérymi ja z kolei sie nie identyfikuje. To tez problem jezyka -
kto kogo jak nazywa i co przez to rozumiemy. Ja sie czuje feministka, ale czy czuje, ze naleze do grupy feministek? Troche
tak, a troche nie.

To jakq feministkq sie dzis czujesz?

Biorac pod uwage literature i to, jak sie definiuje rézne nurty, jestem feministka radykalna. Bardzo istotne jest dla mnie
kwestionowanie struktury i relacji wkadzy, w ktérych funkcjonujemy. Wazne sg kwestie zwigzane z wiadza ekonomiczna. Li-
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beralne czy neoliberalne rozwigzania uwazam za szkodliwe dla tych grup, ktére sa dyskryminowane i nie maja dostepu do
doébr ekonomicznych.

Jeden kawatek twojej tozsamosci to ,radykalna feministka” a inne?

Tak, radykalne feministki... Chociaz w tym gronie jest wiele 0séb, z ktérymi sie nie utozsamiam, bo radykalizm tez moze
by¢ r6zny. Ostatnio jestem zafascynowana wspinaczka skatkowa, wiec wpisatabym w méj tort — ,wspinaczki” oraz,, kobiety”.
To chyba pozostawie bez komentarza... Kawatkéw tortu jest wiecej, bo teraz przychodza mi do gtowy rézne rzeczy zwigzane
z kontekstem dnia dzisiejszego. Jestem wyksztatcona i to stawia mnie w uprzywilejowanej pozycji. Jestem w dobrej sytuacji
finansowej, nie mam dtugéw, kredytéw. Jestem niezalezna, nie mam dzieci, nie opiekuje sie w tej chwili nikim. No i naleze
do grona dziataczek lesbijskich. To znaczy angazuje sie w inicjatywy, ktére maja przeciwdziata¢ dyskryminacji ze wzgledu
na orientacje seksualna.

Nic nie mowisz o swojej przynaleznosci religijnej.

Hm. Jezeli chodzi o wyznanie, to jestem niewierzaca, ale nie mysle o tym intensywnie, nie wpisatabym tego odruchowo
w tort”. Jednoczesnie tradycja judeochrzescijariska jest bardzo gteboko wpisana w mdj system wartosci i wielokrotnie sie
do niej odwotuje.

Czemu sie w to wszystko angazujesz?

Mozna powiedzie¢, ze w ten sposdb uzyskuje akceptacje. Wiem, ze taka postawa w srodowisku mojej rodziny i bliskich jest
ceniona.

A czy sama na jakims etapie zycia doswiadczytas wykluczenia?

Chyba nie ma osoby, ktéra na jakims etapie swojego zycia nie do$wiadczytaby wykluczenia z powodu jakiego$ elementu
swojej tozsamosci. Miato sie rude wtosy, albo sie byto wysokim, albo niskim, albo z rodziny gdzie sie rodzice rozwiedli, albo
ze wsi... Dziecinstwo jest takim okresem, kiedy ze strony innych dzieci mozemy sie spotkac z réznymi formami wykluczania.
Oczywiscie dorodli tez nie sg od tego wolni.

Wykluczenie to doswiadczenie, ktére kazdego z nas dotyka?

Mysle, ze tak. Ale wazne jak na nas wptyneto, co my z tym zrobimy, jak bardzo byto mocne. Trudno powiedzie¢, zebym do-
Swiadczyta jakiego$ wykluczenia traumatycznego, ale bywato, ze czutam sie wyraznie inna. Mam niemieckie nazwisko i cate
dziecinstwo musiatam je literowad. Nikt nie umiat go przeczyta¢, nikt nie umiat go napisac. Sama kiedys w podstawoéwce,
bardzo sie starajac, zrobitam w nim btad i potem musiatam zamieni¢ niepotrzebng litere w kwiatek, bo juz nie miatam ma-
teriatu na nowe okfadki (Smiech).

To byt taki znak innosci.

Tak. Méwie tyle o matce, a o ojcu nie méwie. To dlatego, ze miatam z nim mato kontaktu. Umart, kiedy miatam niecate pie¢
lat. Mam jakie$ wspomnienia z nim zwiazane, ale moja tozsamos$¢ w odniesieniu do ojca byta uksztattowana raczej przez
to, ze on nie zyje. Ogromny wptyw miat na mnie fakt niemieckiego rodowodu ojca. Gdy méj brat byt w pierwszej klasie
podstawoéwki, dzieci zaczety wotac za nim: Hitler, Hitler! Kiedy wrécit ze szkoty, to mama mu powiedziata - wyttumacz dzie-
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ciom, ze twdj dziadek byt Niemcem rumunskim, a twoja babcia byta Zydéwka. No i dzieci zaczety za nim wota¢: Zydek, Zy-
dek! Ta tozsamos¢, zwigzana z pochodzeniem rodziny, jest dla mnie wazna.

Jak to jest by¢ dzis w Polsce kims, kto ma korzenie niemiecko-zydowskie?

Moze to dziwne, ale ja w tym ,nie siedze”, to nie jest na pierwszym planie. Moze potrzebuje jeszcze wiecej czasu, zeby sie
temu przyjrze(, zajac sie, zmierzyc sie z tym.

Czy pojawia sie czasami jakies poczucie winy?

Nie, ale jest poczucie zobowigzania. Wiem, ze mam narzedzia, dzieki ktérym moge zmieni¢ rzeczywistosc. | niewykorzysta-
nie ich bytoby nie w porzadku. Duzo tez myslatam o mojej tozsamosci w kontekscie prowadzenia warsztatéw. Czy moéwie,
ze jestem feministka,albo lesbijka. Kiedy to moéwie, a kiedy nie. Albo co méwig i w jakim kontekscie — gdzie stawiam granice.
Byto kilka takich sytuacji, kiedy uwazatam, ze to wazne, aby powiedzie¢ o mojej tozsamosci. Na przyktad, kiedy miatam wy-
stapienie w Akademii Treningu Antydyskryminacyjnego na temat homofobii w Polsce. Albo wtedy, kiedy prowadzitam
warsztaty dla kobiet nie identyfikujacych sie jako heteroseksualne w projekcie ,Milczenie nie jest ztotem” realizowanym
przez nasza fundacje. To codzienny dylemat w mojej pracy trenerskiej — gdzie ustawi¢ granice, kiedy i co powiedzie, jakie
nada¢ temu znaczenie. Czgsto zadaje sobie pytanie ,Kim jestem w konteksécie warsztatéw antydyskryminacyjnych?”. Bo
przeciez jedne rzeczy wida¢ na pierwszy rzut oka (jestem biata kobietg), innych nie (lesbijka, feministka, cztonkini organiza-
¢ji spotecznych itd.). Duzo fatwiej powiedzie¢ ,skonczytam Szkote Praw Cztowieka’, trudniej ,jestem dziataczka lesbijska"
Kiedy osoba z grupy niedominujacej, dyskryminowanej, powie o swojej tozsamosci, to zawsze nadaje sie temu specjalne
znaczenie. Zastanawiamy sieg, dlaczego to powiedziata, co chciata zademonstrowad. Kiedy kobieta prowadzaca zajecia, chce
podac jakis przyktad i powie ,kiedy bytam ostatnio na wakacjach z moim mezem..., to méwi jednoczednie ,jestem
w zwigzku heteroseksualnym?, ale mato kto uwaza to za deklaracje, manifestacje polityczna. A jak powie, Ze byta z partnerka,
to sytuacja sie diametralnie zmienia. To kwestia tego, co jest uwazane za norme. Norma dziata tak, ze gdy milcze na temat
moich zwigzkow, to wiekszos¢ zatozy, ze jestem hetero. Deklaracja ,jestem biatym heteroseksualnym mezczyzng” ma site
i znaczenie, jesli osoba, ktdra to mdéwi, zwrdci uwage na to, ze jest na uprzywilejowanej spotecznie pozycji i ze to nie jest
sprawiedliwe. Ta deklaracja ma znaczenie, jesli osoba z grupy wiekszosciowej wezmie odpowiedzialnos¢ za zmiane uktadu
sit. Moge sie zatozy¢, ze pojawiga sie gtosy krytykujace ,ujawnianie” tozsamosci przez osobe prowadzaca zajecia, uznajace to
za nieprofesjonalne. Ale trener pracuje przeciez takze wtasna tozsamoscia, stanowi ona jedng ze sktadowych jego kompe-
tencji. Wszystko, co méwi i czego nie méwi ma znaczenie. Wzmacnia albo podaje w watpliwos¢ system opresji. Jezyk, kto-
rego uzywamy jest bardzo wazny. Powinien podwazac istniejgce relacje wtadzy, a nie wzmacniac je.
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EDUKACJA ANTYDYSKRYMINACYJNA - WIEDZA

Zto na swiecie plynie niemal zawsze z niewiedzy.
Albert Camus

Czego mozemy dowiedziec sie o stereotypach, uprzedzeniach i dyskryminacji? Jak to dziata i jak sie przejawia w codziennym zyciu? Czy
ztqg dyskryminacjq to aby nie przesada? Czy dowiem sie cos, czego jeszcze nie wiem? Czy te zagadnienia sq na tyle szerokie by zajmowac
sie nimi az dwa dni?

Zatdzmy, ze wiasnie rozpoczynasz prowadzenie warsztatu antydyskryminacyjnego. Podstawowe oczekiwania oséb uczest-
niczacych dotycza kwestii merytorycznych i tematéw poruszanych w trakcie zaje¢. Osoby uczestniczace, juz na samym po-
czatku warsztatu, pytaja, co to whasciwie sg dyskryminacja i antydyskryminacja? Pojecia te funkcjonuja w potocznym jezyku
i czesto OU nie wydaje sie, by mozna byto wiele wiecej o nich powiedzie¢. A jednak! W tym rozdziale zaprezentujemy rézne
aspekty tematu, sygnalizujac najwazniejsze watki merytoryczne, jakie na zajeciach antydyskryminacyjnych powinny sie
pojawic. Zastrzegamy, ze ze wzgledu na objetos¢ podrecznika nie jest mozliwe zgtebienie tych kwestii w stopniu, jaki bytby
w pefni satysfakcjonujgcy. Temat jest szeroki i wielowagtkowy. Zachecamy do dalszych lektur, ich propozycja znajduje sie na
koncu tej czesci podrecznika.

Podstawowe tresci warsztatu antydyskryminacyjnego - stereotypy, uprzedzenia i zjawisko dyskryminacji wigza sie z szere-
giem innych zagadnien, takich jak tozsamos¢ w kontekscie dyskryminacji, mikroprzekazy, jezyk wykluczajacy i rowno-
sciowy, ktére zostang rowniez rozwiniete w tym rozdziale. Podstawowa osig porzadkujaca tresci bedzie struktura warsztatu
antydyskryminacyjnego zaproponowana w, klasycznym juz, podreczniku Antydyskryminacja'. Struktura zaje¢ tam zapropo-
nowana zostata wybrana jako o$ pracy zarbwno w trakcie ATA, jak i w niniejszym podreczniku, gdyz odpowiada trzem
gtdbwnym obszarom uczenia sie: (1) rozbudzaniu swiadomosci, (2) zdobywaniu, rozszerzaniu i porzagdkowaniu wiedzy oraz
(3) ¢wiczeniu umiejetnosci i nabywaniu kompetencji. W rozdziale oméwimy watki, ktére okazaty sie najbardziej nosne, cie-
kawe, potrzebne, intrygujace czy kontrowersyjne i do ktérych wracaty$my z uczestniczkami i uczestnikami ATA. Dobdr, jak
i ujecie tematdw, sg zatem subiektywne.

"|zabela Podsiadto-Dacewicz (red.), Antydyskryminacja. Pakiet edukacyjny, CODN, Warszawa 2005.
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TOZSAMOSC SPOLECZNA

Chociaz coraz trudniej jest by¢ pewnym tego, kim lub czym sie jest, Zycie spoteczne toczy sie dalej.
(...)

Proéby zdefiniowania lub opisania siebie w sposéb nieuchronny wynikajq z perspektywy,

a rézne perspektywy majq rézne nastepstwa dla tego, jak traktowana jest dana osoba.

Kenneth J. Gergen, Nasycone Ja

Rozdziat ten zaczynam od tematu, ktéry, sadzac z wielu rozméw i obserwacji, czes¢ oséb prowadzacych warsztaty antydys-
kryminacyjne zupetnie pomija lub ogranicza do minimum, na przykfad do ¢wiczenia,Opowies¢ o imionach” zaproponowa-
nego w podreczniku Antydyskryminacja - a, petnigcego rowniez funkcje integracyjng. Dlatego w tej publikacji, poswiecimy
tozsamosci sporo miejsca, pokazujac, jak wazny jest to temat dla antydyskryminacji.

Tozsamos$c osobista i grupowa

Tozsamos¢ to zbiér odpowiedzi na trudne pytanie ,Kim jestem?”. Z jednej strony jest to koncepcja budowania siebie na
podstawie przekonan, opinii i sadéw, ale takze wyobrazeh na wtasny temat'. Z drugiej strony jest to proces psychologiczny
oparty na samoswiadomosci funkcjonowania w relacji z innymi osobami i grupami, takimi jak rodzina, przyjaciele, naréd,
grupa kulturowa czy inne wyréznialne grupy, wsréd ktérych musimy umiec sie odnalez¢. Tozsamos¢ jest suma wszystkich
spotecznych identyfikacji z jakich korzysta cztowiek przy opisywaniu siebie’. Méwimy o dwéch rodzajach tozsamo-
Sci: jednostkowej (zwanej tez osobista) i spotecznej (grupowej).

Tozsamos$¢ indywidualng charakteryzuje tendencja do odrézniania sie od innych, samookreslania, wtasnej niepowta-
rzalnosci, wyjatkowosci i tzw. ,byciu sobg”. W tym kontekscie unikalnosc i réznice indywidualne sa podkreslane i rozwi-
jane.
Tozsamos¢ indywidualna:

- daje wizje wiasnej osoby (zbiér wyobrazen na temat siebie, uczu¢, sadéw, doswiadczen),

« ksztattuje Swiadomos¢ trwania i pozostawania spojna/ym w zmieniajacej sie rzeczywistosci,

- stwarza mozliwos¢ samorealizacji i jest podstawa stawianych sobie celéw i wybierania sposobéw ich realizacji.

' Jerzy Nikitorowicz, Pogranicze. Tozsamos¢. Edukacja miedzykulturowa, Transhumana, Biatystok 1995, s. 68.
2 John Turner, Discovering the social groups: A self-categorization theory, New York, Basil Blackwell 1987.
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Konstruowanie swojego ,ja” zachodzi jednak w kontekscie wyznaczonym przez kulture, normy, wartosci poszczegdlnych
grup i wiekszych zbiorowosci, do ktérych sie przynalezy.

U podstaw tozsamosci grupowej lezy poczucie przynaleznosci, bycia cztonkiem/inia grupy, wspélnoty z innymi, po-
dzielania pewnych cech, pod wzgledem ktérych jest sie podobnym/ng do innych. Bazujac na takich teoriach jak spoteczna
teoria tozsamosci czy teoria spotecznej kategoryzacji®, ktére szerzej oméwimy, uznawano, ze podobienstwa pomiedzy ob-
razem siebie a grupg s3 wazng podstawa tworzenia spéjnych grup. Idac dalej, spoteczne kategoryzowanie® podkresla,
ze ludzie najpierw mysla o sobie jako o cztonkach/iniach grupy, dopiero pdzniej opisuja siebie jako jednostki. Pod-
stawa grupy jest z jednej strony poczucie przynaleznosci do niej, z drugiej — granice wobec innych grup.

Tozsamos$¢ grupowa zapewnia jednostce szereg korzysci:
+ $wiadomos¢ uczestnictwa w grupach spotecznych,
« poczucie przynaleznosci i akceptacji,
+ solidarno$¢ i wsparcie w trudnej sytuacji,
- intymnosc i bezpieczenstwo w relacjach spotecznych,

+ przewidywalnos¢ zachowan w sytuacji spotkania nieznanych oséb.

Tozsamos$c osobista i grupowa a réznice kulturowe

Kazda osoba moze posiadac kilka tozsamosci i jednoczesnie naleze¢ do kilku grup, z ktérymi sie identyfikuje badz jest
identyfikowana. Jednakze warto pamieta¢, ze waga tozsamosci osobistej i grupowej moze by¢ rézna dla oséb pochodza-
cych z odmiennych kultur. W nauce podjeto ten temat opisujac koncepcje ja niezaleznego i ja wspétzaleznego®. Pierwsza
jest znacznie czesciej stosowana do opisu 0s6b z zachodniego kregu kulturowego, a druga jako bardziej charakterystyczna
dla kultur szeroko rozumianej Azji Wschodniej. Terminy te wprowadzili: amerykarnska badaczka Hazel Rose Markus i japonski
naukowiec Shinobu Kitayama. Podstawy filozoficzne ja niezaleznego to spuscizna liberalizmu, oswiecenia oraz etyki protes-
tanckiej: idea wolnosci osobistych, wyboru i odpowiedzialnosci, poleganie na systemie prawa i sadownictwa, ktére przeka-
zywane na drodze socjalizacji tworza wiare w pozytywna odrebnos$¢ wiasnego ja, poczucie sprawczosci i kontroli oraz oso-
bista inicjatywe. Ja niezalezne motywuje do uznania tozsamosci osobistej jako nadrzednej, a dazenie do posiadania
dobrego obrazu siebie, w tych kulturach, bedzie oznaczato budowanie poczucia wtasnej wartosci, koncentracje na sobie
i swojej unikalnosci. Filozofia ja wspéfzaleznego wywodzi sie natomiast z klasycznych tekstéw o konfucjanskich powinno-
$ciach, taoistycznej harmonii i wspétzaleznosci oraz buddyjskich przekazach na temat wspétczucia. Podkreslana jest w nich
orientacja na innych, jako zrédto informacji i oceny siebie, punkt odniesienia do poréwnan oraz wzorcéw do nasladowania.
Zachowania, normy, wartosci charakterystyczne dla kultur ja wspdtzaleznego beda znacznie bardziej zakorzenione w tozsa-
mosci spotecznej, opartej na podobienstwach. Pozytywny wizerunek siebie bedzie definiowany przez przynaleznos$¢ do in-
nych grup (czesto, przede wszystkim, rodziny) i stopier podporzadkowania sie oczekiwaniom zgtaszanym przez te grupy.

* Za: Daan van Knippenberg, S. Alexander Haslam, Michael J. Platow, Unity Through Diversity: Value-in-Diversity Beliefs, Work Group Diversity, and Group Identi-
fication, Group Dynamics: Theory, Research, and Practice Vol. 11, No. 3, American Psychological Association 2007, s. 207-222.

® Bruce E. Blaine, Understanding the Psychology of Diversity, SAGE Publications, Los Angeles 2007.

® Szerzej opisana w: Pawet Boski, Kulturowe ramy zachowari spotecznych. Podrecznik psychologii miedzykulturowej, Wydawnictwo Naukowe PWN, Academica
Wydawnictwo SWPS, Warszawa 2009, s. 218.
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Poniewaz grupy spoteczne i kategoryzowanie stanowia podstawe stereotypizacji, dlatego tozsamosc¢ spoteczna jest tema-
tem wyjsciowym do omawiania dyskryminacji i réznorodnosci. Waznymi aspektami zwigzanymi z tozsamoscia grupowa
w kontekscie tematu (anty)dyskryminacji moga by¢, m. in.: jezyk danej grupy, podporzadkowanie normom obowigzujagcym
w grupie, utrzymywanie wiezi emocjonalnych z grupg, spéjnos¢ miedzy jej cztonkami/iniami.

Tozsamos$c pierwotna i wtorna

Druga koncepcja tozsamosci, szeroko stosowang w kontekscie antydyskryminacji i zarzadzania réznorodnoscia, jest idea
przygladania sie sobie na tle grup spotecznych poprzez koto réznorodnosci.

Koto réznorodnosci (Diversity Wheel) — to szeroko uzy-
wane narzedzie ilustrujgce ztozono$¢ tozsamosci i spo-

tecznych identyfikacji, wprowadzone przez Marilyn Lo-
den i Judy Rosener w ksigzce Workforce America!
Managing Employee Diversity As a Vital Resource’. Koto
pokazuje spoteczne identyfikacje, ktére maja istotne
znaczenie dla funkcjonowania jednostki z sama soba,
a takze, czy przede wszystkim, w domu, miejscu pracy, ORIENTACJA (NIE)

organizacji lub szerzej — w spoteczenstwie. PELNOSPRAWNOSC

SEKSUALNA
Klasyczny model sktada sie z dwéch kregéw. We-
wnetrzny krag jest podzielony na sze$¢ elementéw i od-
powiada poszczegélnym identyfikacjom spotecznym: ra-
sie, etnicznosci, wiekowi, pfci, fizycznym zdolnosciom
/mozliwosciom i orientacji psychoseksualnej. Zewne-

trzny krag odzwierciedla takie elementy tozsamosci, jak:
zawdd, dochéd, status matrymonialny, doswiadczenie
wojskowe, wierzenia religijne, potozenie geograficzne,
status rodzicielski i wyksztatcenie. Prototyp KOLA ROZNORODNOSCI,

Pryzmat kota ré6znorodnosci pozwala nam dostrzec wie- za:Loden i Rosener, 1991
lowymiarowos¢ tozsamosci oraz jej wazne cechy: zmiennos¢ versus stato$¢, czy wrodzonos$¢ versus nabywalnosc.

Tozsamos¢ pierwotna to przynaleznosci, z ktérymi sie rodzimy, badz ktére nabywamy we wczesnym dziecin-
stwie. Utrzymuja sie one przez cate zycie oraz sg trudne do kontrolowania i zmiany samodzielnie przez osobe,
ktoéra wyrdzniaja. Sktadaja sie na nig elementy w wewnetrznym kregu.

Tozsamosc¢ wtérna czyli przynaleznosci nabywane przez jednostke w trakcie jej zycia, ktére podlegajg zmianie,
sg bardziej kontrolowane, czesciej zalezne od indywidualnego wyboru jednostki. Nalezg do niej elementy w ze-
wnetrznym kregu.

7 Marilyn Loden, Judy Rosener, Workforce America! Managing Employee Diversity As a Vital Resource, McGraw-Hill Burr Ridge, lllinois, U.S.A. 1991.
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Kazdy z wymienionych elementéw dodaje ztozonosci ludzkim tozsamosciom, ktére, poprzez dynamiczne interakcje miedzy
soba, ksztattuja nie tylko obraz siebie, wtasne wartosci czy styl zycia, ale takze silnie determinuja zyciowe, edukacyjne, za-
wodowe mozliwosci i ograniczenia. Nie zawsze to, kim jestesmy i jak siebie widzimy, jest zgodne i zbiezne z tym, jak widza
i traktujag nas inni. Nasze wiasne koto tozsamosci moze znacznie sie r6zni¢ od kofa, ktére stworzytaby dla nas osoba bliska,
kto$ z rodziny, przyjaciot, kolezanka z pracy, szef/owa, urzednik/czka lub osoba, ktéra mato nas zna. Powyzsze kategorie
(szczegolnie pierwotne) dzielg ludzi na poszczegdlne grupy spoteczne funkcjonujace w asymetrycznych relacjach, ktérym
przypisane sa przywileje lub opresja. Kazdy z komponentéw kofa réznorodnosci determinuje to, jak cztowiek jest postrze-
gany i traktowany przez innych. W miare popularyzowania sie koncepcji kota réznorodnosci i kolejnych do niej odwotan
w $wiecie, wzbogacono ja o ré6znorodne elementy, jak chociazby te zwigzane z zawodem (staz pracy, stanowisko, branza),
jezykiem (pierwszy, zwany ,ojczystym”i tzw. ,obce”), stylem pracy, zycia, komunikowania sie z innymi, hobby i zaintereso-
waniami. Zaleznie od kontekstu kulturowego, dodawano takze na przykfad kolejno$¢ urodzenia czy narodowos¢, zmieniano
tez potozenie niektérych aspektéw, jak naprzykiad religii, ktéra w wielu krajach definiowana jest jako pierwotna. W samym
jadrze kota umieszczano osobowos¢, czyli,ztozong mieszanke postaw, przekonan, kompetencji, z ktérych wiele jest specy-
ficznych dla danego kontekstu”®, niezwiazang z identyfikacja z grupami spotecznymi. W ten sposéb zmodyfikowana kon-
cepcja kota réznorodnosci nawiazuje do lalek-matrioszek wtozonych jedna w druga. W samym centrum mamy osobowos¢,
w kregu drugim tozsamos$¢ pierwotng, nastepnie — w trzecim — pokazujemy przykfady przynaleznosci wtérnych, a kolejny
krag moze podkreslac i uszczegdtawiac elementy tozsamosci wtdrnej, ktére wazne sg dla danego kontekstu. | tak, na uzytek
szkolen w firmach czy instytucjach rynku pracy, do kota réznorodnosci dodaje sie koto uwzgledniajace ,tozsamos¢ organi-
zacyjng’, w ktérym umieszcza sie dodatkowy krag z kategoriami waznymi dla zycia zawodowego (branza, funkcja, stanowi-
sko, udziat w zwigzkach zawodowych, staz pracy, zarobki, motywacja do pracy itp.). Pracujac z instytucjami edukacyjnymi,
z tozsamosci wtérnej mozna wyodrebni¢ w oddzielnym kregu elementy ,tozsamosci edukacyjnej”: dziedzina naukowa,
prowadzony przedmiot, zawdd, funkcja spoteczna, stopiert awansu zawodowego, rodzaj placéwki, staz pracy, itp. Wiele au-
torek i autoréw ksigzek czy oséb zajmujacych sie edukacja antydyskryminacyjna postuguje sie tym modelem do pokazania
podstaw nieréwnosci spotecznych. Allan Johnson® stanowczo stwierdza, ze powyzsze kategorie nie odzwierciedlaja praw-
dziwej tozsamosci jednostki, jej mysli, uczu¢ czy aspiracji. Znacznie silniej natomiast odzwierciedlajg powierzchowny obraz
tego, jak spoteczenstwo jest skonstruowane.

Przyjrzyjmy sie kotu réznorodnosci jednej z przyktadowych oséb, ktéra moze pojawic sie na naszym szkoleniu. Czy to, kim
jest, co moze zrobi¢, a co nie jest dla niej mozliwe w danym kontekscie spotecznym, wyptywa przede wszystkim z jej indy-
widualnych cech budujacych tozsamos¢?

Perspektywa trenerska

Pomysl przez chwile o osobie, ktérej wyobrazenie samej siebie jest takie: Jestem towarzyska, ekstrawertyczng
0sobag, lubie podréze i kuchnie portugalska, mam predyspozycje liderskie i umiem podejmowac decyzje. Jakie
szanse zostania szefem zespotu w firmie ma taka osoba?

Jesli pomyslatas/es, ze spore, to dodajmy, ze jest to mtoda kobieta.

® G. Vittorio Caprara, Daniel Cervone (2000), za: Leonard S. Newman, Ralph Erber (red.) Zrozumie¢ Zagtade, spoteczna psychologia Holokaustu, PWN, Warszawa
2009, s. 302.
° Allan Johnson, Privilege, Power, and Difference, McGraw-Hill, New York 2006.
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Czy to wzglednie obiektywne kryterium, ktére okresla te osobe — pte¢, wptywa na jej mozliwosci w spoteczen-
stwie? Dane pokazuja, ze tak. Kobietom znacznie trudniej jest dostac sie na wysokie stanowiska w firmach - to
zjawisko szklanego sufitu'®. Czesto przy awansie kobiet ich indywidualne cechy czy kompetencje nie maja
pierwszorzednego znaczenia. Nie bez znaczenia jest tez wiek.

Dodajmy, ze opisywang osobg jest mtoda Czeczenka — muzutmanka.

Jej $ciezka kariery najprawdopodobniej jeszcze bardziej sie skomplikuje, by¢ moze w Polsce w ogdle nie bedzie
mozliwa.

Wiara w site autoidentyfikacji, opierajacej sie na tym, ze sami decydujemy o przynaleznosci do tej czy innej grupy jest kry-
tykowana. Wazne jest bowiem tez to, jak postrzegajg i identyfikuja nas inni. Na warsztatach antydyskryminacyjnych na-
lezy podkresla¢, przyktadowo na podstawie biografii osob reprezentujacych grupy mniejszosciowe, ze nawet bar-
dzo silnie wyksztatcone tozsamosci indywidualne oparte na unikalnych kompetencjach i cechach, moga mieé
mniejszy wplyw na funkcjonowanie tych oséb w spoteczenstwie, niz elementy ich tozsamosci pierwotnej. Odpowie-
dzialnos¢ za to, jak zostanie potraktowana dana osoba, lezy po stronie kazdego/kazdej z nas, ale systemy, w jakich zyjemy,
ksztattuja kontekst, np. w patriarchalnym spoteczenstwie kobietom, lesbijkom i gejom bedzie trudniej, niz heteroseksual-
nym mezczyznom.

Warty podkreslenia jest takze poglad, coraz czesciej spotykany w naukach spotecznych ze tradycyjne kategorie (auto)iden-
tyfikacji rozpadaja sie. Wielu autoréw/ek pokazuje", ze zatozenie o biologicznej podstawie réznic ptciowych, wzmacnia ist-
niejaca strukture wtadzy, szkodzi interesom kobiet i powinno by¢ poddawane krytycznemu ogladowi i/lub przekonstruo-
wane. Podobnie ,podejrzane” sg kategorie rasy, wieku, religii i narodowosci (patrz rozdziat 1ll.5 o ,izmach”). W ramach
patriarchalnego (i kazdego innego, np. heteronormatywnego, etnocentrycznego, nacjonalistycznego) systemu ksztatto-
wane s3 przekazy kulturowe, socjalizacyjne, edukacyjne i inne dotyczace tego, kim sie jest, co powinno sie robi¢, a czego
nie, jakie sg oczekiwania wzgledem konkretnych jednostek oraz grup. Na warsztatach mozna wiec zakwestionowac wyob-
razenia o wtasnych tozsamosciach i tozsamosciach grup, na ktérych skupia sie warsztat, gdyz ,rzeczywiste cechy”? im przy-
pisywane, beda czesto listg stereotypdéw (o czym dalej w tym rozdziale). Warto, by osoby uczestniczace zastanowity sie nad
perspektywami, w jakich sa konstruowane. Rozpoczecie refleksji nad konstrukcja/dekonstrukcja wiasnej tozsamosci moze
tez by¢ efektem warsztatéw antydyskryminacyjnych.

W Swiecie ponowoczesnym stajemy sie coraz bardziej Swiadomi, ze obiekty o ktdrych méwimy, nie tyle nie istniejg w Swie-

cie, ile s3 wytworami perspektywy. (...) W warunkach ponowoczesnych jednostki zyjg w stanie ciggtego konstruowania

i rekonstruowania; jest to $wiat, w ktérym wszystko, co sie dzieje, moze by¢ negocjowane”™,

Koto réznorodnosci i warsztatowe dylematy

Temat tozsamosci, jak réwniez koto ré6znorodnosci, moga budzi¢ zywe dyskusje na warsztatach. Ponizej kilka z najczesciej
spotykanych kontrowersji wokoét koncepcji kota” i poszczegdlnych kwestii waznych z antydyskryminacyjnej perspektywy

'° Bogustawa Budrowska, Danuta Duch, Anna Titkow, Szklany sufit: bariery i ograniczenia karier polskich kobiet. Raport z badan jakosciowych, Instytut Spraw
Publicznych, Warszawa 2003, http://www.isp.org.pl/files/18928511860411162001134735655.pdf.

" Kenneth J. Gergen, Ja nasycone. Dylematy tozsamosci w zyciu wspStczesnym, PWN, Warszawa 2009, s. 175-192.
2 Okreslenia ktérych uzywa Gergen, tamze, s. 180.
B Tamze, s. 36.
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oraz propozycje wykorzystania ich do rozwijania Swiadomosci i przekazywania wiedzy. W danym momencie warsztatu, za-
leznie tez od celéw i dalszego programu, osoba prowadzaca moze wybrac rozwiniecie watkéw adekwatnie do potrzeb.

Ja to wcale nie chce byc podobny do innych, cenie oryginalnosc i wrecz buduje swojq odrebnosc.

- pokaz, ze osoba odwotuje sie do jednej z tendencji: odrdzniania sie (tozsamos¢ osobista), ale ludzie czesto daza do upodabniania

sie, by budowac grupe;

wskaz, ze to jej indywidualny wybdr, OU podkreslita wiasny wplyw i decyzyjnos¢, co do odrdzniania sie;

- zachec osobe do refleksji, jak moze czu¢ sie osoba, ktéra sama nie decyduje sie na bycie inng, ale ,innos$¢” jest wpisana w jej
codzienne funkcjonowanie, bo jest w grupie mniejszosciowej;

« zapro$ do zastanowienia sie, w kontekscie jakich elementéw kota osoby chcg sie odrézniac (i dlaczego), a w jakich cenia/tyby sobie
fakt, ze s podobne do innych;

+ wskaz na czynniki indywidualne, sytuacyjne i kulturowe: kreowanie obrazu siebie jako niepowtarzalnej jednostki moze by¢ wynikiem
indywidualnej motywacji/preferencji (jestem skrajnie indywidualnq postaciq, lubie chodzi¢ wtasnymi sciezkami), moze by¢ potrzeba
sytuacji (chce zaimponowac komus, na kim mi zalezy), lub kwestig kulturowa (podkres$lanie wtasnych osiagnie¢, odrebnosci trakto-
wane jako mocna strona lub jako niedojrzatos¢ psychiczna i spoteczna).

W obecnych czasach to wszystko sobie mozna zmienic. Nie tylko prace czy miejsce zamieszkania, ale tez ptec czy wiek. To rozroz-
nienie wydaje mi sie , niedzisiejsze”.

- wskaz, ze o ile 0 zmianie miejsca zamieszkania czy pracy najczesciej mozna zadecydowac samodzielnie, o tyle zmiana ptci wymaga
juz decyzji innych os6b; w tym procesie, tak jak przy operacji plastycznej pozornie zmieniajacej wiek, jest sie zaleznym/a od innych
0s06b;

wyttumacz, na czym polega transptciowosc¢ i odczaruj powszechne na ten temat mity, jesli trzeba rozwirn temat transfobii;

- pokaz kontekst grupy i roznice dla tozsamosci pierwotnej i wtdrnej: zmiennos¢ elementéw wtérnych spotyka sie zazwyczaj z wiekszg
akceptacja, mozna zmieniac te elementy kilka razy w zyciu, przy niektérych kwestiach zmiana oznacza rozwéj i grupa moze do niej
zachecac (jak zmiana pracy na lepsza, nauczenie sie kolejnych jezykéw), przy elementach pierwotnych zmiana jest znacznie trudniej
akceptowalna, nie mozna tych elementéw dowolnie/kilkakrotnie zmienia¢, by nie narazi¢ sie na brak akceptacji grupy;

umies¢ zdanie OU na tle postmodernistycznych koncepcji tozsamosci i konstruktywizmu spotecznego (m.in. Bauman, Gergen, Luc-
kmann, Foucault).

Te cechy w wewnetrznym kole to sq troche intymne, wstyd o nich méwic.

- dopytaj, o ktérych szczegdlnie wstyd mowi¢, komu wstyd i dlaczego;

+ pokaz binarno$¢ poszczegélnych elementéw;

- zapytaj, co poszczegdlne elementy kota mogg znaczy¢ dla grup mniejszosciowych i wiekszosciowych;

- odwotaj sie do ,przezroczystosci” kategorii opisujacych grupy wiekszosciowe i,stygmatyzowania” kategorii odnoszacych sie do
mniejszosci;

+ pokaz, ze nawet jesli osoby nie znaja 0s6b z grup mniejszosciowych, czy nie dostrzegaja przejawéw dyskryminadji, to i tak intuicyjnie

WYCZUWaja, ze rozmowa ha te tematy moze by¢ trudna - dopytaj skad op6r, obawy, nieche¢ do tematu, pokaz, ze to naturalne;

pokaz, ze gdy sie o nich nie méwi i nie dekonstruuje, to podtrzymuje sie system zaleznosci.
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No rozumiem, ze te wszystkie wewnetrzne cechy mogq byc wrodzone, ale chyba nie orientacja seksualna, to akurat kwestia de-
cyzji.

« odréznij zachowania seksualne od tozsamosci/orientacji psychoseksualnej;

- wyjasnij, ze tozsamos¢, zwana czesciej orientacjq psychoseksualng, to trwate zainteresowanie inng osoba w wymiarze se-
ksualnym, emocjonalnym, romantycznym, lub uczuciowym; odnosi sie do uczuc i koncepcji samego siebie. Ludzie moga wyrazac
swoja orientacje seksualng w zachowaniach seksualnych lub jej nie wyraza¢. Orientacja psychoseksualna opisana jest na continuum,
ktore przebiega od wytacznej homoseksualnosci do wytacznej heteroseksualnosci. Pojawia sie u ludzi we wczesnym okresie doj-
rzewania, gdy, w wiekszosci, nie maja jeszcze za soba zadnych doswiadczen seksualnych, a oficjalne stanowisko psychologii w tej
sprawie jest takie, ze nie jest ona Swiadomym wyborem i nie mozna jej zmienic.

Tozsamos$¢ wlasna i grupa ,obca” - relacje miedzygrupowe

Przyjrzymy sie teraz, w jaki sposéb jednostki, mimo wielu waznych charakterystyk osobistych, patrzag na siebie przez pryz-
mat cech podzielanych w ich grupie. Zobaczmy, jak funkcjonujg w grupie wtasnej i w relacjach z,,obcymi”.

Podziat na,my”i,oni” jest silnie nacechowany™:
- faworyzowaniem wiasnej grupy i obnizaniem wartosci innych grup, do ktérych sie nie przynalezy;
« przecenianiem réznic miedzy grupa wtasna i obca oraz niedocenianiem zréznicowania wewnatrz grupy obcej;

« pomniejszaniem znaczenia zachowan negatywnych we wiasnej grupie przy jednoczesnym pomniejszaniu znaczenia za-
chowan pozytywnych w grupie obcej. Nawet wtedy, gdy cztonkowie i cztonkinie grup whasnej i obcej zachowuija sie tak
samo.

Warto pamietac o réznicach miedzykulturowych w tym wzgledzie. W spoteczenstwach kolektywnych, o wyzszej wspotza-
leznosci, zauwazy¢ mozna wiekszy konformizm wobec cztonkédw wiasnej grupy i silniejsza tendencje do faworyzowania
swojej grupy, niz w kulturach silniej indywidualistycznych i cenigcych niezaleznos¢®.

Wymienione wyzej prawidtowosci czesto mozna zaobserwowac na warsztatach antydyskryminacyjnych.
Przyktad

W jednym z ¢wiczen, wypracowane przez uczestnikow i uczestniczki' listy cech, atrybutéw, zaje¢ i zachowar, cha-
rakterystycznych dla Cygandw, Wtochéw i Polakéw tresciowo okazaty sie do siebie bardzo podobne (w trzech gru-
pach pojawity sie odniesienia do religii, stylu ubierania sie, postaci matki, muzyki, stylu zycia). Jednakze te same
cechy pojawiajqce sie u Polakéw i Roméw otrzymywaty inne interpretacje i zabarwienie emocjonalne. Osoby uczest-
niczqce krytykowaty wyobrazonych Cygandw za ,zbytnie przywiqzanie do swoich tradycji’; z kolei w obrazie Polakéw
chwalili ,silne korzenie i bogate tradycje”. Zazwyczaj odnoszono sie bardzo negatywnie do ,cygariskiego kombino-
wania’; nazywanego ,przestepstwem’, podczas gdy ,zaradnos¢ i spryt” Polakdw, chociazby w unikaniu ptacenia po-
datkéw, rzadko byty uznawane za tamanie prawa.

VVVVVVVY
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" Wiecej, w: C. Neil Macrae, Charles Stangor, Miles Hewstone, (red.), Stereotypy i uprzedzenia. Najnowsze ujecie, GWP, Gdansk 1999.
5 C. Neil Macrae, Charles Stangor, Miles Hewstone, (red.), Stereotypy ..., s. 61.

's Autentyczne przyktady pochodza z warsztatéw nt. wiedzy o kulturze romskiej, prowadzonych w paradygmacie antydyskryminacyjnym przez absolwentki
ATA.
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Warto doda¢, ze obserwacje z warsztatow niejednokrotnie pokazaty, ze przygotowanie dtugiej listy stereotypéw na temat
Cyganow (grupy obcej) przychodzi tatwo i wywotuje duzo zabawy wérdd nie-Romoéw, podczas gdy przygotowanie podob-
nej listy odnoszacej sie do Polakéw (grupy wiasnej), budzito czesto sprzeciw, iz zbyt trudno jest cos jednoznacznie stwier-
dzi¢, bo przeciez Polacy sg bardzo rézni. Przygotowywanie listy na temat wtasnej grupy, mimo ze trwato zazwyczaj znacznie
dtuzej, konczyto sie krétszymi i ubozszymi wersjami, niz na temat grupy obcej.

Jedna z najpopularniejszych i najwazniejszych teorii thumaczacych funkcjonowanie grup i relacji miedzy nimi jest teoria
tozsamosci spotecznej Tajfela i Turnera z 1979 roku". Autorzy podkreslaja, ze przynaleznosé¢ do grupy wiasnej ma przyno-
si¢ zadowolenie z siebie i podwyzsza¢ samoocene. Stad motywacja do przypisywania wtasnej grupie pozytywnych cech
(chcemy by¢ cztonkami i cztonkiniami grup, ktére sg lepsze) i cech negatywnych grupie obcej (nie chcemy naleze¢ do grup
o0 nizszym statusie). W sytuacjach, w ktérych jestesmy niepewni/e wiasnej wartosci lub adekwatnosci wtasnego zachowania,
tozsamos$¢ grupowa moze pomoc W zmniejszaniu tej niepewnosci.

Z drugiej strony warto pamieta¢, ze niezachwiane poczucie ja, bliskie zwiazki i poczucie wspdlnoty w réznych grupach od-
niesienia, co do ktérych odwotuja sie powyzsi autorzy, s obecnie coraz czesciej zastepowane przez ré6znorodnos¢, przy-
padkowos¢ i fragmentaryczno$c®®. Jesteémy skazani na rozszerzanie powigzan z ludzmi, takze tymi spoza witasnych grup.
Jak pisze Gergen:,JesteSmy coraz czesciej wpychani w nowe i rézne zwigzki z innymi, poniewaz w miejscu pracy sie¢ kole-
gow rozszerza sie, sasiedztwo nasyca sie nowymi i réznymi gtosami, sktadamy i przyjmujemy wizyty z zagranicy, organizacje
rozprzestrzeniajq sie geograficznie itd. W efekcie (...) stajemy wobec dziesigtkdéw nowych i réznych zadan. Jak na przykfad
mamy zachowywac sie uprzejmie, racjonalnie, pewnie, zabawnie lub czule wobec ludzi z innych krajéw, grup etnicznych
i wiekowych, o odmiennej pozycji ekonomicznej, religii itp.? Gdy tak wiercimy sie i poszukujemy odpowiednich form dzia-
tania, zwieksza sie prawdopodobienstwo, ze nasza tozsamos¢ zostanie raczej zakwestionowana, niz potwierdzona'”. Warsz-
tat antydyskryminacyjny ma uswiadamia¢ osobom uczestniczacym sposéb, w jaki funkcjonuja w grupie wiasnej, oraz ich
stosunek wobec réznych ,obcych” grup. Dostarcza tez wiedzy na temat tych grup. Czesto nie potwierdza dobrego samopo-
czucia i nie daje gotowych odpowiedzi, a raczej buduje niepewnos¢ i rozbudza wrazliwos¢ na pomijane, niepopularne
i niechetnie konfrontowane spotecznie kwestie.

Podsumowanie

Tozsamos$¢ spoteczna
« to cechy indywidualne tworzace koncepcje ja oraz identyfikacje z grupami spotecznymi;
« jest budowana w oparciu o podobienistwa i réznice w stosunku do innych oséb;

« sktada sie z (1) cech osobowosci, (2) cech wrodzonych (pierwotnych) i (3) cech nabytych (wtérnych);

" Henry Tajfel, John Turner, An integrative theory of ingroup behavior, w: S. Warchel, W.G. Austin (red.), Psychology of intergroup relations, Nelson-Hall, Chicago
1979, s.7-24.

®Tamze, s. 7-24.
¥ Kenneth J. Gergen, Nasycone Ja..., s. 181-182.
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« wiele kategorii tozsamosciowych jest konstruowanych i dekonstruowanych spotecznie;

« kazda osoba moze posiadac kilka tozsamosci, poprzez autoidentyfikacje, jak rowniez bycie kategoryzowang

przez innych;

« zalezna jest od kontekstu spotecznego i kulturowego;
« moze determinowac zyciowe, edukacyjne, zawodowe i inne mozliwosci i ograniczenia;
« tworzy linie podziatu miedzy grupa witasna i obca;

- jest podstawg wartosciowania (pozytywniejsza ocena grupy wiasnej, niz obcej) i innych mechanizmoéw miedzy-

grupowych prowadzacych do tworzenia stereotypdw, uprzedzen i dyskryminacji.
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POSTRZEGANIE SPOLECZNE

Czytajac wczedniejsze akapity, by¢ moze zastanawiasz sie, jak potgczy¢ kwestie tozsamosci z kolejnymi watkami warsztatu
antydyskryminacyjnego? Jak od tozsamosci, postrzegania siebie i funkcjonowania we wiasnej grupie, przej$¢ do omawiania
stereotypow, uprzedzen i dyskryminacji?

Tworzenie i podtrzymywanie tozsamosci to, w duzej mierze, kategoryzowanie siebie i innych, dlatego w kontekscie anty-
dyskryminacyjnym tozsamos$¢ mozna postrzegac jako konstrukt utatwiajacy stereotypizacje i dyskryminacje. Gdy grono
0s6b zaczyna by¢ postrzegane jako grupa, czyli kategoryzowane (na podstawie cechy wspdlnej, w oparciu o réznice wobec
grupy alternatywnej, najczesciej w opozycji: kobiety — mezczyzni, mtodzi - starzy, Polacy — nie-Polacy), pojawia sie potrzeba
opisu tej grupy. Poniewaz jest to grupa obca i osobom moze brakowac szczegétowych informacji na jej temat, to dla za-
spokojenia pierwszej potrzeby wystarcza ogdélne cechy, dostarczajace jakiejkolwiek wiedzy.

Kategoryzowanie - rozpoznawanie podobienstw i réznic oraz ich grupowanie w odrebne kategorie.
« Jest to jeden z podstawowych proceséw poznawczych.
- Samo kategoryzowanie nie jest szkodliwe, wrecz utatwia codzienne funkcjonowanie.

« Na bazie kategoryzacji powstaja jednak krzywdzace uogélnienia — stereotypy.

Od kategorii do stereotypow

Kategoryzowanie jest procesem zachodzacym juz
w dziecinstwie i odbywa sie przede wszystkim na pod-
stawie pierwotnych kategorii tozsamosciowych: ptci, et-

. s . . 20 . . .
nicznosci/rasy, wieku®. Badania pokazuja, ze przekona nastepnie gromadzi  przypisuje

nia na temat pfci powstajg znacznie wczesniej, niz inne. informacje, byméc  uproszczone cechy,
Juz siedmiomiesieczne dzieci odrézniajg gtosy meskie e . ktére nastepnie
scharakteryzowac uogdlnia

i zenskie, a nastepnie dodajg do utworzonych kategorii
informacje na temat uogdlnionego wizerunku mamy
i taty, a co za tym idzie kobiety i mezczyzny. Kilkuletnie

2 Bruce E. Blaine, Understanding the Psychology..., s. 21.
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dzieci, juz w okresie przedszkolnym, przypisuja innym etykiety odnoszace sie do pfci. Zaczynaja sie tez postugiwac innymi
kategoryzacjami: etniczng, zawodowa, odnoszaca sie do budowy ciata oraz wieku.

Co ciekawe, sprawdzono, ze dzieci w wieku przedszkolnym uczg sie najpierw werbalnych etykiet grup oraz skojarzonych
z nimi stereotypdw, a dopiero pdzniej dowiaduja sie, jak odrézniac ludzi, ktérych te etykiety dotycza. Znaja zatem stereotyp,
zanim potrafig rozpozna¢, kogo on dotyczy™.

STEREOTYPY: zrodla, cechy, konsekwencje m

Sq tak prawdziwe jak tradycja i siegajq tak gteboko jak folklor.
H. J. Ehrlich

Na temat stereotypdéw powstato juz wiele prac, a jedna z pierwszych byta wydana w 1922 roku publikacja Waltera Lip-
pmanna: Public opinion*. W naukach spotecznych uwaza sie ja czesto za rozpoczynajaca badania nad stereotypami, mimo
Ze zjawiska zwigzane z tematem (np. grupa witasna i obca) byly juz wprowadzane wczedniej. Stereotypy, w zasadzie od po-
czatku, traktowane byty jako nieprawidtowe procesy myslowe, cho¢ kolejne osoby zajmujace sie tematem z perspektywy
poznawczej pokazywaty, ze stereotypy petniag wazna role w przetwarzaniu informacji i innych procesach myslowych i re-
zygnowaty z ich wartoéciowania®. Jednak podejscie opisujace stereotypizacje jako naturalny proces myslowy, niezbedny
i konieczny dla ludzkiego funkcjonowania, jest silnie krytykowane i dyskutowane wsréd badaczy i badaczek®, tak samo jak
wsréd praktykow i praktyczek edukacji antydyskryminacyjnej. Patrzac na zachowania jednostek nie tylko w salach labora-
toryjnych ale, przede wszystkim, w zyciu spotecznym, nie da sie odcia¢ od ich spotecznie negatywnych konsekwencji,
jakimi sg — z poziomu jednostkowego - btedy percepcyjne, stronniczos¢ i tendencyjnos¢ (z ang. bias) odbierania, przetwa-
rzania i zapamietywania informacji, a z poziomu spotecznego - tworzenie uprzedzen i dyskryminacja. W perspektywie an-
tydyskryminacyjnej proces stereotypizacji traktowany jest wiec negatywnie, gtéwnie dlatego, ze czesto prowadzi do dys-
kryminacji, a podkreslanie naturalnosci tego procesu poznawczego, jest czesto usprawiedliwieniem postaw
dyskryminujacych.

Stowo stereotyp zrobito kariere w wielu dziedzinach nauki i zycia, nie chodzi w nim o nic innego jak skostniaty wzorzec.
Siegajac do greki, mozemy odszyfrowac¢ jego znaczenie: STEREOS - stezaly, twardy; TYPOS - wzorzec, odcisk. Pojecie ste-
reotypu byto uzywane juz w XVIII wieku w rzemiosle drukarskim dla nazwania matrycy, rodzaju prasy drukarskiej stuzacej
do powielania. Tego skojarzenia uzyt wiasnie Lippmann wprowadzajac do nauk spotecznych koncepcje stereotypdw. lwan
Pawtow uzywat okreslenia stereotyp dynamiczny, a w psychiatrii znana jest z kolei koncepcja stereotypii. Wszystkie te poje-
cia, wystepujace w réznych dziedzinach, ukazujg wiele cech omawianego zjawiska. Kazde z zastosowan tego stowa odnosi
sie bowiem do czynnosci odruchowych, sktadajacych sie na ztozony nawyk (warunkowanie wedtug Pawtowa), czy wielo-
krotnego powtarzania tych samych ruchéw, czesto niedorzecznych (jak to rozumie psychiatria).

21 C. Neil Macrae, Charles Stangor, Miles Hewstone, (red.), Stereotypy... , s. 44-45.

2 Walter Lippmann, Public opinion, Free Press, New York 1997 (pierwsze wydanie 1922).

» Na przyktad Daid L. Hamilton i Tina K. Trolier, 1986, za: C. Neil Macrae, Charles Stangor, Miles Hewstone, (red.), Stereotypy...,s. 229.

*Na przyktad Susan Fiske (1987) i Patricia Devine (1989), za: Leonard S. Newman, Ralph Erber (red.), Zrozumie¢ Zagtade. Spoteczna psychologia Holokaustu,
PWN, Warszawa 2009, s. 284.
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Stereotypy, wedtug definicji Lippmanna®, to,,formy percepcji narzucajace pewna ceche informacjom zbieranym przez zmy-
sty, zanim zostang one przetworzone za pomoca intelektu. Nie ma nic tak opornego na edukacje i krytyke jak stereotypy”.

Dzi$ jedna z najczesciej uzywanych na warsztatach definicji stereotypu jest jego charakterystyka wywodzaca sie z podejsécia
poznawczego.

Stereotypy to rozpowszechnione w danej grupie opinie, przekonania, reprezentacje czy schematy poznawcze,
ktérych obiektami sg inne grupy spoteczne czy kulturowe.

Warto podkresli¢, bo o to pytaja osoby uczestniczace w warsztatach, ze tre$¢ stereotypu to cechy przypisywane danej gru-
pie i osobie/om z niej sie wywodzacej/ym, co odrdznia je, na przyktad, od przekonan dotyczacych pewnych zjawisk czy
przedmiotéw. W tym wypadku méwimy ogdlnie o schemacie poznawczym.

Po stereotypy siegamy najczesciej w sytuacjach, ktére charakteryzuja sie:

» Niewiedza - brakuje nam informacji z wtasnego doswiadczenia, kontaktéw, wiedzy czy zainteresowania osobg lub
grupa. Wéwczas siegamy po obiegowe, powtarzane w mediach, szkole, rodzinie, miejscu pracy, a zatem zsocjalizowane,
kategorie na temat innych.

Tak na przyktad moze sie dzia¢ w przypadku oséb homoseksualnych. ,Niewidocznos¢” tej kategoryzowanej cechy
powoduje, ze wiele 0s6b nie wie, ze zna osoby homoseksualne, a spoteczne przekazy w szkole, rodzinie, mediach
s ,$lepe” na prawdziwa réznorodnosé, nie rozwijajg wielu watkéw i informacji na temat tej grupy. Istnieje jednak
wobec niej szereg obiegowych, domniemanych, krzywdzacych i fatszywych opinii, bedacych podstawg stereoty-
pow.

Widocznymi réznicami miedzygrupowymi — stereotypy powstaja i sg podtrzymywane, gdy réznice miedzy gru-
pami sg bardzo wyraziste, a wyrazisto$¢ ta moze by¢ przyczyng zwiekszenia sie kontrastu miedzy grupami. Wyrazis-
tos¢ jest dostrzegana i podtrzymywana z czysto etnocentrycznego punktu widzenia. Co$ bowiem jest inne i od-
mienne w odniesieniu do norm, wartosci i zachowan charakterystycznych dla grupy, do ktérej sie przynalezy.

Jak w przypadku polskich stereotypéw na temat Wietnamczykdw, ktérzy choc coraz liczniej obecni w Polsce, to nadal
mato znani, postrzegani sg jako bardzo odlegli polskim normom i warto$ciom. Odrdzniaja sie zdecydowanie wygla-
dem, jezykiem, stylem zycia, zachowaniami niewerbalnymi, co poteguje ,etnocentryczna egzotycznos¢” ich obrazu,
wzmacniang wieloma dopowiedzianymi charakterystykami tej grupy (dotyczacymi tego, co jedza, jak jest w ich kraju
pochodzenia, jakie relacje w rodzinie u nich panuja) i wzmaga dystans.

Rywalizacjg — powstawanie lub umacnianie sie stereotypdw towarzyszy tez sytuacjom konfliktowym, czy wspoétza-
wodnictwu (niezaleznie czy realnemu, czy domniemanemu konfliktowi). Jesli rywalizujemy, lojalno$¢ wobec wihasnej
grupy wzrasta, o obcych staramy sie myslec¢ jako o rywalach/kach i osobach gorszych od nas.

Skrajnie rywalizacyjny kontekst buduje wojna, w ktérej uruchamianie stereotypdw i uprzedzern wobec strony przeciwnej
jest jedna ze strategii dziatania. | tak gtéwnym wrogiem Niemcéw w okresie kryzysu po pierwszej wojnie Swiatowej stali

% Walter Lippmann, Public..., s. 98.
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sie Zydzi. Retoryka propagandowa opierajaca sie na wczesniej juz eksponowanych stereotypach miata wywota¢ skrajny
wstret wobec nich i pozbawiata ,przeciwnika” ludzkich cech (np. filmowe analogie do plag szczuréw przenoszacych za-
raze”).

Wspotczesnie, w pewnym sensie, tez mamy do czynienia z tego typu domniemanag rywalizacjg sprzyjajaca stereotypizacji
feministek. Stereotypowe przekonania na ich temat petnia funkcje obronna kategorii ,prawdziwej kobiety” w obliczu
psychologicznego zagrozenia, jakim jest podwazanie patriarchalnego systemu spotecznego, jako tego jedynego wtasci-
wego i uprawomocnionego?.

Cechy stereotypow:
« Sa proste: nadmiernie upraszczaja $wiat i sg nieskomplikowane w swojej formie

Wyraza sie to nie tylko w samym ujmowaniu wizerunku $wiata i réznych grup ludzi, ale tez w jezyku uzywanym do jego
wyrazenia. S to zazwyczaj krétkie sformutowania, banalne opisy, odnoszace sie do prostych skojarzen.

Najczesciej méwi sie, ze Niemcy sq tacy a tacy, Whosi lubigq to i to, kobiety potrafiq to i tamto itp. Jak widac¢ nie s to rozbudo-
wane i wrazliwe na niuanse opisy catych, milionowych czasem, grup ludzi.

O werbalnym charakterze stereotypéw i kategoriach jezykowych bedziemy pisac jeszcze dalej, poniewaz jest to watek bar-
dzo wazny dla oddziatywan antydyskryminacyjnych.

« Sa powszechne: majq spoteczny charakter i konsensus

Przekonania o innych, powtarzane w utartych sformutowaniach, powiedzeniach, zartach, rozpowszechniaja opinie na temat
danej grupy oraz poszczegdlnych jej cztonkdw i cztonkin. S podzielane lub przynajmniej znane spotecznie. Nie jest ko-
nieczne, zeby wszyscy wierzyli w stereotypowe poglady, ale by je po prostu znali. Devine®® zbadata, ze znajomo$¢ podsta-
wowych elementéw stereotypu Afroamerykanina czy czarnego jest bardzo powszechna w USA, nawet wsrdéd oséb nie-
uprzedzonych i hotdujacych réwnosciowym relacjom. Kiedy juz posiadamy poglady i wiemy, ze s one do$¢ powszechnie
podzielane, przyjmujemy je za pewne i rzadko myslimy o nich jako wymagajacych uzasadnienia, co wskazuje na ich su-
biektywna pewnos¢.

» Sg nabywane: dziedziczone spotecznie i kulturowo, przekazywane z pokolenia na pokolenie
Dzieci nie rodza sie wyposazone w ,stereotypowe kategorie postrzegania $wiata’, ale bardzo szybko chtona uproszczenia
i generalizacje, podawane im z réznych zZrédet: od rodzicéw i innych cztonkéw rodziny, opiekunéw w przedszkolu i szkole,

rowiesnikow, z bajek, opowiadan, podrecznikéw, filmoéw, z reklam, przekazéw medialnych i wielu innych Zrédet. Jak juz
wspomniatam, czesto nabierajg stereotypowych przekonan na temat grupy, zanim potrafig rozpoznac owg grupe.

% David R. Mandel, Inicjatorzy ludobdjstwa. Hitler w ujeciu psychologii poznawczej, w: Leonard S. Newman, Ralph Erber (red.), Zrozumie¢ Zagtade..., s. 251.

¥ Eugenia Mandal, Mirostaw Kofta, Wykluczanie spoteczne feministek jako przejaw usprawiedliwiania patriarchalnego systemu spotecznego, w: Aleksandra Ci-
stak, Kamil Henne, Krystyna Skarzynska (red.), Przekonania z zyciu jednostek, grup, spotecznosci, Academica Wydawnictwo SWPS, Warszawa, 2009, s. 153.

8 Leonard S. Newman, Ralph Erber (red.), Zrozumie¢ Zagtade..., s. 139.
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» Zawieraja uogolnione sady: inni/ obcy sg bardzo ré6zni od nas samych, czesto gorsi, ale bardzo podobni miedzy
soba

Bardzo ogdlna informacja o catej grupie ludzi zostaje przetozona na opinie o jednej osobie i odwrotnie. Wewnatrz stereoty-
pizowanej grupy (niezaleznie od tego, jakiej wielkosci jest to grupa: krag kulturowy, naréd, grupa spoteczna, mniejszos¢ se-
ksualna) zazwyczaj osoby ja reprezentujace widziane sa jako bardzo do siebie podobne, ale mocno odrézniajace sie od re-
prezentantéw grupy gtoszacej dany stereotyp. Wszelkie cechy unikalnosci zostaja wyjete z tresci stereotypu. Korzystaja tez
z popularnych kwantyfikatoréw: wszyscy, kazdy, zawsze, wszedzie.

« Sa trwate, sztywne, trudne do zmiany: czesto nieweryfikowalne doswiadczalnie i oporne na niezgodne z nim in-
formacje

Raz nabyte przekonanie, szczegdlnie to proste i wygenerowane w dziecinstwie, jest trudne do zmiany. Skoro o jego stusz-
nosci decyduje konsensus spoteczny, to cztowiek nie musi czyni¢ staran, by weryfikowac jego trafnos¢. Wiekszos¢ stereoty-
péw ma zaposredniczony charakter i nie jest konsekwencjg osobistych doswiadczen, spotkan czy przezy¢. Poszczegdlne
doswiadczenia mogace zmodyfikowaé btedne uogdinienie, czesto bywaja niedostrzegane badz interpretowane jako wyja-
tek potwierdzajacy regute. Zdarza sie tez, ze otaczajgca rzeczywisto$¢ spoteczna diametralnie sie zmienia, zmieniaja sie
takze wzorce funkcjonowania, na przyktad kobiet i mezczyzn, ale stereotypy ptciowe czy poszczegdlne ich aspekty pozos-
taja w niezmienionej formie, co najwyzej uzupetniane sa o nowe cechy, razem tworzac przewaznie czesto niespdjne i nielo-
giczne obrazy rzeczywistosci.

« Maja wartosciujaco-emocjonalny charakter

Jest to charakterystyka czesto przytaczana, ale dyskusyjna. Pierwsza kontrowersja wynika juz z samej definicji dwdch
rozdzielnie traktowanych i opisywanych poje¢, a zatem réznicy miedzy stereotypem a uprzedzeniem. Czesto bowiem
to wtasnie emocja przypisywana uprzedzeniom odréznia je od stereotypdéw. W takim definiowaniu stereotyp okreslany
jest jako mysl, schemat poznawczy, a uprzedzenie jako postawa nacechowana emocjonalnie. Nie wnikajac jednak w de-
finicyjne, metodologiczne i badawcze niuanse, przejdziemy do drugiego dyskusyjnego aspektu zwigzanego z pozy-
tywno-negatywnym zabarwieniem tresci stereotypu. Nader czesto w literaturze przedmiotu spotka¢ mozna podziat
stereotypdw na ,pozytywne” i ,negatywne”?’, co jednak w kontekscie antydyskryminacyjnym wymaga zakwestionowa-
nia.

Po pierwsze: sam pomyst przypisywania wartosci pozytywnej lub negatywnej stereotypowi jest etnocentryczny i jest raczej
metoda orzekania o wartosciach grupy stereotypizujacej, niz stereotypizowanej.

Po drugie: jedne i drugie stereotypy tak samo upraszczaja, niesprawiedliwie uogoélniajg rzeczywistos¢, zacieraja jedno-
stkowe cechy, kwalifikacje i umiejetnosci. Funkcjonuja w obiegowej opinii jako te lepsze, ale faktycznie stuza jedynie za
usprawiedliwienie osobie, ktdéra,,pozytywnymi” stereotypami sie postuguje.

? David Matsumoto, Linda Juang, Psychologia miedzykulturowa, GWP, Gdarisk 2007; Thomas Eriksen, Mate miejsca, wielkie sprawy. Wprowadzenie do antropo-
logii spofecznej i kulturowej, Oficyna Wydawnicza Volumen, Warszawa 20009.
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Jednym z przyktaddw, jak dziata ,pozytywny stereotyp”i jak prébuja sie przed nim obroni¢ jego odbiorcy, jest Swiadectwo
miodego Koreanczyka, zamieszczone w internecie na stronach YouTube w postaci filmiku®. Materiat filmowy Azjaty miesz-
kajacego w Stanach Zjednoczonych jest jednym z wielu przyktadéw zamieszczanych w sieci przez osoby z grup stereotypi-
zowanych.

Przyktad

A A 4

W filmie chtopak wyraza swojq frustracje; ztosci sie na amerykanskich kolegdw i pracownikéw z uniwersytetu, ktérzy
nie doceniajq jego ciezkiej pracy nad zdobywaniem wiedzy (co jest bardzo cenione w kulturze konfucjariskiej), a upo-
wszechniajq stereotyp, Ze Azjaci sq ,po prostu’, naturalnie i z urodzenia, bystrzy. Inteligencja i bystros¢ sq wartosciami
cenionymi w kulturze amerykaniskiej i student podkresla nawet, ze rozumie, iz uznanie go za bystrego moze by¢ kom-
plementem. Dla niego wazne jest jednak, by docenic to, ile ma ksiqzek i ile pracy wktada w nauke oraz przyswojenie
wiedzy (uczenie sie w pocie czota jest hartowaniem charakteru i wazng aktywnosciq w zyciu uczniéw pochodzqcych
zAZji*.

AA

VeV
F VvV VS

Film pokazuje, ze stereotyp ,pozytywny” opiera sie na wartosci kultury dominujacej (tu amerykanskiej) i tylko dlatego uwa-
zany jest za pozytywny. Dla osoby z innego kregu kulturowego, gdzie co innego jest cenione, ,pozytywnos$¢” nie dziata.
Jest to po prostu przekonanie etnocentryczne, krzywdzace i ograniczajace funkcjonowanie, ktére obniza zadowolenie
i dume z osiagniec u kogos pochodzacego z kultury o innych wartosciach. Wulgaryzmy, ktére pojawiaja sie w wypowiedzi
bohatera filmu, z psychologicznego punktu widzenia, podkreslajg ztos¢, frustracje, niezadowolenie, dlatego stanowig wazna
czesc filmu i sa przyktadem emocji i ich natezenia u osoby stereotypizowanej.

W jednym z badan wybitni w matematyce uczniowie azjatyckiego pochodzenia mieli za zadanie rozwigzac test. Zapowie-
dziano im, ze oczekuje sie od nich wysokich wynikéw, jako Ze reprezentuja grupe postrzegang przez nie-Azjatéw, jako
dobrych i bystrych uczniéw. Uczniowie ci, jako ,pozytywnie stereotypizowani’, wypadli znacznie stabiej w sprawdzianie
wiedzy, niz uczniowie nie$wiadomi stereotypowych wobec nich oczekiwan®.

Dodatkowym gtosem w dyskusji o ,pozytywnych” i ,negatywnych” stereotypach niech beda jeszcze doniesienia z badan,
ktére pokazuja, ze nawet ,pozytywne” stereotypy moga z czasem nabrac negatywnego zabarwienia. Powiedzmy, ze posia-
dam ,pozytywny” stereotyp jednej z grup etnicznych, ale nie znam osobiscie zadnych reprezentantek czy reprezentantéw
tej grupy. Spotkanie z osoba z obcej grupy, w tym takze tej ,pozytywnie” stereotypizowanej, budzi takie uczucia, jak lek,
niepewnos¢ czy irytacja, a im rzadsze interakcje pomiedzy mng a osobami ze stereotypizowanej grupy, tym silniejsze ne-
gatywne emocje. Odczuwam je w przypadku pierwszego spotkania osoby z omawianej grupy. Po kilku takich nieprzyjem-
nych spotkaniach, emocje, ktére poczatkowo wzbudzat sam kontakt miedzygrupowy, zostaja skojarzone z grupg i przenie-
sione na pierwotnie ,pozytywne” przekonania o niej. Zatem cecha czy zachowanie zawarte w stereotypie zaczynaja by¢
interpretowane jako negatywne®,

* Novis Chris, http://www.youtube.com/ 26.09.2008, juz niedostepny w Internecie; wiecej w: Dominika Cie$likowska, Wirtualne spotkania mtodziezy. O kon-
fucjariskich wartosciach uczniowskich i ich przeobrazeniach we wspétczesnym Swiecie. Pakiet edukacyjny. Oblicza Orientu, Uniwersytet Warszawski, Polska Pomoc
MSZ, Arabia.pl, Warszawa 2009.

3! Pawet Boski, Kulturowe ramy...., s. 363-366.
2 Bruce E. Blaine, Understanding..., s. 40.
* C. Neil Macrae, Charles Stangor, Miles Hewstone, (red.), Stereotypy..., s. 50.
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Na warsztatach antydyskryminacyjnych warto zatem odchodzi¢ od opisywania stereotypéw jako ,pozytywnych”
i ,negatywnych” i koncentrowac sie na ich funkcjach i konsekwencjach.

Funkcje stereotypow - perspektywa osoby stereotypizujacej

Z punktu widzenia 0séb stereotypizujacych funkcje stereotypéw mozna podzieli¢ na dwie ogdlne kategorie. Majg one
duze znaczenie dla poznawczego i interpersonalnego funkcjonowania cztowieka. To zarazem zyski, jak i straty dla konkret-
nej jednostki.

Funkcje poznawcze stereotypow utatwiaja przystosowanie i orientacje w ztozonym swiecie spotecznym, porzadkuja swiat
i oszczedzaja nam ,wysitku poznawczego’, gdyz ograniczaja konieczno$¢ poszukiwania i weryfikowania informacji, dajac
gotowe wzorce myslenia. Z jednej strony zapewniaja wiec,,zysk informacyjny”*, poniewaz mozna dzieki nim przypisa¢ uo-
gdlniona ceche, ktéra posiadamy na temat grupy, poszczegdlnym jej cztonkom i cztonkiniom i odwrotnie (po poznaniu
jednej osoby, charakterystyczne dla niej zachowania/cechy stuza opisaniu catej grupy). Ale z drugiej strony to ,utrata infor-
macji” o specyficznych cechach kazdej z odrebnych jednostek, to utrudniony dostep do wielu inspirujacych i bogatych bio-
grafii.

W konsekwengji ,skapstwa poznawczego”, czyli ograniczania wysitku tylko do potrzeby tatwego funkcjonowania, ludzie

poszukuja co najwyzej dostatecznych, a nie optymalnych, rozwigzan tworzac obrazy innych, jedynie na pierwszy rzut oka
trafne. Stereotypy zatem ograniczaja ludziom doswiadczenie i rozwdj. Probujac usprawnic¢ procesy poznawcze, cztowiek
odrywa sie od myslenia i dziata schematycznie. W rezultacie, niesprawdzanie naptywajacych informacji powoduje, ze zwiek-
sza sie podatnos$¢ na manipulacje i wptyw (jak w propagandzie czy reklamie). Kierujac sie stereotypami mozna funkcjono-
wac w nieprawdziwej rzeczywistosci.

Funkcje poznawcze - perspektywa osoby stereotypizujacej

zyski straty

minimalizuja informacje o cechach jednostek,
utrudniaja dostep do poszczegdlnych ludzi,
daja jedynie dostateczne rozwigzania,

tworza nietrafne obrazy innych,

ograniczaja doswiadczenie i rozwoj,
schematyzuja i ograniczajg myslenie,
zwiekszajg podatnos¢ na manipulacje i wptyw.

utatwiajg przystosowanie i orientacje w $wiecie,
+ 0szczedzajg ,wysitku poznawczego’,
ograniczaja koniecznos¢ poszukiwania

i weryfikowania informacji,

- dajg gotowe wzorce myslenia.

Opracowanie wtasne
Funkcje interpersonalne ufatwiajg komunikowanie i funkcjonowanie we wiasnej grupie, w ktorej, postugujac sie po-
wszechnym kodem stereotypow, nie trzeba wszystkiego precyzyjnie opisywac i wyjasniaé. Zapewniaja poczucie bezpie-
czenstwa, dajac cztowiekowi wizje swiata, w ktérym zachowania innych ludzi wydaja sie, na podstawie stereotypow, prze-

3* C. Neil Macrae, Charles Stangor, Miles Hewstone, (red.), Stereotypy..., s.43.
*Tamze, s. 191.




82 Rozdziat Ill.2

widywalne. Stad poczucie kontroli nad $wiatem i ludZzmi z innych grup. Wzmacniaja tozsamosc i spéjnos¢ grupowg (Dobrze,
Ze nie jestesmy tacy jak oni*®).

Jednoczesnie jednak uprawomocniaja granice miedzy grupami, utrudniajg komunikacje miedzygrupowa i ograniczaja moz-
liwos¢ poznania os6b spoza wiasnej grupy (Nie koleguj sie z nimi; nie Zeri sie z nim). Komplikuja relacje miedzygrupowe,
stuzac ksztattowaniu i umacnianiu hierarchicznych relacji (wyrazaja lepsze postrzeganie siebie i sobie podobnych oraz stuza
obnizaniu znaczenia i statusu grupy ,obcej””’). Moga prowadzi¢ badz do unikania, badz do dyskryminacji oséb, poprzez
przejawianie wyzszo$ciowego zachowania. S sposobem kanalizowania agresji.

Funkcje interpersonalne - perspektywa osoby stereotypizujacej

zyski straty

- ufatwiajg komunikowanie i funkcjonowanie we wiasnej grupie,
« zapewniajg poczucie bezpieczenstwa,

« pozwalaja przewidywac zachowania innych,

« daja poczucie kontroli nad $wiatem i ludZzmi z innych grup,

« wzmacniaja tozsamos¢ grupowa.

utrudniaja komunikacje,

ograniczaja mozliwos¢ poznania 0séb z poza wiasnej grupy,
komplikuja relacje miedzy grupowe,

podtrzymuja wyzszosciowy stosunek wobec innych,
ksztattuja i podtrzymuja hierarchiczne relacje,

moga prowadzi¢ do unikania oséb i do dyskryminacji,

sg rodzajem kanalizowania agresji.

. , . N Opracowanie wtasne
Funkcje stereotypow - perspektywa osoby stereotypizowanej
O ile stereotypy przynosza niemalze tyle samo korzysci co strat osobom postugujacym sie nimi, to w przypadku osoby do-
Swiadczajacej stereotypizacji, proporcje znacznie bardziej przechylaja sie ku konsekwencjom negatywnym.

Po stronie negatywnych konsekwencji lezy przypisywanie etykietek grupowych, nie zawsze odnoszacych sie do konkretnej
osoby i jej indywidualnych cech. W momencie, gdy osoba stereotypizujaca chce uproscic sobie swiat, jednoczesnie,szuflad-
kuje”, nadaje etykiety, a czesto i stygmatyzuje osobe, ktdrej stereotyp dotyczy. Utrudniajg one osobie stereotypizowanej
pokazanie wiasnej indywidualnosci i codzienne funkcjonowanie. ,Odczarowywanie” stereotypéw, czyli pokazywanie, kim
sie tak naprawde jest, moze czesto pochtania¢ wiele zasobdw, ktére mogtyby by¢ poswiecane na inne aspekty zycia.

} Przyktad <

} Czarnoskdry bohater filmu edukacyjnego ,Niebieskoocy”® z zalem opowiada, ze duzo czasu zajmuje mu codzienne
podtrzymywanie w jego synu pozytywnej samooceny i wiary w siebie. Takze jego dziecko poSwieca wiele energii na

} podtrzymywanie swojego wizerunku i udowadnianie innym swojej wartosci. Zauwaza, ze gdyby jego syn nie pocho-

} dzit ze stereotypizowanej grupy, te energie mdgtby spozytkowac na zdobywanie wiedzy i nauke, jak robiq to inne
dzieci z uprzywilejowanych grup.

AAA

* Thimas Eriksen, Mafe..., s. 274.
¥ C. Neil Macrae, Charles Stangor, Miles Hewstone, (red.), Stereotypy..., s. 37-65.

3% Bertram Verhaag (rezyseria i scenariusz), Niebieskoocy, Niemcy/USA 1996 (filmowy zapis warsztatu antydyskryminacyjnego prowadzonego przez Jane El-
liott).
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Na poziomie osobistych przezy¢ stereotypy moga sprawiac przykros$¢, krzywdzié, zmniejsza¢ poczucie wtasnej wartosci.
Jesli pochodzi sie z grupy mniejszosciowej, ktérej przypisywany jest nizszy status spoteczny, stereotypy utrudniajg takze
zdobycie réwnej pozycji czy awans spoteczny. Z punktu widzenia funkcjonowania spotecznego moga wprowadzac nie-
ufnos¢ i wrogos¢ w relacje, izolowac, rodzi¢ nieporozumienia i konflikty.

Funkcje stereotypoéw - perspektywa osoby stereotypizowanej

zyski straty

+ wzmachiajg poczucie przynaleznosci i tozsa- etykietuja, stygmatyzuja,
mosci grupowej, - utrudniajg pokazanie indywidualnosci i codzienne funkcjonowanie,

+ utrwalaja pozytywna ceche i wiare w siebie pochtaniajg wiele zasobéw poznawczych i energii zyciowej,
czy swoje stereotypowe kompetencje. « krzywdza,

zmniejszajg poczucie wiasnej wartosci,

- utrudniajg awans spotfeczny,

wprowadzajg nieufnos¢ i wrogosc w relacje,

- izoluja,

rodza nieporozumienia i konflikty,

- stwarzaja zagrozenie stereotypem,

sg podstawa samospetniajacej sie przepowiedni.

Opracowanie wtasne
Zjawisko zagrozenia stereotypem

Konsekwencje bycia stereotypizowanym to nie tylko bycie postrzeganym przez pryzmat stereotypu, ale takze zagrozenie
LJuwewnetrznieniem” stereotypowych przekazéw. W grupach stereotypizowanych znanym zjawiskiem jest zagrozenie ste-
reotypem®, czyli lek przed potwierdzeniem sie stereotypu. Obawa, ze potwierdzi sie negatywny wizerunek grupy utrudnia
wykorzystanie wtasnego potencjatu.

W badaniach nad Afroamerykanami studiujagcymi na uniwersytetach w Stanach Zjednoczonych okazato sie, ze uzyskiwali
oni wyniki ponizej swojego potencjatu, gdy zwracano ich uwage na réznice rasowe i zaczynali wierzy¢, ze wynik egzaminu
potwierdza stereotyp, jakoby osoby czarnoskére byty mniej inteligentne.

Podobne badania przeprowadzono wsrdd kobiet, w jednej grupie przypomniano, ze kobiety ,nie majag zdolnosci matema-
tycznych’, w drugiej po prostu rozdano zadania do rozwigzania. Kobiety w grupie eksperymentalnej, tak bardzo staraty sie
udowodnig, ze stereotyp nie jest prawdziwy, ze mniej uwagi poswiecity zadaniu i w efekcie uzyskaty stabsze wyniki.

Jedna z konsekwencji zagrozenia stereotypem jest to, ze osoby z grup stereotypizowanych przestaja utozsamiac sie z dzie-
dzing, w ktdrej spoteczenstwo oczekuje od nich porazki, np. kobiety mniej identyfikujg sie z naukami $cistymi czy polityka.
W zwigzku z tym unikajg zadan zwigzanych z dana dziedzing, obnizajg znaczenie zadan w celu ochrony swojej samooceny
przed konsekwencjami porazki. Moga tez dystansowac sie wobec wtasnej grupy, aby nie by¢ postrzegang przez pryzmat
stereotypu lub zmienic aspiracje zyciowe, w tym na przykfad zawodowe.

3 Claude Steele, Joshua Aronson, Stereotype threat and the intellectual test performance of African American, w: Journal of Personality and Social Psychology
69(5)/1994, 5. 797-811.
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Samospetniajaca sie przepowiednia

Niestety paradoks polega na tym, ze stereotypy wptywaja na wzrost czestotliwosci zachowan zwigzanych ze stereotypem.
+,Uwewnetrznianie” stereotypu, czyli przyjmowanie postaw i modyfikowanie swojego zachowania, tak by byto ono zgodne
z trescig stereotypu, jest procesem potwierdzonym w wielu badaniach. Zjawisko to zwane jest samospetniajaca sie prze-
powiednia.

Termin ten jako pierwszy do nauk spotecznych wprowadzit Robert Merton w 1948 roku, ale o samym zjawisku zaczeto dys-
kutowac po upublicznieniu wynikéw badan Rosenthala, ktéry dowiddt, ze badacze/ki moga, celowo lub nie, zachowywac
sie w sposdb, ktéry wywotuje w badanych zachowania potwierdzajace ich oczekiwania.

W zyciu spotecznym zachowanie to zaobserwowano w jednym z pierwszych eksperymentéw, ktéry dotyczyt postaw i za-
chowan nauczycieli wobec mniej uprzywilejowanych dzieci. Nauczyciele na poczatku roku szkolnego zostali poinformo-
wani, ze pewne dzieci sg bardziej zdolne od innych. Do eksperymentu dobrano dzieci losowo, nie patrzac na ich iloraz inte-
ligencji. Pod koniec semestru uczniowie wskazani jako zdolniejsi faktycznie uzyskali wyzsze wyniki w testach na inteligencje.
Wyrobienie w nauczycielach pozytywnych oczekiwan wobec pewnych dzieci, przyczynito sie do poswiecania im wiecej
uwagi, czasu, zaangazowania, niz pozostatym i stawiania innych zadan, co w konsekwencji wywotato u dzieci pozadane za-
chowania, odpowiadajace tym oczekiwaniom i potwierdzenie wstepnie podanych, btednych, arbitralnie przydzielonych
informacji na temat dzieci. Powtarzajacy sie takze w innych badaniach wynik, nazwano efektem Pigmaliona lub efektem
Galatei. Wobec os6b mniej uprzywilejowanych mechanizm dziata w ten sam sposéb, tyle ze czesto w ich przypadku chodzi
o poswiecanie mniejszej ilosci czasu i uwagi, deprymujace i demotywujace komentarze, werbalne i niewerbalne sygnaty,
ktdre obnizaja samoocene oraz wiare w siebie czy swoje umiejetnosci. Dla odréznienia zjawisko to nazwano efektem Go-
lema. Podobnie dzieje sie, gdy osoby pracujace w szkole i rodzice, majg odmienne oczekiwania wobec chtopcéw i dziew-
czynek. Badania laboratoryjne oraz obserwacje zycia spotecznego dowodzg, ze stereotypy ptci moga miec¢ samospetniajacy
sie charakter®.

Mechanizm samospetniajacej sie przepowiedni opiera /
sie na tym, ze (1) osoba spostrzegajagca wyrabia w sobie
oczekiwania co do tego, jak bedzie zachowywat sie ktos
inny, i zaczyna (2) traktowa¢ dana osobe zgodnie z wtas- /

nymi oczekiwaniami. (3) Osoba spostrzegana reaguje za- \
chowaniem odpowiadajagcym oczekiwaniom, (4) potwier-

krok 1. \

Spostrzeganie

dzajac tym samym btedne spostrzezenia i oczekiwania. krok 2.

Jacty Y ¢ P Potvtli':rlii;nie Wyrobienie oczeki-
Stereotypy spoteczne sprawiaja, ze ludzie zywig okreslone spostrzegania Wa"t'razgt‘;“’::nfe"'m'
oczekiwania wobec cztonkéw réznych grup. Czesto ocze-
kiwania te sg nietrafne, ale i tak moga prowadzi¢ do sa-
mospetniajacej sie przepowiedni. /

krok 3.
Zachowanie
odpowiadajace
20 . . oczekiwaniom
C. Neil Macrae, Charles Stangor, Miles Hewstone, (red.), Stereotypy..., \ )

5.141.
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Nietrafne, oparte na stereotypach oczekiwania wptywaja na zachowanie osoby, ktéra uzywa stereotypu, ale takze na obraz
samego siebie u osoby stereotypizowanej oraz na jej zachowanie. Osoba stereotypizujgca ma zatem w reku ,dowody”,
ktére potwierdzaja stusznos¢ stereotypu. Tak dziata btedne koto opisywanego mechanizmu. Moze on dziata¢ na poziomie
jednostkowym lub spotecznym. W tym drugim przypadku samospetniajaca sie przepowiednia wymaga dziatah ze strony
wielu ludzi i czesto dziatan zinstytucjonalizowanych.

UPRZEDZENIA =

Nigdy nie jest zbyt péZno, by pozby¢ sie swych uprzedzen.

Henry David Thoreau

Jedna z pierwszych wprowadzonych do nauki definicji uprzedzen mowi, ze:

Uprzedzenie to negatywna postawa wobec zdefiniowanej spotecznie grupy i kazdej osoby, ktéra jest spostrze-

gana jako jej cztonek/kini.*'
Wedtug wielu klasykéw tematu (np. Allport), uprzedzenia
oparte sg zazwyczaj na stereotypach, ktére stanowia
ich poznawcza podstawe, ale zawierajg tez drugi klu- f
czowy komponent, czyli osobiste uczucia jednostki. Stereotyp

~N

(wiedza)

Element poznawczy (stereotyp), jak i afektywny (od-
czucie) moga, lecz nie muszg, wystepowac razem. Zda-

rza sie, ze osoba zywi okre$lone uczucie do pewnej I

grupy ludzi, mimo Ze nie potrafi opisa¢ jej stereotypu.
Antysemityzm jest jednym z przyktadéw uprzedzen
nie zawsze podbudowanych wiedza, choc¢by nawet
stereotypowa. Oto doswiadczone zachowanie z serii
warsztatow wrazliwosci kulturowej w szkole podstawo-

\_

Jeden z uczniéw kolejny raz spoznit sie na zajecia warsztatowe. Zapytany o przyczyne swych spoznien, wyttumaczyt
sie:,,Oj przepraszam, jak co wtorek bylismy z tatq w banku. No a tam, sama Pani wie, sami Zydzi” W jego gtosie wy-
razna byta nuta niecheci, dezaprobaty, czy odrazy wobec 0séb, o ktérych méwit. Zapytany o to, kim sq Zydzi i co
o nich wie, chtopiec nie potrafit poda¢ wtasciwie zadnych informacji. Zapewne osoby doroste z jego otoczenia potra-
fityby wypowiedzie¢ znacznie wiecej etykiet i stereotypowych przekonar na temat Zydéw. Chtopiec, poki co, zdgzyt
jedynie czy az, przejq¢ emocje wobec obcej i nieznanej mu grupy.

Przyktad

VYV 5
YUVVYAN

“! Ashmore (1970) za: C. Neil Macrae, Charles Stangor, Miles Hewstone (red.), Stereotypy..., s. 227.
*2 Gordon Allport (1954) za: C. Neil Macrae, Charles Stangor, Miles Hewstone (red.), Stereotypy..., s. 232.
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W dalszej socjalizacji, zywiagc nadal podobne uczucia do danej grupy, prawdopodobnie przejmie tez stereotypy, ktére czesto
stuza do racjonalizowania negatywnych postaw i uczuc. Skoro nie lubimy jakiej$ grupy, i nie wiemy dlaczego, to warto zna-
lez¢ usprawiedliwienie dla swojej niecheci. Stereotypy zapetniajg luke w wiedzy nie tylko o $wiecie, ale takze luke wiedzy
0 samym/ej sobie. Zatem uprzedzenia to sktonno$¢ do pochopnych sagdéw na temat innych na podstawie ich przynalezno-
éci grupowej®. Przygladajac sie jezykowi potocznemu znajdziemy wskazéwke jak one dziataja: bycie uprzedzonym czy
uprzedzona to zywienie uczu¢ do jakich$ ludzi czy osoby, zanim sie ich/jg whasciwie poznato, to tak, jakby ,uprzedzaé fakty”

Cho¢ podkresla sie, podobnie jak przy stereotypach, automatyczne uaktywnianie sie uprzedzen, warto pamieta¢, ze nikt
nie jest na nie skazany/a. Devine** na podstawie swoich badan opisuje kontrolowany komponent uprzedzen i argumen-
tuje, ze cho¢ znajomos¢ stereotypdw na temat silnie stereotypizowanych grup (np. Afroamerykanie w USA) jest po-
wszechna, to jednak swiadomos¢ ich posiadania pomaga obniza¢ poziom uprzedzen i zwieksza gotowos¢ przeciwstawiania
sie stereotypowym opiniom.

Stereotypy, uprzedzenia i towarzyszace im mechanizmy psychologiczne, przyczyniaja sie do tego, ze czasem, mimo wielu
czynionych na warsztacie préb, osoby w nim uczestniczace usilnie bronig swoich, czesto nawet poznawczo btednych opinii,
nierzadko zabarwionych niechecia. Ponizej kilka przyktadéw z sali szkoleniowej i propozycje trenerskich interpretacji
w $wietle ugruntowanej wiedzy psychologicznej*:

Ale jak bytam w Niemczech, to faktycznie widziatam, jak bardzo Niemcy sq uporzqdkowani. ,,Ordnung muss sein” nie wziefo sie
chyba znikqd.

W odpowiedzi na taka reakcje obronng nauka przynosi co najmniej kilka wyttumaczen. Mozna powofac sie na klasyczny btad per-
cepcyjny, ktéry wptywa na utrzymywanie sie stereotypu i wiare w jego stusznos¢ — btedne przekonanie o rozsiewie cech, czyli nie-
uzasadnione uogdlnienie. Chodzi tu o przekonanie o wystepowaniu jakiejs cechy w grupie ludzi, ktére moze trafnie odzwierciedlac
0golna tendencje, czyli przecietny poziom tej cechy w grupie czy nawet aspiracje i wartosci kulturowe (wielu Niemcéw jest uporzad-
kowanych, a porzadek jest jedng z cenionych charakterystyk). A jednoczesnie stanowi btedne uogdlnienie, gdyz nie pozwala ono do-
strzec, ze cecha ta w roznym stopniu, jesli w ogodle, wystepuje u poszczegdlnych oséb w danej grupie. Bowiem miedzy warto$ciami
kulturowymi a praktykami zyciowymi jest zazwyczaj przepasc i w kazdej grupie wystepuja duze réznice indywidualne.

Polacy jednak sq pijakami i to wtasnie pobyt w Polsce mi to udowodnif.

Powyzszy przykfad pokazuje, jak automatycznie uruchamiane stereotypy i uprzedzenia moga wptywac na zbieranie, przechowywanie
i przypominanie informacji. Wybidrczos¢ postrzegania ma potwierdzic¢ posiadane wyobrazenie. W ten wtasnie sposéb odbierat
z otoczenia i zapamietywat informacje jeden ze studentéw, ktéry przyjechat do Polski z Niemiec. Po pierwszym dniu swojego pobytu
w Krakowie, stwierdzit, ze tak jak myslat, wszyscy Polacy to alkoholicy, bo po przybyciu do miasta, pierwsi napotkani na jego drodze
ludzie, lezeli na chodniku, zebrzac o pieniadze na wodke. Na samym rynku takze spotykat bardzo wielu pijanych ludzi. Najbardziej
dobitnie dziatanie wybiérczosci pokazuje to, ze naprawde nie dostrzegat innych ludzi, niz pijanych, chociazby Polakéw, ktérzy towa-
rzyszyli mu w podrézy z Drezna, Polakow pracownikéw kolei i dworca, innych przechodniéw poza osobami zebrzacymi, trzymajacych
sie za rece zakochanych par na rynku, innych turystéw, oséb tam spacerujacych, pracujacych, sprzatajacych. Powyzszy przyktad po-
kazuje, jak silnie wypierat informacje niezgodne ze stereotypem, natomiast dobrze zapamietat te, ktére potwierdzaty jego dotych-
czasowa pseudo-wiedze na temat mieszkaricdw Krakowa czy innych polskich miast.

* David Matsumoto, Linda Juang, Psychologia miedzykulturowa..., s. 107.
* Patricia Devine (1989), za: Leonard S. Newman, Ralph Erber (red.), Zrozumie¢ Zagtade..., s. 285 i David Matsumoto, Linda Juang, Psychologia miedzykultu-
rowa..., s. 108.

* Wiecej na temat psychologicznych mechanizméw, btedéw i zjawisk w C. Neil Macrae, Charles Stangor, Miles Hewstone (red.), Stereotypy... oraz Elliot
Aronson, Timothy D Wilson., Robin M. Akert, Psychologia spoteczna. Serce i umyst, Zysk i S-Ka Poznan 1997.
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Przeciez my wiemy, ze kobiety sq z natury takie opiekuricze. To zaden stereotyp.

Trener/ka moze odwotac sie do kofa stereotypizacji, czyli procesu tworzenia sie norm spotecznych i podporzadkowania sie im przez
jednostki dazace do akceptacji w grupie. Mechanizm ten jest rozbudowanym przyktadem samospetniajacej sie przepowiedni, kiedy
osoba zaczyna zachowywac sie zgodnie ze stereotypowym jej postrzeganiem, tym samym potwierdzajac stereotyp. Nie oznacza to,
Ze przypisywanie ,naturalnosci” danej cesze nie jest stereotypowym przekonaniem. Mozna tez pokazac tendencyjne wnioskowanie
0 zgodnosci czy blad korespondencji, czyli mechanizmy dziatajace w gtowie spostrzegajacego, ktéry czesciej zauwazanym u danej
ptci zachowaniom lub cechom, przypisuje zgodnos¢ z jej wewnetrzng naturg i wynikanie z cech osobistych, a nie petnionych i przy-
pisywanych danej osobie rél spotecznych. Obserwowane zachowanie czy cecha sa zatem fgczone z indywidualnymi preferencjami,
przy nieuwzglednianiu ograniczen i wymagan, jakie wynikaja z roli.

Co my tu tak tych Cyganow wybielamy, skoro wszyscy wiedzq, ze Cyganie kradnq i juz.

Jednym z psychologicznych mechanizméw, ktére podtrzymujg powyzszy, dobrze zakorzeniony w naszej kulturze (obecny w litera-
turze, przystowiach, powiedzeniach) i silnie zabarwiony uprzedzeniem stereotyp jest pozorna korelacja i réznicujace spostrzeganie
grup. Pozorna korelacja to przekonanie o istnieniu zwigzku pomiedzy dwoma zdarzeniami, dwiema cechami czy osobami, w sytuacji,
gdy nie ma podstaw do wnioskowania o zwigzku miedzy nimi. Najczesciej kojarzone sa wyrdzniajace sie bodzce. | tak na przyktad
osoby z grupy mniejszosciowej (Romowie) sg takimi wyrdzniajgcymi sie bodzcami, ktére znacznie tatwiej zauwazyc i zapamietad. Za-
chowania niepozadane (kradzieze) takze s wyraziste i wystepuja rzadziej niz zachowania zgodne z normami spotecznymi. Jedli do-
damy do tego, Ze grupie obcej przypisuje sie wiecej niepozadanych zachowan, niz wiasnej to o stronnicza korelacje oséb z mniejszosci
etnicznych, imigranckich, uchodzczych z przestepstwami — nietrudno. Natomiast znacznie trudniej o statystyki policyjne, ktére by te
korelacje potwierdzity.

Wtasnie w Stanach przekonatem sie jacy Murzyni sq leniwi i powolni.

Jesli osoba méwiaca miata na mysli Afrykanczykow mieszkajacych czy przebywajacych czasowo w USA to mechanizmem, ktéry moze
by¢ przydatny do zrozumienia sposobu myslenia osoby uzywajacej powyzszego stereotypu jest etnocentryzm, czyli mechanizm po-
strzegania, interpretowania i oceniania zachowan innych ludzi przez pryzmat wtasnych norm kulturowych. Osoby z wielu krajéw Af-
ryki, w poréwnaniu z osobami z Ameryki Pétnocnej, czy niektorych krajow Europy, maja faktycznie inne podejscie do czasu oraz do
zadaniowosci. Czas mozna traktowac bowiem jako nadrzedny, tak samo jak wykonanie zadania, jak réwniez jako elementy zycia pod-
rzedne wobec, na przyktad, bliskich relacji z ludzmi. Whasny sposéb funkcjonowania i swoje normy wydaja sie czesto jednak znacznie
lepsze, wiasciwsze, stuszniejsze. Jesli natomiast osoba méwigca miata na mysli czarnoskérych Amerykandw, to tym wieksza jej igno-
rancja i tym bardziej zaskakujace uogdlnienie.

Ci geje to tak sie afiszujq ze swojq seksualnosciq, a to dewiacja!

Mamy tu do czynienia z podobnym zjawiskiem jak powyzej. Normy oséb heteroseksualnych stanowig punkt odniesienia i budujg za-
tozenie, ze wszyscy ludzie s heteroseksualni. Heteronormatywnos¢ wyznacza zatem wzorce interakcji miedzyludzkich. To, co do
niej nie nalezy, jest,dewiacja" Ponadto zaznacza sie tez percepcyjne przecenianie wyrézniajacych sie bodzcéw. Seksualnosc oséb
heteroseksualnych, nawet jesli widoczna, czy manifestowana w mediach albo w codziennych sytuacjach nie dziwi, nie zaskakuje,
wrecz jest niezauwazana, niedyskutowana. Natomiast seksualnosc¢ inna, niz heteroseksualna staje sie nie tylko ta dostrzegana/wy-
ostrzang, ale takze dewaluowana. Warto wymieni¢ inng jeszcze zaleznos¢: uprzedzenia sa silnie zwigzane z konformizmem. Osoby
o silniejszej tendencji do przestrzegania norm spotecznych danej kultury, wykazuja tez wiecej uprzedzen.

Opracowanie wtasne
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Podsumowanie

Stereotypy to przekonania rozpowszechnione w danej grupie, ktérych obiektami sg inne grupy lub osoby
z tych grup.

Cechy stereotypow: proste, powszechne, nabywane, zawierajg uogdlnione sady, trwate i trudne do zmiany,
maja wartosciujgco-emocjonalny charakter.

Funkcje stereotypow z punktu widzenia 0s6b stereotypizujacych: oszczednos¢ ,wysitku poznawczego’, go-
towe wzorce myslenia i zachowania oraz uporzadkowanie $wiata, ograniczenie indywidualnego doswiadczenia,
rozwoju, komunikacji z osobami z poza wtasnej grupy. Wzmocnienie tozsamosci grupowej i umocnienie réznic
miedzygrupowych.

Funkcje stereotypow z punktu widzenia oséb stereotypizowanych: etykietowanie, stygmatyzacja, utrudniaja
pokazanie wiasnej indywidualnosci i codzienne funkcjonowanie.

Uprzedzenia to negatywne postawy, najczesciej nieche¢, wobec zdefiniowanej spotecznie grupy i kazdej osoby,
ktora jest spostrzegana jako jej cztonek/kini.

Zjawiska do omowienia: zagrozenie stereotypem, samospetniajgca sie przepowiednia, efekt Pigmaliona/Gala-
tei i Golema.

Pamietaj, ze w trakcie warsztatow antydyskryminacyjnych warto podkresla¢, iz stereotypy i uprzedzenia sg za-
wsze krzywdzace, niezaleznie, czy powszechnie uwazane sg za pozytywne, czy negatywne.

MIKRONIEROWNOSCI =

O, te wszystkie drobne, mate rzeczy, z ktérych kazda rani i kaleczy.
Leopold Staff

Uprzedzenia bywaja odczuwane lub wyrazane, a skierowane moga by¢ do grupy jako catosci lub jej poszczegdlnych przed-
stawicieli/lek. Wspominane juz wczesniej mikronieréwnosci sa wtasnie sposobem wyrazania uprzedzen pomiedzy jednost-
kami. Jezyk, jako narzedzie uzywane na poziomie indywidualnym, ale takze jako ponadjednostkowy system, powoduje, ze
funkcjonujace w nim nieréwnosciowe (nie)prawidtowosci czesto wyrazajg normy spoteczne oparte na uprzedzeniach wo-
bec catych grup i stad operuja na poziomie spotecznym. Najpierw zatem omoéwimy zjawisko mikronieréwnosci, obserwo-
walne na jednostkowym poziomie interakcji, a potem nieréwnosciowy jezyk odnoszacy sie do poziomu spotecznego.

Zjawiska drobnych aktéw dominacji i opresji opisywali r6zni autorzy i autorki, ale dopiero Mary Rowe, badaczka z Massa-
chusetts Institute of Technology, obserwujac swiat akademicki i biznesowy, wprowadzita do stownika poje¢ antydyskrymi-
nacyjnych i doktadnie opisata zjawisko mikro-przekazéw, czyli werbalnych i niewerbalnych sygnatéw wysytanych
przez ludzi do siebie nawzajem w codziennej komunikacji, ktore nazywane sa ,,mikro”, poniewaz same zachowania
sg drobne i subtelne, natomiast ich wplyw na funkcjonowanie jednostki moze by¢ juz, niestety, ogromny. Wsrod
nich wyréznita mikronieréwnosci i mikroafirmacje®,

6 Za: Mary Rowe, Barriers to Equality: The Power of Subtle Discrimination to Maintain Unequal Opportunity, ,Employee Responsibilities and Rights Journal’, Vol.
3,Nr 2,1990,s. 153-163.
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Mikronierownosci — drobne, czesto nieuswiadomione i nieintencjonalne, deprecjonujgce zachowania wer-
balne i niewerbalne, ktére prowadza do wykluczenia.

Mary Rowe opisuje, ze s to drobne zdarzenia i sytuacje, ktére uderzaja w osoby ,nieindygeniczne” w danym srodowisku,
czyli takie, ktére w danym kontekscie stanowia grupy mniejszosciowe, znacznie odrézniajace sie od wiekszosci, o nizszym
statusie i mniejszej wtadzy (na przyktad obcokrajowcy w polskich firmach, kobiety w kadrze zarzadzajacej, mezczyzni pra-
cujacy w przedszkolu). Konsekwentnie odréznia je jednak od ogélnych nieuprzejmosci, jakie czynia sobie ludzie w pracy,
domu, szkole. Badaczka najwiecej swoich obserwacji poczynita na probie kobiet i 0séb z mniejszosci etnicznych, jednak
twierdzi, ze dotycza takze ludzi odrdézniajacych sie pozostatymi cechami pierwotnymi (patrz koto réznorodnosci). Mikronie-
réwnosci dziatajg dwutorowo: z jednej strony odgradzajg srodowisko od odrézniajacej sie (swa mniejszosciowa charaktery-
styka) osoby, z drugiej czyniac te osobe bezradna wobec zachowan do niej kierowanych.

Przyktady mikronieréwnosci:

« unikanie, milczenie, ignorowanie, (np. nieprzedstawienie osoby na zebraniu, pominiecie przy powitaniach, brak odpo-
wiedzi na pytanie danej osoby),

« $miech, zarty, dowcipy (bezposrednio z danej osoby, ale tez z posiadanej przez nig cechy czy tozsamosci),

- mimika, gestykulacja i postawa ciata (,,wywracanie oczami’, wzdychanie, nieprzyjemny ton gtosu, odwracanie sie ple-
cami),

+ pogardliwe komentarze, szeptanie o osobie na boku, niestuchanie jej wypowiedzi, przerywanie,

« zlecanie zadan na podstawie pierwotnych cech i skojarzen z nimi, a nie kompetencji (zwrdcenie sie do mezczyzny, by
pomogt przy komputerze, a do kobiety, by robita notatki na spotkaniu/szkoleniu; oddelegowanie Roma na konferencje
na temat ré6znorodnosci badz do stworzenia zespotu do spraw mniejszosci w firmie tylko dlatego, ze ma mniejszosciowe
pochodzenie etniczne, a nie dlatego, ze zajmuje sie tym tematem),

+ uwagi dotyczace stereotypowo przypisywanych cech (np. wygladu: wszystkie piekne panie prosimy o wziecie udziatu
w spotkaniu; tylko zeby mi sie Zaden Hiszpan nie spdZnit na zajecia; to moze Czeczeni przygotujq wieczor integracyjny z tan-
cami),

- mylenie tytutéw/pozycji/funkcji (ojej, to Pani jest trenerkgq, a nie asystentkg; no nawet mi do gtowy nie przyszto, ze taka mtoda
osoba moze byc¢ dyrektorem firmy),

« i —jak pisze Rowe - nieskonczenie wiele innych deprymujacych zachowan.

Cechy mikronieréwnosci
« Skierowane sg do 0s6b odréznialnych jedynie ze wzgledu na ich przynaleznos¢ grupowg (cechy pierwotne), czyli wigza
sie z cechami, ktérych jednostka nie moze zmieni¢, pozbyc sie, czesto takze ukry¢. Nie odnosza sie do konkretnych za-
chowan tych oséb (na przyktad stylu komunikacji, mozliwosci twérczych, osiagnie¢ zawodowych).
« Sa niemal wszechobecne (w ksigzkach, filmach, osobistych rozmowach, na duzych wiecach i manifestacjach, w sklepie,
urzedzie, miejscu pracy, w domu rodzinnym).
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« Sa niezalezne od woli, staran, poczynan adresata czy adresatki, a zatem w pewnym sensie ,niezawinione”i dlatego trudne
do przewidzenia, kontrolowania, czy unikania.

« Czesto s wysylane nieintencjonalnie, zatem w jakis sposéb usprawiedliwiane (zachowaniom spotecznie uznawanym za
zte przypisuje sie intencjonalnos¢) — ale ja naprawde nie chciatem; nic ztego przeciez nie zrobitam/powiedziatam. Bywaja
z kolei odbierane jako zabawne, a przez to przynoszace przyjemnos¢ (potwierdzaja status, dajg powdd do smiechu, po-
kazujg przewage).

+ W sytuacji interwencji wydaja sie btahe i tatwo mozna zosta¢ oskarzonym o przewrazliwienie, co tez prawdopodobnie
bedzie pasowato do stereotypu osoby, ktéra doswiadcza mikronieréwnosci — juz nie bgdZmy tacy przewrazliwieni, musiato
ci sie wydawac, wcale nie spojrzatam znaczqco.

« Rzadko kiedy dajg podstawe do rozstrzygniec¢ sgdowych (jedynie w szczegdlnych przypadkach, przy wzmozonej inten-
sywnosci, gdy noszg znamiona mobbingu czy molestowania).

Konsekwencje mikronieréwnosci
Mimo ze mikronieréwnosci sg drobne w swoich przejawach, nie nalezy trywializowac ich skutkéw, gdyz ich nadrzedna ce-
cha jest to, ze kumuluja sie prowadzac u odbiorcéw i odbiorczyn do:

« obnizenia poczucia wiasnej wartosci,

+ spadku zaangazowania oraz obnizenia jakosci wykonywanych zadan,

« podwyzszonego poziomu stresu,

« duzych poktadéw nieskanalizowanej lub wypieranej ztoci,

« frustracji i nieadekwatnie silnych reakcji na dang mikronieréwnos¢ (wybuchtam, juz dtuzej tego nie mogtam znies¢, to juz
byto o jedno ziarno za duzo),

» wydatkowania niepotrzebnej energii i straty czasu:

» gdy sie ich bezposrednio doswiadcza (w ogdle sie nie mogtem pozbierac po tym jak mnie potraktowano w trakcie zebrania,
po jego wypowiedzi; juz do korica warsztatu nie mogtam sie skupic; juz od tygodni mysle i analizuje te jego uwage o moim
wyglqdzie),

> przy pomaganiu i wspieraniu innych podobnych oséb ich do$wiadczajacych (prawie codziennie do mnie teraz dzwoniq
i opowiadajq, jak ich potraktowano),

- potwierdzania oczekiwan, gdyz dziatajg jak samospetniajgce sie przepowiednie.

Wystepowanie mikronieréwnosci (cho¢ nie nazywano tych zachowan pojeciem wprowadzonym przez Rowe) stwierdzono
w badaniach proceséw rekrutacyjnych do firm*. Zaobserwowano, ze osoby oceniajace i decydujace o przyjeciu oséb
Z mniejszosci etnicznych do pracy, zachowuja sie wobec nich chtodniej, siadajg w wiekszej odlegtosci, méwia mniej ptynnie
i krocej, niz do oséb z grupy wiekszosciowej, nawet jesli eksperymentatorzy zadbali, by osoby z grup mniejszosciowych
i wiekszosciowych zachowywaty sie doktadnie tak samo. Wyniki dalszych badan potwierdzajg natomiast, ze osoba starajaca

47 C. Neil Macrae, Charles Stangor, Miles Hewstone, (red.), Stereotypy..., s. 137.
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sie o prace, doswiadczajaca drobnych deprymujacych komunikatéw, wypada gorzej w rozmowie, niz osoba potraktowana
przyjaznie. Tym samym, potwierdza oczekiwania i stereotypowe przekonania na wtasny temat.

Reagowanie na mikronieréwnosci

Reagowanie na mikronieréwnosci przez ich odbiorcéw i odbiorczynie czesto jest wyzwaniem. Wielokrotnie w ich funkcjo-
nowaniu i utrzymywaniu dziata mechanizm btednego kota, u ktérego podstaw lezy uprzywilejowanie oséb wysytajacych
mikronieréwnosci i podporzadkowanie oséb ich doswiadczajacych.

Przede wszystkim mikronieréwnosci sa trudne do wyczucia czy wykrycia przez samych adresatéw/same adresatki (ale czy
ja przypadkiem nie przesadzam?; moze mi sie wydawato; chyba mam paranoje). Osoby je wysytajace z kolei najczesciej ich nie
zauwazaja. Zatem udowodnienie ich wystepowania, jako drobnych i subiektywnych zdarzen, nie jest zadaniem prostym.
Jedli jednak osoba je przywota, konfrontujac ich nadawce/czynie, to czesto dochodzi do ich ostabienia, podwazenia, czy
wrecz wy$miania (oj nie przesadzaj, wszystkich to spotyka; no i co w tym takiego specjalnego; no chyba sobie zartujesz, Ty ciggle
masz te swoje paranoje).

Osoby doswiadczajace mikronieréwnosci, z racji czestego ich do$wiadczania, wiele reakcji odczytuja jako osobistg dezap-
robate i wzbudzajg w sobie poczucie krzywdy i niesprawiedliwosci, szybciej niz osoby z grup wiekszosciowych. Z drugiej
jednak strony nie maja wyrobionych mechanizméw obronnych i reakcji, bo wychowywane sg do postuszenstwa i podpo-
rzagdkowywania sie oraz maja zazwyczaj dtugi spoteczny trening ulegtosci za soba. To czyni je bardziej podatnymi na mi-
kronieréwnosci i w ten sposéb btedne koto sie zamyka. Ponadto osoby o mniejszym prestizu i pozycji, z definicji majag
mniej wptywu na rzeczywistos¢.

Obserwowanie mikronieréwnosci wysytanych podobnym osobom we wtasnym otoczeniu oraz ocenianie ich obiektywnego
wptywu, odbiera site i wiare w swoje mozliwosci (Po tym jak potraktowali tego Sudariczyka, po prostu poddatem sie; Jak wi-
dziatam, ile razy Agnieszka bezskutecznie prébowata zabra¢ gtos, to i mnie sie odechciato).

Nietatwo takze znalez¢ osoby, ktére doswiadczaty mikronieréwnosci, ale awansowaty w hierarchii spotecznej i mogtyby
dac przyktad skutecznych postaw i zachowan. Niewiele 0s6b z mniejszosciowych grup zajmuje wysokie i prestizowe funk-
cje/pozycje, a jesli juz je zdobedzie, to czesto upodabnia sie do grupy wiekszosciowej, wypiera spotykane po drodze nie-
rownosci lub jest zbyt zmeczonych wtasna walka o status i prestiz, by wspierac innych.

Reagowanie na mikronieréwnosci poprzez udzielenie informacji zwrotnej, ztozenie skargi osobie przetozonej, formalne
pretensje i zale, prosby o zados¢uczynienie czesto blokowane sg realnymi lub wyobrazonymi kosztami osobistymi, jak wy-
kluczenie z grupy, wrogos¢, niepewnos¢, strach przed konsekwencjami lub jedynie obawy przed powyzszymi
(przestali/przestang mnie lubi¢, bo nie Smieje sie z nimi z tych homofobicznych zartéw; no teraz to dopiero bedq sie mnie cze-
piad).

Brak reakgji, czy odpowiednich wzorcédw reakgji (nie chce byc tq pierwszg, co sie skarzy szefowi), tylko przyczynia sie do utrwa-
lania i powielania nieréwnosciowych zachowan, dajac przyzwolenie na ich stosowanie (ale oni nigdy nie méwili, ze im to
przeszkadza; a czy ktos miat nam kiedys za zte nasze powiedzonka?).
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Mikroafirmacje

Mikroafirmacje — drobne zachowania werbalne i niewerbalne, czesto ledwo zauwazalne, $wiadomie wysytane
i odbierane, ktére przeciwdziatajg wykluczeniu®.

Mary Rowe wypracowata tez koncepcje mikroafirmacji, ktére moga wysyta¢ osoby z grup wiekszosciowych chcace prze-
ciwdziata¢ wykluczeniu. O ile szereg mikronieréwnosci wysytanych jest nieintencjonalnie i nieswiadomie, to koncentracja
na $wiadomie wysytanych mikroafirmacjach moze,zablokowa¢” nieSwiadomie wysytane przekazy podszyte uprzedzeniami.

Funkcje mikroafirmacji
« s3 sygnatem dostrzezenia, uznania i szacunku dla danej osoby,
« doceniaja prace wykonang przez danga osobe,

« daja mozliwos¢ skoncentrowania sie na pozytywnej cesze, zachowaniu osoby badz efekcie wykonanego przez nig za-
dania,

« niwelujg dysonans poznawczy miedzy swiadomoscia dobrze wykonanego zadania a odrzuceniem przez ludzi w danym
Srodowisku (przeciez dobrze przygotowatam te prezentacje, wiec czemu oni sie Smiejq i nie stuchajq?),

« pozwalaja zrekompensowac stan zagrozenia, braku wiary w siebie, obnizenia poczucia wtasnej wartosci u 0séb z grup
mniejszosciowych, ktére maja poczucie winy, byty/sa atakowane mikronieréwnosciami, czuja sie pominiete czy odrzu-
cone,

« buduja atmosfere wspotpracy, sprzyjajaca rozwojowi, twoérczosci, produktywnosci.

Podsumowanie

Mikroprzekazy to werbalne i niewerbalne sygnaty wysytane przez ludzi do siebie nawzajem w codziennej ko-
munikacji, przede wszystkim wobec oséb, ktére w danym srodowisku stanowig grupe mniejszosciowa.

Mikroprzekazy dzielimy na:

- mikronieréwnosci, czyli drobne deprecjonujace zachowania, ktére prowadza do obnizenia poczucia wartosci,
spadku zaangazowania, obnizenia jakosci wykonywanych zadan i podwyzszonego poziomu stresu, a w efekcie
do wykluczenia.

- mikroafirmacje, czyli czesto ledwo zauwazalne sygnaty dostrzezenia, uznania i szacunku, ktére przeciwdziatajg
wykluczeniu. Pozwalajg zrekompensowac stan zagrozenia i braku wiary w siebie, budujg atmosfere wspotpracy.

A Mary Rowe, Micro-affirmations and Micro-inequities, w:,Journal of the International Ombudsman Association,"Vol 1, Nr 1, 2008,
http://web.mit.edu/ombud/publications/micro-affirm-ineq.pdf/ 15.08.2010.
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(NIEJROWNOSCIOWY JEZYK =

Granice mego jezyka oznaczajq granice mego Swiata.
Ludwig Wittgenstein

W tej czesdci zajmiemy sie jezykiem jako straznikiem systemu spotecznego. Wazny jest dla nas bowiem nie tyle jezyk jako
$rodek komunikacji miedzy osobami (to byto przedmiotem naszego zainteresowaniem w podrozdziale o mikronieréwno-
$ciach), ale jako caty system znaczen i tresci, charakteryzujacy sie pewnym zbiorem norm i regut uznawanym za wspélny
i powszechny. Zasady funkcjonujgce w naszym jezyku odzwierciedlajg nieréwnosciowy ukfad spoteczny, a sam jezyk moze
by¢ zbudowany i uzywany tak, by potwierdza¢ asymetrie miedzy réznymi grupami spotecznymi.

Ponizej opisze — za ujeciem poznawczym — jezyk stuzacy jednostkom i spoteczeristwom do poznawczej organizacji bodzcow
(porzadkowanie, kategoryzowanie, etykietowanie itp.) oraz do wyrazania tozsamosci. Przyjrzymy sie jego znaczeniu dla
funkcjonowania stereotypéw, ktére pomaga tworzy¢, przekazywac i utrzymywac. Stereotypy sa nierozerwalnie zwigzane
z jezykiem, a radykalne poglady gtosza, ze stereotypy nie istniatyby bez swoich werbalnych reprezentacji. Na zakorczenie
pokaze przyktady jezyka stojacego na strazy wykluczajacych i deprymujacych norm spotecznych.

Funkcje jezyka
Funkcja organizacyjna

Za pomocg jezyka wyrazane sg kategorie, na ktére ludzie dzielg elementy rzeczywistosci, w tym $wiata spotecznego, by
uporzadkowac jego ztozonos¢. Organizowanie i schematyczne przetwarzanie informacji dzieje sie na podstawie pewnych
kluczowych terminéw. Procesy te sa bardzo czesto nieSwiadome i automatyczne.

Cho¢ podkresla sie korzysci tej funkcji jezyka, patrzac z perspektywy antydyskryminacyjnej, warto tez pamieta¢, ze wiele
kategorii nie jest jednak neutralnych. Nazwy/etykiety, ktérych uzywa sie do opisu konkretnych grup spotecznych odzwier-
ciedlaja spoteczne uprzedzenia i/lub budza odmienne pola semantyczne w naszym mézgu.

| tak, na przykfad, stowa: homoseksualisci, geje, pedaty, cioty opisuja osoby ptci meskiej, ktére preferujg partneréw seksual-
nych i zyciowych tej samej pfci, ale réznym tym okresleniom odpowiada inna siatka skojarzen, a ,wybory lingwistyczne”
wywierajg duzy wptyw na postrzeganie poszczegdlnych grup spotecznych. Co wiecej, jesli uwtaczajace etykiety kategorii
automatycznie aktywizuja sie¢ skojarzen, postugiwanie sie takimi etykietami wywotuje negatywne skojarzenia i takiez
oceny grupy postrzeganej nawet u tych oséb, ktére swiadomie nie zgadzaja sie ze stereotypami*. Role stygmatyzujacych
etykiet oméwimy szczegétowo ponizej.

Funkcja podtrzymywania stereotypow

Stownik kazdego jezyka w danym momencie historycznym odzwierciedla aktualne spoteczne przekonania. Dziecko doras-
tajace w okreslonym kontekscie czasowo-kulturowo-spotecznym uczy sie tego stownika, a zatem i ukrytych w nim stereo-
typow i uprzedzen. Mowa tu z jednej strony o bezposrednio przekazywanych wizerunkach danych grup, na przyktad obrazu
Romoéw zawartego w dzietach literackich, czy przystowiach i powiedzeniach (m. in.: Cygan dobry wszedzie, co pofozysz to nie

9 C. Neil Macrae, Charles Stangor, Miles Hewstone, (red.), Stereotypy..., s. 167.
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bedzie; Czarne jak cygariskie sumienie; Miat Cygan pasieke, a pies buty; Ucieka jak Cygan na kradzionym koniu i inne przytaczane
jako ,wyraz opinii ludu polskiego o Cyganach”u Jerzego Ficowskiego w, napisanej w 1965 roku, ksigzce: Cyganie na polskich
drogach). Dzi$ nie wszystkie z nich sg znane i zrozumiate, odwotuja sie bowiem do rzeczywistosci im wspotczesnej i dwczes-
nych napiec spotecznych. Z drugiej strony takze sam rodzaj okreslenia przekazuje informacje i uczy stosunku wobec grupy
lub osoby z niej pochodzacej (Cyganka, Cyganicha, Cyganeczka, Romka, Romni).

Warto takze zwréci¢ uwage na jezyk, jakim stereotypy sa wyrazane. Okazuje sie, ze uzywaja one jezyka, ktéry broni je przed
falsyfikacja, czyli obaleniem. A zatem, grupom obcym przypisuje sie znacznie wiecej cech negatywnych, niz pozytywnych,
a jest je tatwiej przyjac jako prawdziwe, niz im zaprzeczy¢. Jesli cechy grupy stereotypizowanej uznawane sg za pozytywne,
to potrzeba wiecej dowoddw, aby je potwierdzi¢. Natomiast jesli zawieraja one cechy ,negatywne’, to staja sie trudniejsze
do obalenia (trzeba przytoczy¢ duzo wiecej zaprzeczajacych im dowoddw, aby je skorygowac)™.

Ponadto zazwyczaj w stereotypach obcych grup uzywa sie bardzo ogélnych poje¢, o szerokim zakresie, ktére maja wysoki
poziom abstrakcyjnosci. Wszystkie te wiasciwosci stéw chronig zawarte w stereotypach cechy przed wykazaniem ich fat-
SZywOoSCi.

Funkcja wyrazania tozsamosci

Wedtug koncepcji tozsamosci etnolingwistycznej, jezyk moze stuzy¢ potwierdzaniu przynaleznosci do grupy i podkreslaniu
prestizu spotecznego z nig zwigzanego. Ludzie korzystaja z tej funkcji takze wtedy, gdy istnieje zagrozenie dla ich tozsamo-
$ci grupowej, badz gdy przejscie do innej grupy (na przyktad bardziej prestizowej) jest niemozliwe lub niepozadane.

Jesli jednak wiasna grupa nie daje wymarzonego statusu, jezyk moze by¢ dostosowywany tak, by byt zblizony do sposobu
mowienia grupy, do ktorej sie aspiruje. W ten sposéb tworzy sie wrazenie awansu spotecznego. To dlatego imigranci daza
do zblizenia swojego sposobu méwienia do grupy dominujacej lub, jesli to niemozliwe, do stylu wypowiedzi charaktery-
stycznego dla grupy imigranckiej o najwyzszym prestizu spotecznym.

Jednakze jezyk bywa tez uzywany w taki sposéb, by ludzi utrzymac¢ przy danej tozsamosci, czesto na nizszej spotecznie po-
zycji. Na przyktad zbadano, ze osoby zatrudnione w stuzbie zdrowia (lekarze/rki, pielegniarze/rki, opiekunowie/ki) czesto
postuguja sie ,wtdrnie dziecinnym jezykiem” wobec pacjentéw/ek, motywujac to checig zwiekszenia efektywnosci komu-
nikacji*'. Podobny mechanizm dziata wobec 0s6b starszych, gdy mtodsze osoby zwracaja sie do nich jak do dzieci, czesto
przy tym infantylizujac relacje, odbierajac dorostym ich podmiotowos¢ i godnos¢, uruchamiajac takze liste stereotypowych
cech przypisywanych osobom starszym. Mechanizm ten dziata réwniez w odniesieniu do oséb z niepetnosprawnosciami,
ktdre czesto — poprzez stosowany jezyk — traktowane sg jak dzieci, niezaleznie od tego, w jakim sa wieku.

} Przyktad 4

} W jednym z urzedéw pracownica obstugujqc mniej wiecej szes¢dziesiecioletniq klientke, zaczeta od pytania: ,Dzier
} dobry. To w czym ci moge rybko pomdc? Klientka rozejrzata sie bystro wokdt sali, odpowiadajqc: Oj, to ja przepra- <
} szam. Bo juz sama nie wiem - ja do urzedu czy do akwarium przysztam?” 4

*Tamze, s. 177.
*'Tamze, s. 186.
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Funkcja réznicujaca

Analizujac powyzej opisane funkcje jezyka widzimy, ze ksztattuje on i utrzymuje normy, ktére wykluczajg pewne grupy,
a w tym i jednostki, nie tylko z jezyka, ale — i w konsekwencji — z rzeczywistosci. Michel Foucault podkreslit, ze grupy te s
poddane dominujacemu dyskursowi spotecznemu i sposobom, w jaki jezyk codzienny nadaje strukture $wiatu i podkresla
okreslony zestaw wartosci”®. Jezyk polski z jego oficjalnymi zasadami, w perspektywie antydyskryminacyjnej, tez jawi sie
jako wykluczajacy, stuzacy podtrzymywaniu dominacji pewnych grup i marginalizacji innych. Seksizm zawarty w jezyku
polskim, ktéry zaraz omoéwimy, stuzy podtrzymywaniu patriarchatu, natomiast szereg innych regut i powszechnie uzywa-
nych sformutowan sprzyja utrzymywaniu dominacji wiekszosciowej grupy etnicznej, wykluczajac osoby innego pochodze-
nia, jak chociazby osoby czarnoskére.

Jezyk seksistowski

Jednym z czesciej omawianych przyktaddw, cho¢ nadal budzacym spory, jest jezyk seksistowski oraz niewidzialno$¢ kobiet
we wspotczesnej polszczyznie®. W strukture jezyka polskiego oraz w sposéb jego uzycia wpisany jest bowiem mechanizm
dyskryminacji kobiet. Przejawem tego sa:

« Przyzwyczajenia jezykowe i regulty gramatyczne, preferujace okreslenia rodzaju meskiego odnoszace sie do mezczyzn,
do kobiet oraz do mieszanych grup ludzi, niezaleznie od tego czy forma zeriska wyrazu istnieje, czy nie. Utrzymuje
sie w ten sposOb zasade, ze rodzaj meski ma znaczenie ogdlne i normatywne. Sktadaja sie na to rézne aspekty pol-
szczyzny>*:

- uzycie rzeczownikéw meskoosobowych jako nazw gatunkowych (w liczbie pojedynczej: np. klient, adresat, pacjent, jak
i mnogiej: obywatele, przedstawiciele, podatnicy),

- uzycie meskich form przymiotnikéw oraz imiestowéw w funkcji rzeczownikéw gatunkowych (np. zdajqcy, przyjmujqcy
formularz, ubezpieczony, poszkodowani, aresztowani),

- uzycie meskich form czasownikéw (np. zrobit, stwierdzif), zaimkéw (np. nikt, ktos, nim, ktdry), przymiotnikéw (np. stary,
prawdziwy, zmeczony),

- uzycie meskoosobowych form czasownikéw (np. byli, widzieli, przebywali), zaimkdw (oni, ich, nimi, ktérzy), oraz przymiot-
nikow (mili, skuteczni, stanowczy),

- stosowanie form meskich w poleceniach, instrukcjach, opisach bez wzgledu na adresata/ke (np. co zrobitbys, gdyby...,
jak pewnie zauwazyftes. .., kiedy bytes dzieckiem...),

” ”

- umieszczanie form meskich przed zenskimi (np..jaki, jaka, jakie’, ,ktdry, ktora, ktére’, ,trener/ka’; ,uczestnik i uczestniczka”).

« Stowa z zenskimi koncéwkami (np. psycholozka) sa nieznane, mato popularne, wiec budza $miesznos¢, zdziwienie, cza-
sami wrecz wrogos¢, a wiele z nich (np. Swiadkini) nadal nie pojawito sie w stownikach i czesto uznawanych jest za btedne.

%3 Matgorzata Karwatowska, Joanna Szpyra-Koztowska, Lingwistyka pfci. Ona i on w jezyku polskim, Wydawnictwo Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej,
Lublin 2005.

**Tamze, 5. 102-103.
% Anna Patczyniska, Normgq jest meskie, zeriskie tym drugim. Plciowe rozwazania mtodej mamy, Portal Feminoteka, www.feminoteka.pl/ 12.08.2010.
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+ Wiele wyrazéw, szczegdlnie zawodow i stanowisk (typowo,meskich” lub tych o wysokim prestizu spotecznym) nie po-
siada form zenskich, a zatem uzywa sie meskich form do okreslenia kobiet wykonujacych te zawody (polityk, minister,
kierowca), badz dodaje sie, majace odrézni¢ od mezczyzny, stowo ,pani” (pani prezydent, pani minister, pani doktor). Nie
da sie jednak nie zauwazy¢, ze powiedzie¢ pani prezydent, to jakby powiedzie¢ pani mezczyzna®. Nie dzieje sie jednak
odwrotnie w przypadku mezczyzn wykonujacych tradycyjnie .kobiece” zawody. Zerska forma rodzajowa, np. pielegniarki,
potoznej, przedszkolanki, nie przechodzi na mezczyzn.

W wielu popularnych powiedzeniach kobieta poréwnywana jest do mezczyzny, co ma sprawia¢ wrazenie dowarto-
Sciowywania, bowiem standard, prestiz w danej dziedzinie zycia wyznacza bycie mezczyzna: podjeta meskq decyzje, réwny
z niej chfop, baba z jajami. Porébwnanie mezczyzny do kobiety bywa natomiast czesto negatywne, obnizajace status: plot-
kuje/jezdzi/mizdrzy sie jak baba, maminsynek, lalus.

Niektore grupy kobiet i uzywane do ich nazwania stowa same w sobie staly sie stereotypami. Mowa tu o feminist-
kach, lesbijkach, starych pannach czy singielkach. Okreslenia te funkcjonujg czasami w oderwaniu od samej kobiety i stuza
negatywnemu wartos$ciowaniu czy obnizaniu czyjegos$ statusu (nie trzeba wyznawac feministycznych pogladéw, prefe-
rowac partnerki tej samej ptci, czy zy¢ w pojedynke, by zosta¢ obrazliwie nazwang jedna z powyzszych form w pewnych
sytuacjach zyciowych). Warto pamietac, ze cechy im przypisywane to zazwyczaj niekonczace sie listy wad, gdzie gléwnym
i laczacym te kategorie jest rzekomy fakt bycia,,niechciang przez mezczyzne”®. Do etykiet,,gorszych”i niechcianych przez
mezczyzn kobiet zaliczy¢ tez nalezy samotnq matke, samotnego rodzica. Nazwanie jej samodzielng matkg (samodzielnym
rodzicem) budzi pozytywne konotacje i jest mniej stygmatyzujace.

Niedowartosciowanie pracy kobiet wykonywanej w domu, wyrazane w utartych okresleniach: nic nie robi, siedzi
w domu, ktére moglyby byé nazywane bardziej rynkowymi kategoriami, jak nieodptatne prace w domu®.

Uzywa sie zwrotéw, w ktorych kobieta definiowana jest poprzez mezczyzne, a nie jako samodzielna, odrebna osoba,
np. przejmowanie przez kobiete po $lubie nazwiska meza i zastepowanie nim wiasnego nazwiska, uzywanie imienia
mezczyzny przy opisywaniu/nazywaniu pary czy matzefstwa idziemy do Markdw, bylismy u Andrzejéw (a nie u Andrzeja
i Basi), formutowanie zaproszen zapraszamy pana lksifiskiego z zong, a nie zapraszamy pana lksiriskiego i paniq Iksiriskq.

Jezyk ktérego uzywasz jako trener albo trenerka, ksztattuje rzeczywistos¢. Od ciebie zalezy, czy bedzie to rzeczywisto$¢
réwnosciowa i wtaczajaca, czy wykluczajaca. Nalezy zwraca¢ uwage na to, jakich uzywa sie zwrotdéw, przyktadéw, do kogo
sie poréwnuje, przy kim umiejscawia sie standardy, czy nie uzywa sie stereotypowych etykiet, czy utartych seksistowskich
powiedzen.

Aby modelowac¢ wiaczajace zachowania, warto zastanowic sie nad uzywaniem jezyka réwnosciowego, czyli korzystajacego
zaréwno z zenskich, jak i meskich form rodzajowych. Jezyk moze powielac i podtrzymywac nieréwnosciowy system, badz
go dekonstruowac i zmienia¢. Jesli nadal zastanawiasz sie, czy na pewno warto, zapoznaj sie z psychologicznymi nastep-
stwami, jakie niesie stosowanie zwrotéw i koncéwek tylko w rodzaju meskim.

*2Thomas Eriksen, Mafe..., s. 169.

* patrz artykuly z cyklu,,Przekonania, ktére wykluczajg’, w: Aleksandra Cistak, Kamil Henne, Krystyna Skarzyriska, (red.), Przekonania w zyciu jednostek, grup,
spotecznosci, Academica Wydawnictwo SWPS, Warszawa 20009.

*” Anna Titkow, Danuta Duch-Krzystoszek, Bogustawa Budrowska, Nieodptatna praca kobiet. Mity, realia, perspektywy, Wydawnictwo IFiS PAN, Warszawa 2004;
Danuta Duch-Krzystoszek, Kto rzqdzi w rodzinie. Socjologiczna analiza relacji w matzeristwie, Wydawnictwo IFiS PAN, Warszawa 2007.
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Formy meskie w znaczeniu ogdlnym, cho¢ stanowig gramatycznie poprawng forme odnoszaca sie do obu ptci,
psychologicznie pozostaja androcentryczne i nie sg ani uniwersalne, ani neutralne.

Formy meskie zmieniajg postrzeganie i pociggaja za soba konkretne konsekwencje:

1. Sa bardziej zwigzane z kategoria meska, niz zenska:

« dominuja nad znaczeniem dotyczacym oséb ptci niezdefiniowanej,

« zazwyczaj interpretowane sg jako odnoszace sie do mezczyzn,

+ wywotuja wyobrazenia mezczyzn.

Dowody:

+ Uczac sie jezyka szybciej przyswajamy znaczenie dotyczace mezczyzn, niz ogdlne (podczas badan oséb uczacych sie je-
zyka okazywato sie, ze poszczegdlne stowa, mimo ze, zgodnie z zasadami, majg meskie i ogdlne znaczenie, kodowane
byly najpierw jako odnoszace sie do mezczyzn);

- Stowo ludzie i zawierajace je zdania byty w badaniach spontanicznie przyswajane i zapamietywane przede wszystkim
w kontekscie mezczyzn.

2. Wptywaja na niewidocznos¢ kobiet i niedocenianie znaczenia kobiet:
« hamuja przyswajanie przyktadéw odnoszacych sie do kobiet,
« zmniejszajg szacowania co do reprezentacji kobiet, zwtaszcza w tych dziedzinach, w ktérych kobiety stanowig grupe
mniejszosciowg (np. zawody czy dziedziny zycia tradycyjnie ,meskie”).
Dowody:

« Przeprowadzono badanie przy uzyciu artykutu o konferencji, w ktérym opisywano osoby uczestniczace (a) z wyraznym
okresleniem ich pitci, (b) za pomoca form neutralnych lub (c) za pomoca ogdlnych okreslen w formie meskiej. Nastepnie
badano, na ile oceniano procent kobiet obecnych na konferencji. Wyniki pokazaty, ze najwiekszg ich liczbe oszacowano,
gdy artykut wyraznie méwit o kobietach i mezczyznach, Srednia liczbe okreslono przy formie neutralnej, a najmniej kobiet
skojarzono z okresleniami ogélnymi w formie meskiej. Znaczenie tez miato, czy byta to konferencja tradycyjnie,,meskiej”
dziedziny (geofizyka) czy typowo ,kobiecej” (nauka o zywieniu), wyniki byty silniejsze przy geofizyce®™.

3. Wplywaja na rzeczywisty udziat i zaangazowanie kobiet:

Dowody:

« Gdy np. ogtoszenie o prace sformutowane jest przy uzyciu stéw o meskich kofncdéwkach, kobiety rzadziej na nie odpo-
wiadaja, niz mezczyzni. Wprowadzenie form odnoszacych sie do kobiet i mezczyzn moze zagwarantowac rowniejszy
udziat obu ptci®®.

Sprawdz zatem, w jakim jezyku formutujesz zaproszenia na swoje warsztaty i szkolenia!

%8 Badanie Stahlberga, Sczesnego, Otto, Rudolpha i Sorgenfreya z 1994 roku za: C. Neil Macrae, Charles Stangor, Miles Hewstone, (red.), Stereotypy...,
s.170-171.
*° Badanie Bem i Bem z 1973 roku cytowane w: C. Neil Macrae, Charles Stangor, Miles Hewstone, (red.), Stereotypy..., s.171.
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Jezyk etnocentryczny i rasistowski®®

Juz wczedniej pisano o stowach stuzacych do okreslania danych grup spotecznych, ktére moga by¢ neutralne, ale takze
tych, ktére aktywizujg niepozadane, obrazliwe i krzywdzace skojarzenia na temat danej grupy. W jezyku polskim tradycyjnie
uzywane okreslenia Cygan, Zyd, Murzyn uznawane sa za nazwy grup etnicznych, religijnych czy kulturowych, ale maja tez
swoj drugi ,obieg”, w ktérym staty sie obraZliwymi etykietami. Ponizej przyjrzymy sie jednemu z takich stéw — Murzynowi.
W perspektywie jezykoznawczej stowo to jawi sie jako neutralne, jednak z antydyskryminacyjnego punktu widzenia jest to
przyktad jezyka etnocentrycznego (czyli niewrazliwego na réznorodnos¢ etniczno-kulturowa) i rasistowskiego (stuzacego
aktywizowaniu uprzedzen i wykluczaniu).

Stowo Murzyn jest zapozyczeniem uzywanym od XIV wieku. Powstato od tacifskiego przymiotnika maurus,
ktory znaczyt,czarny’, stad w pewnym okresie funkcjonowat rzeczownik maur oznaczajacy cztowieka o czarnej,
a takze o ciemnej skérze (np. w okresie romantyzmu Maurami czesto okreslano Arabéw). Na skutek pewnych
zmian fonetycznych w rdzeniu i po dodaniu przyrostka -yn powstat wyraz Murzyn, ktéry ma podobna forme
takze w innych jezykach stowianiskich®. Trwaja dyskusje, czy dzi stowo Murzyn jest obrazliwe, czy nie. Stowniki
jeszcze tego nie okre$laja, w jednym z nich niedawno jedynie stowo Czarnuch uznano za obrazliwe®*:,Niektorzy
mdwig czarnuchy o Murzynach. Stowo potoczne i pogardliwe”.

Zatem z jezykowego punktu widzenia stowo Murzyn wyglada poprawnie. Na stronie internetowej Wydawnictwa Nauko-
wego PWN, zwanej poradnig jezykowa, wypowiadaja sie jezykoznawcy i jezykoznawczynie, w tym profesor Jerzy Bralczyk,
ktéry stoi na strazy stowa:,(...) uzywatbym (i zresztg uzywam) zyczliwie i w dobrych kontekstach nazw Murzyn, Zyd, Cygan
- po to, by w ten sposéb ocali¢ ich normalne, podstawowe znaczenie w jezyku”®’. Na tej samej stronie, nad tym czy neutral-
nosc¢ tego stowa nie jest jedynie fikcja, zastanawia sie natomiast inny polonista, profesor Marek tazirski z Uniwersytetu
Warszawskiego. Napisat on artykut o dos¢ ironicznym tytule, parafrazujacym jedno z powszechnych w jezyku polskim po-
wiedzonek, ktéry to tytut nakierowuje nas na pewne watpliwosci co do (nie)winnego uzycia stowa Murzyn: ,Murzyn zrobit
swoje. Czy Murzyn moze odej$¢? Historia i przyszto$¢ stowa Murzyn w polszczyznie”®*. Ponadto w poradni PWN pisze:,Zga-
dzam sie (...), ze w stownikach przydataby sie informacja, iz dla niektérych stowo Murzyn jest obrazliwe. Warto tez tam,
gdzie mozna, zastepowac i Murzyna, i Czarnego okre$leniem narodowym lub motywowanym geograficznie. Ryszard Kapu-
$cinski pisat o Afrykanczykach, nie o Murzynach”®. Nawykowe uzywanie stowa Murzyn, a co gorsze stanie na strazy jego
neutralnosci, $wiadczy czesto o braku rozpoznawania wielkiej réznorodnosci oséb czarnoskérych. Dla Polakéw, ktérzy nie
maja wiedzy badz bezposredniego kontaktu z osobami pochodzacymi z innych kontynentéw, wszyscy czarnoskdrzy sa do
siebie podobni (podobnie jak czesto trudnos¢ sprawia Europejczykom odréznianie Japonczykéw od Chinczykéw czy Ko-
reanczykoéw). Z tego wzgledu wygodniej jest zwréci¢ uwage jedynie na kolor skéry wyrézniajacy dang osobe, niz na inne
cechy ja charakteryzujace i z tatwoscig wrzuci¢ wszystko do jednego worka pt. Murzyn, bo inne okreslenie jest czesto nie-
znane. Problematyczne jest réwniez okre$lenie pochodzenia danej osoby: ze Stanéw Zjednoczonych Ameryki Pétnocnej

% Podrozdziat napisany we wspétpracy z Anna Kudarewska; korzystano z: Anna Kudarewska, Murzyn czy Tanzariczyk, Kenijczyk, Etiopczyk..., Willa Decjusza
Akademia Treningu Antydyskryminacyjnego, Krakow 2010, niepublikowany artykut.

®! Poradnia jezykowa Uniwersytetu Slaskiego, www.poradniajezykowa.us.edu.pl/ 27.05.2010.

2 Mirostaw Bariko (red.), Inny stownik jezyka polskiego, PWN, Warszawa 2000.

% Zaczerpnieto z: http://poradnia.pwn.pl/lista.php?szukaj=Murzyn&kat=18/ 13.06.2010.

4 Marek tazinski, Murzyn zrobit swoje. Czy Murzyn moze odejs¢? Historia i przysztos¢ stowa ,Murzyn” w polszczyZnie, w: Poradnik Jezykowy 4/2007.

% http://poradnia.pwn.pl/lista.php?szukaj=Murzyn&kat=18/ 13.06.2010.
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czy z Afryki, a jesli nawet z Afryki, to skad doktadnie? Wiele nazw panstw afrykanskich i poprawne polskie nazewnictwo ich
mieszkancéw i mieszkanek jest nieznane (bo jak nazwac osobe z Burkina Faso, Namibii czy Botswany?). W takim przypadku
znowu dochodzi do zastosowania uproszczenia i uzycia najogdlniejszej etykiety Murzyn. Sprawe komplikuje fakt, ze dla
wielu Afrykanczykéw, obywatelstwo czy narodowos¢ — a zatem tozsamosci narzucone przez kolonizatoréw — nie sa wazne.
Przy wnikaniu w tozsamos$¢ konkretnej osoby moze sie okaza¢, ze wazniejsza jest przynaleznos¢ plemienna, regionalna,
klanowa badz jako cztonka/ini lineazu (obywatel Swiata, Afrykanczyk, Kenijczyk, Kikujus, kto$ z regionu Muranga, cztonek
klanu X lub lineazu A). lle wiec by trzeba byto zdoby¢ wiedzy i jak sie natrudzi¢, by zrezygnowac z najtatwiejszego w uzyciu
Murzyna.W najlepszej wierze uzywane jest zatem okreslenie Afrykanczyk, ale to tez wielki worek sktadajacy sie z 56 panstw
i niezliczonej ilosci grup etnicznych, a przeciez raczej nie méwimy o ludziach o biatym kolorze skéry Europejczyk, tylko Nie-
mka, Czech czy Wtoch, a pomylenie Polaka z Rosjaninem lub Francuza z Belgiem jest wyrazem ignorancji, czesto oburza.

Dlatego wtasnie stowo Murzyn nazywam etnocentrycznym — jest zgrubng, generalizujaca kategorig, uzywanga przez osoby
z grupy wiekszosciowej, pozornie funkcjonalna dla oséb niewrazliwych na wiele geograficznych, kulturowych, etnicznych
réznic.

Neutralnosc tego stowa nie jest wcale jednoznaczna. W sferze kulturowej przylgneto do niego wiele negatywnych konotacji,
stowo obrosto obrazliwg frazeologia, niesie silny tadunek stereotypowych skojarzen i uprzedzen. Co piagty Polak uwaza, ze
stowo Murzyn jest obrazliwe i krzywdzace®, wrecz jest elementem mowy nienawiéci. Wypowiadaniu go towarzysza czesto
mikronieréwnosci: pogardliwa gestykulacja, ironiczny grymas twarzy, lekcewazenie wyrazane w gtosie czy postawie. Dla-
tego trwaja dyskusje nad zastapieniem go innymi, bardziej neutralnymi, stowami®’. Chcac nabra¢ pewnosci, jak méwic,
warto stucha¢ bezposrednich adresatéw/ek tego okreslenia. Znaczenie etykiet jezykowych najbardziej odczuwaja osoby
z grup niedominujacych, w tym z mniejszosci etnicznych. Okreslenia tych grup badz ich reprezentantéw/ek, jesli nabieraja
oczerniajacego i deprecjonujacego charakteru, moga wptywac na postrzeganie danej grupy i zachowanie wobec niej, ale
takze na samoocene i zachowanie przedstawicieli i przedstawicielek mniejszosci. Dzieje sie tak, gdyz zaréwno sam proces
nabywania znaczen przez poszczegdlne stowa, jak i proces uaktywniania ich i zwigzanych z nimi skojarzen jest najczesciej
nieSwiadomy i automatyczny, rzadko rejestrowany przez osoby z grup wiekszosciowych.

Perspektywa trenerska

Sprawdzmy zatem, czy czytajac powyzszy akapit zauwazytas/e$ przyktad stereotypowego i nacechowanego
znaczeniowo stowa zwigzanego z omawianym wiasnie tematem? Czy dostrzegtes/tas stowo: oczerniajqcy? Przy
pisaniu tego tekstu sama ztapatam sie w putapke automatycznego uruchamiania siatek semantycznych stéw
i piszac o rasistowskim jezyku, kilkakrotnie, zadziwiajgco czesto, uzytam pojec oczerniac czy oczerniajqcy, po-
wielajac tym samym symbolike czerni i bieli, ktéra przeciez odsyta nasze mysli do ,przeciwienstwa, dualizmu

bytu, ztego i dobrego charakteru®®’,

® Spoteczna percepcja przemocy werbalnej i mowy nienawisci. Komunikat z badari, Centrum Badania Opinii Spotecznej, Warszawa 2007.
¢ Jak méwi¢ o wiekszosci $wiata, http://www.igo.org.pl/download/jak-mowic-o-wiekszosci-swiata_poradnik-igo.pdf.
% Wiadystaw Kopalifski, Stownik symboli, Oficyna Wydawnicza RYTM, Warszawa 2001.
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Wielu Polakéw i wiele Polek zarzuca osobom czarnoskérym, ze sg przewrazliwione na krzywdzaca funkcje etykiet, takiej
chociazby jak Murzyn. Warto jednak pamieta¢, ze komunikacja za pomoca jezyka jest mozliwa, dzieki powszechnosci rozu-
mienia w danej grupie znaczenia stéw na poziomie jawnym i ukrytym (Murzyn na poziomie jawnym oznacza osobe czarno-
skora, afrykanskiego pochodzenia, a na poziomie ukrytym zakodowane w nim s3 stereotypowe konotacje i uprzedzenia).
Uczestnik/czka komunikacji moze dowolnie, zaleznie od sytuacji i potrzeby, korzysta¢ z obu tych pozioméw. Z jednej strony
moze uzywac stowa Murzyn w jego jawnym rozumieniu, ale moze tez przekazywa¢ zakamuflowane w stereotypie opinie
i formutowac obelgi oparte na etnicznosci. Odczytywanie afrontéw i znajomos¢ stereotypowych przekazéw jest czytelna
nawet dla oséb, ktére ze stereotypem Murzyna sie nie zgadzaja i uwazaja go za krzywdzacy®. Dla adresatéw i adresatek
omawianej etykiety, czyli najczesciej oséb cudzoziemskiego pochodzenia, ktére z jednej strony sg czestymi odbiorcami/czy-
niami mikronieréwnosci, a z drugiej strony jezyk polski znaja w ograniczonym stopniu, niejawny przekaz moze by¢ znacznie
bardziej czytelny, a zarazem i dotkliwy.

To od 0s6b z mniejszosci najczesciej pochodza nowe stowa czy kategorie, majace budzi¢ bardziej pozytywne lub przynaj-
mniej neutralne skojarzenia. Romowie oficjalnie w 1971 roku podczas Pierwszego Swiatowego Kongresu Roméw postano-
wili zwrdcic sie do panstw cztonkowskich ONZ o uznanie Cygandéw za nardd i nazywanie ich Romami. Afrykanczycy takze,
cho¢ moze nie tak formalnie, zabiegajg o odchodzenie od krzywdzacej ich zdaniem etykiety Murzyn. W poradniku,Jak mé-
wi¢ polskim dzieciom o dzieciach z Afryki” przygotowanym przez osoby z réznych krajéw Afryki, zwigzanych z fundacjg ,Af-
ryka Inaczej” mozemy przeczytac:, W polskim jezyku wcigz funkcjonuje nieszczesne stowo Murzyn, ktérym okresla sie osobe
o czarnym kolorze skéry, takze te, ktéra pochodzi z Afryki; jednoczesnie jest ono nacechowane bardzo negatywnie — zwroty
biaty Murzyn lub Murzyn zrobit swoje, Murzyn moze odejs¢ sprawiaja, ze mieszkancy Afryki kojarza sie z kimé gorszym"”°. Po-
nadto autorzy/rki powotuja sie tez na jedno z tradycyjnych zrédet stereotypowego wizerunku oséb czarnoskoérych w Polsce,
ktérym jest tylko pozornie wesoty i niewinny wierszyk ,Murzynek Bambo”. Julian Tuwim w etnocentryczny sposéb ukazat
chtopca z Afryki, nawet nie przyblizajac konkretnego kraju jego pochodzenia. O wierszyku tak wypowiada sie Nigeryjczyk
lyke Nnaka, autor powiesci o polskim rasizmie, ktéry mieszka w Koszalinie: ,Moim zdaniem wywotuje on instynkty dyskry-
minacji. Bambo mieszka w dzungli, ucieka na drzewo, boi sie pi¢ mleko””". Takze inne przekazy masowe kultywuja stereo-
typy na temat Afrykanczykéw, jak chociazby piosenka,Makumba” zespotu Big Cyc” oraz komentarze pojawiajace sie na fo-
rach dyskusyjnych i stronach w internecie. To wszystko sprawia, ze stowo Murzyn nie jest neutralne i rzadko z taka intencja
jest uzywane. W jednym z badan, gdy podprogowo, czyli poza swiadomoscig osoby badanej, pokazywano taka kategorie
spoteczng jak Murzyn, osoba aktywizowata kojarzone z nia pojecia, jak na przyktad agresywnos¢. Efekt pojawiat sie nawet
u 0sdb, ktére nie zgadzaja sie z tak stereotypowymi skojarzeniami jak czarnoskérzy — agresja’.

Wspomniane elementy kultury sa nosnikiem tresci o konkretnym zabarwieniu, ktérego nie sposéb ominac¢ i udawag, ze sie
o nim nie wie. Jednak nadal wiele oséb strzeze go i nie chce zastgpi¢ innym. Osoby z grup wiekszosciowych czesto nie
maja na tyle wrazliwego ucha, nie sg tez bezposrednimi odbiorcami etykiet etnicznych, wiec tez trudno im zrozumie¢ sy-
tuacje oséb, ktérych te etykiety dotycza. Tym niemniej, nie wystrzegaja sie orzekania w sprawie neutralnosci tych stow.

% Leonard S. Newman, Ralph Erber (red.), Zrozumie¢ Zagtade.., s. 138.

7 http://refugee.pl/cms/site.files/File/poradnikAfryka.pdf?PHPSESSID=a46bc8b1324d3065a718b9c0b5732448/ 13.06.2010.
7' http://szczecin.gazeta.pl/szczecin/1,34959,8012021,Zamierzam_napisac_anty_Murzynka_Bambo.html/ 3.08.2010.

7 http://www.youtube.com/watch?v=ZhiJ0eZWiOA/ 3.08.2010.

73 C. Neil Macrae, Charles Stangor, Miles Hewstone (red.), Stereotypy..., s. 166.
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Do najbardziej jednak groznych nastepstw prowadzi eskalacja krzywdzacego zabarwienia pojec¢ z rasistowskiego jezyka,
w ktérym oszczercze kategorie etniczne tworzone i uzywane sg celowo. Fora internetowe, dowcipy, anegdoty niskiego
lotu nie stronig od takich. Okazato sig, ze obrazliwe etniczne etykiety maja wieksza site podwazania kompetencji oséb czar-
noskdrych, niz obrazliwe etykiety, ktére sa neutralne etnicznie, a krzywdzacych konsekwencji ich uzywania do$wiadczajg
osoby czarnoskoére, a takze ludzie z nimi zwigzani. W badaniu stosowano zamiennie okre$lenia nacechowane etnicznie (do-
stownie:,Ten asfalt géwno wie”) lub neutralne pod tym wzgledem, cho¢ tez obraZliwe (,Ten adwokacina géwno wie”) wo-
bec czarnego prawnika bronigcego oskarzona osobe. ObraZliwa etykieta etniczna (w przeciwienstwie do tej drugiej) pro-
wadzita do negatywnej oceny zaréwno prawnika, jak i oskarzonego. W ich kontekscie oskarzony otrzymywat tez surowsze
wyroki. Nawet jesli obelgi rasistowskie poruszaty $wiadkéw/kinie, to i tak wptywaty na ocene osé6b’™.

Rasistowski i etnocentryczny jezyk krzywdzi, nadmiernie upraszcza i wptywa na postrzeganie i ocene oséb, ktérym przykleja
- czasem bardzo uwtaczajace - etykiety. Przede wszystkim méwi jednak o osobie uzywajacej tego jezyka, o jej ogranicze-
niach, braku wiedzy, wrazliwosci, umiejetnosci empatii i patrzenia na sprawe z réznych punktéw widzenia. ,Murzyn nie
$wiadczy o ludziach, o ktérych sie méwi, tylko o tych, ktérzy tak méwia. To $wiadczy o ich poziomie intelektualnym, orien-
tacji $wiatowej, tolerancji w stosunku do innych” - twierdzi Papa Samba Ndiaye ”.

Mowa nienawisci

Przywotywane powyzej fora internetowe, ale takze szerzej rozumiany dyskurs spoteczny, obfitujg w wypowiedzi krzyw-
dzace, oskarzajace i ponizajace pewne grupy czy jednostki. Jezeli jakiekolwiek wypowiedzi ustne lub pisemne, a takze wi-
zerunki graficzne prowadza do,publicznego zniewazenia grupy ludnosci lub poszczegdlnej osoby z powodu jej przynalez-
nosci narodowej, etnicznej, rasowej, wyznaniowej albo z powodu bezwyznaniowosci” okreslane sg w kodeksie karnym
mianem mowy nienawisci’. Publiczne zniewazenie lub naruszenie nietykalnosci cielesnej z wyzej wymienionych powo-
doéw podlega w Polsce karze pozbawienia wolnosci do lat 3. Osoba stosujaca przemoc lub bezprawng grozbe wobec
0s6b/osoby z grup okreslonych powyzej podlega, tak samo jak osoba publicznie nawotujgca do powyzszych przestepstw,
karze pozbawienia wolnosci od 3 miesiecy do 5 lat”. CBOS prowadzac w 2007”® roku badania nad mowa nienawisci rozsze-
rzyt definicje i dodat inne cechy przynaleznosci do grupy niezalezne od jednostki. Sa to:,orientacja seksualna, pte¢, pocho-
dzenie spofeczne, niepetnosprawnos¢, inwalidztwo’”. Swiadomos¢ tego zjawiska okazata sie jeszcze nie do$¢ powszechna,
tylko 40% spoteczenstwa przyznaje, ze zetkneto sie z wypowiedziami zakwalifikowanymi do mowy nienawisci. Jest to zja-
wisko lepiej rozpoznawane przez osoby mtode, z wyksztatceniem $rednim i wyzszym (uczniowie i studenci), o wyzszych
dochodach, mieszkajace w miescie. Im starsze, mniej wyksztatcone, mniej zarabiajace osoby, tym rzadziej przyznaja, ze
spotkaty sie z obrazliwymi wypowiedziami. Osoby ze wsi i najczesciej deklarujace praktyki religijne tez zaliczone zostaty do

7 Tamze, 5. 168.
7 http://www.pomagamy.pl/numery/16/problem_z_murzynem.htm/ 13.06.2010.

’® Anna Lipowska-Teutsch, Ewa Rytko, Przemoc motywowana uprzedzeniami. Przestepstwa z nienawisci, Towarzystwo Interwencji Kryzysowej, Krakéw 2007,
s.22.

77 Stefan Zgliczynski (red.), Media lokalne w przeciwdziataniu dyskryminacji rasowej i etnicznej, Pro Humanum, Warszawa 2007, s. 49.

78 Spoteczna percepcja przemocy werbalnej i mowy nienawisci. Komunikat z badar Centrum Badania Opinii Spotecznej, Warszawa 2010:
http://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2007/K_074_07.PDF/ 13.08.2010.

”®Tamze, s. 2.
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0s6b rzadko lub w ogdle nie zauwazajacych mowy nienawisci. Mowa nienawisci przejawia sie najczesciej, zdaniem bada-
nych, na murach i w mediach, a jej nadawcami sa politycy, cztonkowie/inie réznych organizacji ideologicznych, przechodnie
na ulicy oraz osoby zwigzane z Ko$ciotem. Trzy czwarte oséb ankietowanych dostrzegajacych to zjawisko (76%) jest zdania,
Ze zazwyczaj dotyczy ona orientacji seksualnej lub (60%) koloru skéry, w mniejszym stopniu takze pozostatych badanych
cech. Zastanawiajace jest, ze pte¢, jak rowniez bezwyznaniowos¢, nie sg kojarzone z mowa nienawisci.

Wszystkie incydenty, zachowania motywowane uprzedzeniami, w tym mowa nienawisci, sa bardzo niebezpiecznym zjawi-
skiem, gdyz prowadza do eskalacji negatywnego stosunku do grup, nawotuja do szykanowania, a w efekcie moga skutko-
wac przestepstwami z nienawisci. Te ostatnie, tak samo jak dyskryminacja, wymierzone sa przeciwko osobom z okreslonych
grup spotecznych i maja czynny charakter. Doprowadzaja do odebrania przestrzeni, mienia, zdrowia a nawet zycia®® osobie
nalezacej do grupy, wobec ktérej zywione s uprzedzenia i szerzona werbalnie nienawis¢.

W 1954 roku Gordon Allport opracowat pieciostopniowa skale, ktéra ukazuje,
w jaki sposéb uprzedzenia moga by¢ wyrazane i w jaki sposéb moga eskalo-

wac®'.

Eksterminacja

Piramida nienawisci, jak bywa nazywany model Allaporta, jest kolejnym argu- Ataki fizyczne

mentem za niezwykta szkodliwoscig spoteczng mowy nienawisci. Model ten
pokazuje, jaki moze by¢ rozwéj wypadkéw, gdy pierwsze symptomy — petne
nienawisci komentarze — zostang zignorowane. Poczawszy od unikania, np. se-
paracji, przez dyskryminacje, az po akty przemocy fizycznej i eksterminacje.
Jak pokazuje historia antysemityzmu zakoriczona Holokaustem, ludobéjstwo
Ormian w Turcji, czy wspotczesny rozwdj konfliktu w Rwandzie i na Batkanach,
taka sekwencja wydarzer w XX wieku miata miejsce przynajmniej kilkakrotnie.

Dyskryminacja
Unikanie

Negatywne komentarze

Jezyk rownosciowy

Jezyk réwnosciowy, nazywany tez wigczajacym, jest propozycjg zmiany dotychczasowego systemu jezyka
uzywanego przez wiekszos¢. Jego celem jest podkreslenie obecnosci i wigczenie perspektyw oséb z grup do-
tychczas marginalizowanych, a takze tworzenie bardziej sprawiedliwych i wtaczajacych norm jezykowych, ktére
odzwierciedlaja réznorodnos¢ swiata.

Jezyk réownosciowy charakteryzuje sie nowatorskim zastosowaniem dotychczasowych regut i nie podporzadkowuje sie za-
sadom utwierdzajagcym status quo, wprowadza nowe stowa, a stare pokazuje w nieznanym dotad $wietle. Podwaza tez
neutralno$¢, a czasem i zasadnos¢, uzywania niektérych okredlen. Stojg za nim réwnosciowe, mniej popularne zatozenia,
normy i wartosci, kreujace bardziej sprawiedliwy porzadek $wiata.
Korzysci wynikajace ze stosowania jezyka réwnosciowego, to:

» dostrzeganie réznorodnosci,

+ podkreslanie i docenienie obecnosci grup dotychczas marginalizowanych,

8 Tamze, s. 12.
8 Za: Phil Clements, John Jones, The Diversity training handbook, Kogan Page, London, Philadelphia 2006, s. 180.
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« tworzenie sprawiedliwszej rzeczywistosci.
Przyktady réwnosciowego jezyka:

Dostrzegaj i doceniaj obecnosc oraz wktad grup marginalizowanych poprzez:
- stosowanie meskich i zenskich korcowek, np. uczestniczki i uczestnicy,

- formutowanie polecen w formie neutralnej, np. zamiast: czy chciatybyscie i chcielibyscie mozesz powiedzie¢ czy chcecie,

. podkreslanie dorobku grup mniejszosciowych, np. powiedz: kobiety/mniejszosci narodowe wywalczyty prawa
wyborcze/cztowieka itd., zamiast: kobiety otrzymaty prawa wyborcze.

Dostrzegaj ztozonos¢ ludzkiej tozsamosci:

« mdéw osoba homoseksualna, nie homoseksualista — orientacja psychoseksualna to nie jedyny wymiar tozsamosci tej osoby,
podobnie jak w przypadku 0séb z niepetnosprawnosciq (a nie 0séb niepetnosprawnych);

precyzyjnie okreslaj tozsamosci w kontekscie statusu i sytuacji prawnej oséb z mniejszosci narodowych i etnicznych oraz
cudzoziemcow/mek (moéwigc o polskich Romach/kach pamietaj, ze majg oni obywatelstwo polskie, unikaj wiec okreslen
Romowie/ki i Polacy/ki — moéw: etniczni Polacy/ki i Romowie/ki, Romowie i nie-Romowie; méwiac o stosunku Polakéw
wobec innych narodéw nie powtarzaj, lub skomentuj, powszechnie wystepujacy btad, ukazywania w tym kontekscie
stosunku wobec Roméw (grupa etniczna w Polsce i innych krajach, nie naréd, nie majg swojego panstwa odniesienia)
i Arabéw (okreslenie wspdlnoty kulturowej, jezykowej, geograficznej sktadajace sie z okoto 20 narodéw).

Oddzielaj ludzi od problemu czy ich czasowej sytuacji zyciowej — nie uzywaj krzywdzacej zbitki jezykowej nielegalny
imigrant/cudzoziemiec, tylko osoba/imigrant/cudzoziemiec o niezalegalizowanym statusie, czasowo bez legalnego prawa po-
bytu. Nieprzemyslane okreslenia utozsamiaja cztowieka z jego sytuacja, problemem, zamieniajg czasowy stan, w jakim znaj-
duje sie cztowiek, na wewnetrzng ceche osoby, w jezyku polskim maja konotacje odnoszace sie do,0séb z krajéw biednych,

podrézujacych za chlebem, do ziemi obiecanej”®.

Unikaj powtarzania deprecjonujacych i stereotypizujacych sformutowan:
« Odrzu¢ infantylizujgce zdrobnienia: dziewczynki, ztotka, kochaniutkie;
- Odejdz od stygmatyzujacych i wulgarnych okreslen: pedat®, inwalidzi, kaleki, sprawni inaczej, cyganiqtka;

+ Unikaj pokazywania kobiet w roli ofiar przy jednoczesnej niewidocznosci sprawcédw, np. kobiety - ofiary gwattu/przemocy
domowej, zamiast: kobiety doswiadczajqce przemocy ze strony mezczyzn/zgwatcone przez mezczyzn;

« Zamieniaj okreslenia pochodzace od nazw mniejszosci narodowych czy etnicznych na neutralne czasowniki oddajace
te sama tres¢: wycygani¢ (wytudzi¢, zdoby¢, oszukac), podjudzac (podburza¢, buntowac), oczerniac (zniestawi¢, obrazi¢,
pomoéwic);

8 Krajobraz dyskryminadji I. Ksenofobia w Europie. Formy dyskryminacji instytucjonalnej, politycznej i spotecznej, Raporty migracyjne nr 1, Instytut Polityki Spo-
tecznej UW, Warszawa 2003, http://www.ips.uw.edu.pl/cat_view/10-publikacje-ips.html/ 18.08.2010.

® Niektorzy uwazaja, ze nalezy, w ramach subwersji jezykowej (koncepcja J. Butler — cytowania jezyka wbrew jego pierwotnej wersji) uzywac stowa ,pedat’,
aby ,przejac” to pojecie, podobnie jak wydarzyto sie to ze stowem ,queer’, poczatkowo bedacym obrazliwym pojeciem. Inni (wsréd nich autorki) stoja na
stanowisku, ze powielanie tego pojecia, jest odtwarzaniem i powielaniem jezyka przemocy i nienawisci.
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« Nie uzywaj stéw i zwrotéw majacych ukryte konotacje, np. uzywaj pojecia homoseksualnos¢ zamiast homoseksualizm -
pojecia zawierajace przyrostek -izm stosuje sie na okreslenie doktryn spotecznych, rodzajéw uprzedzen (faszyzm, rasizm,
seksizm) czy tez zaburzen (np. alkoholizm), co moze przywotywac mylne skojarzenie homoseksualnosci z choroba;

« Podawaj niestereotypowe przyktady, pokazujace reprezentantéw i reprezentantki grup mniejszosciowych w réznorod-
nych rolach (studiujacych/e Roméw/Romki, kobiety specjalizujace sie w informatyce, Muzutmandwr/ki o polskiej etnicz-
nosci, Polakéw wietnamskiego pochodzenia).

Zamieniaj etnocentryczne nazwy/okreslenia na takie, ktore ukazujq rézne perspektywy lub sg neutralne i/lub daja
bardziej precyzyjny przekaz w danym kontekscie:

« zamiast Bliski Wschdd precyzuj, o jaki obszar geograficzno-kulturowo-polityczny chodzi (paristwa potozone w potudniowo-
zachodniej Azji, kraje arabskie/arabskojezyczne, kraje muzutmarniskie, Lige Paristw Arabskich) lub podawaj nazwy konkret-
nych krajéw, o ktérych moéwisz. Podobnie z Dalekim Wschodem, Orientem, Amerykqg (w domysle zazwyczaj P6tnocna);

« zamiast stygmatyzujacego okreslenia kraje Trzeciego Swiata stosuj kraje Globalnego Potudnia;

« zamiast Murzyni stosuj zaleznie od kontekstu, wiedzy, tego, na co chcesz zwréci¢ uwage: Afrykariczycy/Afrykanie, Nige-
ryjczycy, Jorubowie/Joruba, osoby czarnoskdre/ciemnoskére, Afroamerykanie.

Reakcje na rownosciowy jezyk

Na réwnosciowy jezyk mozemy spojrzec jak na jezyk odmienny kulturowo. Decydujac sie na uzywanie jezyka réwnoscio-
wego, np. genderowego czy wrazliwego etnicznie, mozesz narazi¢ sie na nieprzyjemne reakcje otoczenia, komentarze,
prébe udowodnienia ci, ze popetniasz btedy jezykowe. Wynika to z utozsamiania sie z jezykiem, silnego przywiagzania do
niego oraz nawykowego postugiwania sie utartymi zasadami, sformutowaniami i okre$leniami. Réwniez konformizm wobec
autorytetéw potwierdzajacych uznaniowo stuszne i poprawne formy czy zasady sprzyja obronie tradycyjnie uzywanego
jezyka. Wprowadzanie nowych stéw, koncéwek, form gramatycznych budzi wiec opér, jak przy kazdej zmianie spotecznej
(wiecej w rozdziale o oporze).

Rodzaje reakcji na jezyk rownosciowy przypominaja reakcje na réznice wystepujace w komunikacji miedzykulturowej, opi-
sane przez pare trenerska Janet Bennett i Miltona Bennetta®, ktorzy wspétzatozyli i zarzadzaja obecnie organizacja Inter-
cultural Communication Institute. Twierdza oni, ze w trakcie spotkania miedzykulturowego ludzie stykajac sie zodmiennymi
od znanych normami, zasadami, zachowaniami - reaguja lekiem, obawa, poczuciem zagrozenia. Bronig sie wiec przed do-
strzeganiem lub uznaniem réznic. Z biegiem czasu i w wyniku wtozenia wysitku emocjonalno-poznawczego moga jednak
opanowac strach przed nowym, nieznanym, innym (chociazby nieznanymi sformutowaniami i zasadami). W dalszym roz-
woju moga nawet z nowosci i réznicy korzystac. Obejrzyjmy zatem model rozwoju wrazliwosci kulturowej Bennettéw
w kontekscie reakcji na rownosciowy jezyk. Parafrazujac opis faz, ktére zaproponowat Bennett do opisu reakcji na wszelkie
réznice miedzykulturowe, pokazemy reakcje etnocentryczne (w przypadku jezyka rasistowskiego) czy androcentryczne
(jezyk seksistowski) na jezyk rownosciowy oraz etapy wiaczania go w swdj repertuar zachowan.

8 Dan Landis, Janet Bennett, Milton J. Bennett (red.), The Handbook of Intercultural Training, Sage Publications 2004.
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ETAPY ETNO- 1 ANDROCENTRYCZNE W JEZYKU

Osoba w fazie etnocentryzmu/androcentryzmu - uwaza, ze jezyk wiekszosciowy (seksistowski, rasistowski), jakim sie do-
tychczas postugiwata jest jedynym stusznym, wiasciwym, lepszym od jezyka rownosciowego. R6znice miedzy znanym jej je-
zykiem, a nowymi sformutowaniami i zasadami sa trudne do przyjecia, a niekiedy wrecz zagrazajace.

Faza etnocentryczna/androcentryczna charakteryzuje sie trzema etapami: zaprzeczeniem, obrong i minimalizacja.

Zaprzeczenie: izolacja i separacja

Moze by¢ tak, ze osoba nie wie o istnieniu jezyka wrazliwego na pte¢ czy kulture, nigdy sie nie spotkata ze stowem swiadkini, nie za-
stanawiata sie nad tym, ze okreslenie baba z jajami moze by¢ obrazliwe, tak samo jak Murzyn, czy Cygan. Zawsze ich uzywata, tak jak
inni wokét niej.

Kiedy styszy, ze niektérzy postuguja sie dziwnymi, nowymi stowami, moze zacza¢ stawiac bariery pomiedzy sobga i swoim $rodowi-
skiem, a ludzmi, ktérzy mdwiag w ten sposob. Nie chce sie zagtebiac w dziwny jezyk, zaprzecza istnieniu oraz poprawnosci form i stow,
do ktérych nie jest przyzwyczajona. Taki jezyk, zaproponowany na przyktad w publikacjach, wizytéwkach, plakietkach, zostaje re-
dakcyjnie usuwany. Uwaza sig, ze to przesada i chwilowy trend, ktéry zaraz minie. Co by to byto, jakby tak kazdy sobie zmieniat jezyk
dowolnie?! Przeciez muszq by¢ jakies zasady.

Obrona: poczucie wyzszosci

Réznice w jezyku dotychczasowym i jezyku rownosciowym sa dostrzegane, ale sa uwazane za zagrazajace, poniewaz oferuja inng
wizje rzeczywistosci, a przez to podwazajg tozsamos¢ jednostki. Z jezykiem rownosciowym, jako btednym, niepoprawnym, dziwnym,

zabawnym trzeba walczy¢. Jezyk réwnosciowy jest obsmiewany w dowcipach, uwazany za brzydkie stowa, wrecz wulgaryzmy. Od- <
wotujac sie do intelektualizacji i popierajac eksperckimi wypowiedziami jezykoznawcéw, deprymuje sie rownosciowe okreslenia.,,Ob-
rywajg” tez osoby postugujace sie tym jezykiem (np. feministki, dziatacze/ki organizacji mniejszosciowych).

Minimalizacja i uniwersalizm

Réznice s zauwazane, nie zwalcza sie ich poprzez deprecjonowanie nowych poje¢, czy oséb postugujacych sie tym jezykiem, jednak
osoba stara sie zminimalizowac ich znaczenie. Wskazuje sie jedynie na podobienstwa, a trywializuje réznice. Typowe dla tego etapu
wypowiedzi to: W koricu i tak chodzi o szacunek wobec kobiet, no mozna tez za pomocgq jezyka, ale jakie znaczenie ma jezyk? Lepiej, Zeby
nie tak sztucznie, tylko tak na co dzieri, w catoksztatcie zachowania sie ten szacunek przejawiat. Przeciez juz takie sq zasady naszego i wielu
innych jezykow, ze forma meska opisuje i mezczyzn i kobiety. Jest uniwersalna.

ETAPY ETNO- | ANDROWRAZLIWOSCI JEZYKOWE)J

Zrozumienie szerszego kontekstu, dostrzezenie mniej jawnych, stuzebnych wobec stereotypéw i uprzedzen, funkgji jezyka,
oraz spojrzenie z perspektywy antydyskryminacyjnej pozwala rozwija¢ w sobie wrazliwosc¢ jezykowa. Jezyk rownosciowy
nie musi wtedy by¢ traktowany jako zagrazajacy, ale jako wyzwanie czy wrecz wzbogacenie. Osoba moze zaczac rozwijac
nowe kategorie w celu zrozumienia, co sie z nig i innymi dzieje, gdy w ré6zny sposéb uzywa jezyka.

Faza etnowrazliwa/androwrazliwa charakteryzuje sie¢ trzema etapami: akceptacjq, adaptacja, integracja.
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Akceptacja: szacunek wobec zachowan i wobec wartosci

Osoba zaczyna akceptowac réznice jezykowe i mniej popularne réwnosciowe stfowa oraz uznaje, ze réznice te zastuguja na szacunek.
Ta akceptacja rozszerza sie nawet na rézne koncepcje swiata i wartosci. Widzi, ze ludzie, zaleznie od tego, co dla nich wazne, uzywaja
réznie jezyka i modyfikuja go tam, gdzie nie spetnia ich zdaniem swojego zadania. Rozumieja, Ze jezyk jest narzedziem przekazywania
wartosci i postaw, nie celem samym w sobie. Same jednak nie potrafig czy nie chcg wprowadzac réwnosciowego stownika do swoich
zachowan werbalnych.

Adaptacja: empatia i pluralizm

Osoba rozpoczyna proces wiaczania nowych stéw, regut, norm jezykowych do repertuaru swoich zachowan. Ale to wiecej niz po-
prawnos¢ polityczna odzwierciedlana w zachowaniach, bo centralna dla tego etapu jest empatia — zdolno$¢ postrzegania i interpre-
tacji danej sytuacji zinnego punktu widzenia, niz wiasny, dostrzezenia, gdzie i kogo jezyk wiekszosciowy (np. seksistowski, rasistowski)
krzywdzi. Uzywanie jezyka réwnosciowego wyptywa nie tylko z checi podporzadkowania sie temu, co modne, wtasciwe, poprawne,
ale tez ze zmian dotyczacych systemu wartosci. Na tym etapie cztowiek nie postuguje sie jedynie tradycyjnie uzywanym stowem
Cygan, ale zna tez i stosuje wiecej kategorii: jesli méwi o mezczyznie to Rom, a jesli o kobiecie to Romka (spolszczone stowo) czy
nawet Romni (bezposrednio z jez. romskiego). Docenia jezyk réwnosciowy jako zwiekszajacy i wzbogacajacy mozliwosci wyrazania
siebie i oddajacy réznorodnos¢ rzeczywistosci.

Integracja: ewaluacja kontekstowa i konstruktywna marginalizacja

Osoba dokonuje préby zintegrowania réznych sposobéw komunikowania sie, tak by méc pokojowo wspétistnie¢ w spoteczenstwie.
Zaleznie od sytuacji i celu moze uzywac jezyka rownosciowego, wiekszosciowego lub ,obcego”. Na przyktad, gdy chce podkresli¢
znaczenie jezyka w tworzeniu asymetrycznych relacji spotecznych, konsekwentnie korzysta z rownosciowego. Jednak w trakcie udzie-
lania wywiadu dziennikarzowi, gdzie chce przekazac inng wazng kwestie i nie odwracac od niej uwagi, moze zrezygnowac z zenskich
koncéwek, ktére moga sprowadzi¢ dyskusje nad meritum na inne, jezykowe tory. W innych przypadkach uzywa stéw angielskich czy
niemieckich w odpowiednio zenskich czy etnicznych formach, tam gdzie rdzenny jezyk budzi kontrowersje badz brak odpowiednich
stow. Tak rozumiana integracja wymaga ciagtego definiowania swojej wtasnej tozsamosci i podejmowania nieautomatycznych decyzji
w sprawie jezyka.

Opracowanie wiasne

Podsumowanie

Jezyk nieréwnosciowy (np. seksistowski, etnocentryczny, rasistowski):

stuzy do kategoryzowania elementéw $wiata spotecznego,

dziata automatycznie uruchamiajac siatki semantyczne i fgczac nawet neutralne okreslenia z innymi - krzyw-
dzacymi i ponizajgcymi, ale niefatwo zyska¢ sSwiadomos¢ tego oddziatywania,

przekazuje i utrzymuje stereotypy i uprzedzenia,

stuzy potwierdzaniu przynaleznosci do grupy i podkreslaniu prestizu spotecznego,

ksztattuje i utrzymuje normy, ktére wykluczaja pewne grupy, a w tym i jednostki, nie tylko z jezyka, ale - i w kon-
sekwencji — z rzeczywistosci,

moze wykluczac i petni¢ funkcje straznika systemu w subtelny sposoéb, zatem trudno uchwytny i uswiadamiany
przez osoby méwiace i stuchajace.
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Mowa nienawisci:

wypowiedzi wyszydzajace, krzywdzace, ponizajace grupy i jednostki z powodu cech od nich niezaleznych
(szczegolnie pierwotne elementy tozsamosci).

Jezyk rownosciowy:
stuzy przeciwdziataniu wykluczajacej funkcji jezyka uzywanego przez wiekszos¢,
jego celem jest podkreslenie obecnosci i wtaczenie perspektyw oséb z grup dotychczas marginalizowanych,

dzieki niemu mozliwe jest: (a) dostrzeganie réznorodnosci, (b) podkreslanie i docenienie obecnosci grup do-
tychczas marginalizowanych, (c) tworzenie sprawiedliwszej rzeczywistosci;

uzywanie go polega na:

dostrzeganiu i docenianiu obecnosci oraz wktadu grup marginalizowanych,

zaznaczaniu ztozono$¢ ludzkiej tozsamosci,

oddzielaniu ludzi od problemu czy ich czasowej sytuacji zyciowej,

unikaniu powtarzania deprecjonujacych i stereotypizujacych sformutowan,

zamienianiu etnocentrycznych nazwy na takie, ktére ukazuja rézne perspektywy lub sg neutralne i/lub daja
bardziej precyzyjny przekaz odnosnie ré6znych grup i ich $Srodowiska;

gotowos¢ do postugiwania sie nim i zrozumienia jego funkcji mozna badac za pomoca modelu rozwoju wrazli-
wosci miedzykulturowej Bennettéw.
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Dominika Cieslikowska

DYSKRYMINACJA

Dyskryminacja oznacza niewtasciwe, wybidrcze, krzywdzace, nieuzasadnione i niesprawiedliwe trakto-
wanie poszczegolnych jednostek z powodu ich przynaleznosci grupowej.

Dyskryminacja (fac. discriminatio - rozréznianie) w potocznym rozumieniu to co$ znacznie wigcej, niz samo réznicowanie,
ma bowiem zdecydowanie negatywny wydzwiek. Kluczowe w definicji dyskryminacji jest stwierdzenie, ze jest to niespra-
wiedliwe traktowanie os6b z powodu ich przynaleznosci grupowych, z zaznaczeniem, ze mozna by¢ dyskryminowanym za
bardzo rézne przynaleznosci: ze wzgledu na pte¢, stan zdrowia czy wyglad, ale tez przynalezno$¢ do stygmatyzowane;j
subkultury lub styl zycia i poglady. Przestankami do dyskryminacji moga by¢ cechy, z ktérymi osoba sie urodzita, ktére na-
byfa niezaleznie od whasnej woli, badz ktére swiadomie wybiera i ksztattuje. Wracajac do kota réznorodnosci, warto pod-
kresli¢, ze prawo antydyskryminacyjne powotuje sie gtéwnie na pierwotne elementy tozsamosci, czyli te, ktérych osoba nie
wybiera i ktére znacznie trudniej, jesli w ogdle, jest zmienié. Elementy pierwotne staja sie cechami prawnie chronionymi.

Z perspektywy psychologicznej dyskryminacja moze przejawiac sie na wiele sposobéw: w bezposrednim krzywdzeniu, od-
mawianiu pomocy, zachowaniach werbalnych i niewerbalnych, jawnym ocenianiu, nieprzychylnym traktowaniu, przemocy
fizycznej i symbolicznej.

W ujeciu prawa, np. Konwencji ONZ w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet z 1979 roku to: ,wszelkie
zréznicowanie, wytgczenie lub ograniczenie, ktérego skutkiem lub celem jest uszczuplenie lub uniemozliwienie jednej
z ptci (lub innych stereotypizowanych grup) korzystania na réwni z druga ptcia (grupa) z zasobdéw, praw cztowieka oraz
podstawowych wolnosci w dziedzinach zycia politycznego, gospodarczego, spotecznego, kulturalnego, obywatelskiego
i innych”®, Wiecej informacji i konkretnych zapiséw prawnych, w odniesieniu do pfci, jak réwniez innych przestanek dyskry-
minacyjnych, w kolejnym rozdziale. Tu skupimy sie bardziej ogélnie na zjawisku dyskryminacji, pokazujac ré6zne mozliwe
warianty przedstawiania tego tematu na szkoleniach.

Podstawowa réznica miedzy uprzedzeniem a dyskryminacjg to réznica miedzy postawg a dziataniem. Dlatego czesto uzy-
wanym na warsztatach schematem pokazujacym zaleznosci miedzy stereotypami, uprzedzeniami i dyskryminacja jest: tan-
cuch dyskryminacji.

# www.lex.pl/serwis/du/1998/0177.htm/ 19.08.2010.
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tancuch dyskryminacji

» Zachowania
« Uogélnione « Postawy wobec 0s6b
przekonania zbudowane na przynalez.qcych d?
o grupie podstawie stereotypizowane)
stereotypow i uczuc grupy
DYSKRYMINACJA

Za tradycyjnym (fancuchowo-wynikowym) ujeciem tych trzech podstawowych elementéw przemawia wiele argumentéw,
jednakze w miare zgtebiania tego tematu obraz zaleznosci stat sie znacznie bardziej ztozony i wielowymiarowy. Jako tre-
nerskie podsumowanie czy wprowadzenie do tematu, taricuch dyskryminacji moze by¢ stosowany, jednak z pewnymi za-
strzezeniami:

- Stereotypy moga takze stanowic skutek dyskryminacji, na przyktad wtedy, gdy stuzg uzasadnieniu i usprawiedliwie-
niu réznic w statusie poszczegdlnych grup. Kobiety czy osoby z mniejszosciowych grup etnicznych, wtdrnie wobec in-
nych przypisywanych im etykiet, postrzegane sg takze jako dziecinne, gtupie, stabe i nieporadne. Takie postrzeganie
usprawiedliwia utrzymywanie nad nimi dominacji, wtadzy czy nadzoru.

- Uprzedzenia sq czesto, ale nie zawsze, powigzane z dyskryminacjg. Osoby wolne od uprzedzer moga dyskrymino-
wac innych lub nie, a osoby dyskryminujace moga opiera¢ sie na swoich lub powszechnych uprzedzeniach, albo robi¢
to z innych powodéw. Mozliwe zaleznosci miedzy uprzedzeniami a dyskryminacja pokazuje ponizszy schemat.

Matryca dyskryminacji

STEREOTYPY

TAK
NIE

Zrédto: materiaty szkoleniowe Idei Zmiany
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Patrzac na pierwszy i ostatni wariant, mamy do czynienia odpowiednio z najbardziej klasyczna i z idealna sytuacja:

Przypadek (1) to najczestsza sytuacja. Dochodzi do niej kiedy osoba jest uprzedzona na przyktad do oséb niestyszacych,
jako ktopotliwych i wymagajacych duzej uwagi oraz roszczeniowych i na tej podstawie ich dyskryminuje. Gdy o prace stara
sie niestyszaca kobieta, rekruterka pracujaca w firmie odrzuci jej kandydature w trakcie procedury rekrutacyjne;j.

Przypadek (4) to sytuacja wymarzona z perspektywy celéw warsztatu antydyskryminacyjnego: osoba nie ma lub wyzbywa
sie swoich uprzedzen i nie dyskryminuje. Jak pokazuje psychologia spoteczna, sytuacja prawie niemozliwa, nie w odniesie-
niu do wszystkich grup. Nawet jezeli mam najbardziej rownosciowa postawe wobec tradycyjnie dyskryminowanych grup,
nie oznacza to, ze nie mam uprzedzen wobec zadnej grupy.

Spéjrzmy na dwie posrednie sytuacje:

Przypadek (2) wydaje sie czasem najtrudniejszy do wyobrazenia. Jednak praktyka zna takie sytuacje. Rzeczona juz rekru-
terka nie ma nic przeciwko osobom niestyszacym — stabo je zna, mato o nich styszata, a w dziecinstwie spedzita z nimi bar-
dzo udane wakacje na tzw. obozie integracyjnym. Jednak firma ma swoja nieoficjalng polityke rekrutacyjng i w zwigzku
z tym rekruterka wie, ze szef bedzie bardzo Zle na nig patrzyt, jezeli zatrudni osobe niepetnosprawng, poniewaz jest prze-
konany, ze to pociaggnie za soba wiele kosztéw. Rekruterka dyskryminuje wiec osobe ubiegajaca sie o prace. Méwimy tu
0 szczegblnym rodzaju dyskryminacji: sytuacji polecenia dyskryminacji, czyli dziataniu polegajacym na zachecaniu innej
osoby do naruszenia zasady réwnego traktowania. W swietle prawa odpowiedzialny jest szef, w rzeczywistosci jednak obie
osoby dyskryminuja®.

Sytuacja schematycznie ujeta w punkcie drugim moze tez mie¢ miejsce, gdy osoba nie ma uprzedzen wobec Azjatéw, a do
jej zespotu zgtasza sie mtoda Wietnamka i zostaje zatrudniona jedynie ze wzgledu na swoje oryginalne pochodzenie. De-
cyzja motywowana checia przyjecia do pracy na stanowisko specjalistki do spraw promocji osoby, ktéra bedzie sie wyr6z-
niata i swoja ,egzotycznoscig” bedzie przyciggata uwage klientéw jest dyskryminacja, polegajaca na faworyzowaniu ze
wzgledu na przynaleznos¢ grupowa. Jest to bowiem réznicowanie na podstawie przynaleznosci do grupy/pochodzenia,
a nie kompetencji.

Przypadek (3) ma miejsce wtedy, gdy osoba, nawet swiadomie, ma uprzedzenia, ale nie opiera sie na nich podejmujac de-
cyzje. Rekruterka zdaje sobie sprawe, ze zyje w srodowisku, w ktérym ableizm jest na porzadku dziennym i sama juz nie
wie, co sadzi¢ o osobach z niepetnosprawnoscia. Whasciwie to i ona jest do nich uprzedzona, nie wie, jak sie zachowywac
w ich obecnosci. Przyjmuje jednak niestyszaca kandydatke do pracy, bo jej kompetencje gwarantujg, ze jest to dobry wybor.

W powyzszych przyktadach, w ktérych doszto do dyskryminacji, warto podkresli¢ jeden kluczowy warunek, ktéry musi by¢
spetniony, by moéwic o dyskryminacji. Zjawisko to jest nierozerwalnie zwigzane z wtadza.

Schemat, ktéry pokazuje te zaleznosci to réwnanie na dyskryminacje:

8 Wiecej np. na: www.rownetraktowanie.kprm.gov.pl.
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WLADZA =

W potocznym mysleniu wtadza wiaze sie z niezliczong liczba skojarzen. Najczesciej pojawiajace sie na warsztatach antydys-
kryminacyjnych to®”: pienigdze, wptyw, decydowanie, rozdzielanie débr i zasobéw, przemoc, dostep do informacji, tworzenie
prawa, porzqdek, naduzycia, autorytaryzm, niesprawiedliwos¢, kontrola, wojsko, prestiz, uznanie, cel, duma, dqzenie, sens Zycia,
powodzenie, meskos¢, afrodyzjak, walka, bezpieczeristwo, represja, administracja, propaganda, dominacja.

Perspektywa trenerska

W jakie relacje spoteczne wpisana jest wtadza?

rodzic - dziecko

szef — pracownik

osoba prowadzqca - osoby uczestniczqce
inne?

Korzystajac z ,kota ré6znorodnosci” nazwij w kazdym z jego elementow grupe dominujaca (wiekszo-
Sciowq) i marginalizowana (mniejszosciowa) pokazujac binarnos¢ wtadzy:

Polacy - imigranci

mezczyzni - kobiety

zdrowi i sprawni — niepetnosprawni
iinne...

Klasyczna i bardzo rozpowszechniong definicje wtadzy zaproponowat Max Weber, wedtug ktérego ,wiadza to umiejetnosc
narzucania swojej woli innym”22, Tak rozumiana wtadza dotyczy ludzi, ktérzy funkcjonuja w uktadach zaleznosci, na takich
podstawach zbudowane jest cate spoteczenstwo. Relacja wtadzy moze zachodzi¢ miedzy dwiema jednostkami, miedzy
jednostka a grupa lub miedzy dwiema grupami, w ktérych to sytuacjach jedna ze stron moze oddziatywaé na postepowanie
i sytuacje drugiej strony oraz ma $rodki zapewniajace jej kontrole tego postepowania.

W ujeciu strukturalnym czy systemowym wiadza to podporzadkowanie normom i niepisanym zasadom (bez wskazy-
wania, bo o to trudno, na konkretng osobe, ktéra nakazywataby na przykfad uzywanie jezyka strzegacego tych norm).

Wtadza w spoteczenstwie nie jest dystrybuowana réwno, a analiza braku wtadzy jest waznym aspektem rozwazan antydys-
kryminacyjnych®. Zidentyfikowanie, ktére grupy i jednostki z nich sie wywodzace, maja w spoteczenstwie wtadze, a ktére
sg marginalizowane, podporzadkowane, niewidzialne i,,nieme” jest jednym z najwazniejszych zadan, jakie stoi przed uczest-
nikami i uczestniczkami warsztatu antydyskryminacyjnego. Odniesienie sie do wtasnej tozsamosci i nazwanie, z jakich grup
(wiekszos$ciowych — posiadajacych wtadze czy mniejszosciowych — podporzagdkowanych) samemu/samej sie pochodzi oraz
jaki ma to wptyw na codzienne funkcjonowanie, mozliwosci, zaspokojenie potrzeb i intereséw, miejsce w hierarchii spo-
tecznej powinno by¢ jednym z wazniejszych wnioskéw z warsztatéw.

¥ Skojarzenia wypracowane metoda burzy stéw na jednym z warsztatéw.
# ZaThomasem Eriksenem, Mafe..., s. 168.
# Paul Kivel, Pover Chart Revisited, 2002: http://www.paulkivel.com/articles/powerchartrevisited.pdf/ 19.08.2010. Wiecej: www.paulkivel.com.
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Warto zaznaczy¢, ze gdy méwimy o grupie mniejszosciowej, bierzemy pod uwage nie tylko liczby bezwzgledne méwiace
o liczbie reprezentantéw/tek danej grupy, ale rozpatrujemy ja przez pryzmat posiadanej wiadzy, statusu i prestizu. Liczebnie
kobiety nie sg grupa mniejszosciowa, ale z racji nizszego statusu tak sie te grupe klasyfikuje, co wywotuje czesto dyskusje
i kontrowersje. Rola wtadzy i systemowej nieréwnosci bywa czestokro¢ podwazana. Doniesienia z badan sa takie, ze ponad
potowa spoteczenstwa czy, precyzyjniej méwigc, ponad potowa o0séb z grup dominujacych, wierzy w to, ze osoby z grup
marginalizowanych, maja mniej atrakcyjna prace, jesli w ogdle, nizsze dochody, gorsze warunki bytowe, gdyz brak im mo-
tywacji do poprawienia swojej sytuacji, czyli interpretuja stan rzeczy z perspektywy indywidualnej®’. Znacznie rzadziej
w ocenie takich zjawisk jak wykluczenie, brane sa pod uwage czynniki spoteczne, normy grupowe, sposéb funkcjonowania
spoteczenstwa jako systemu. Wiara w to, ze nierébwnosci sa w petni zastuzone, neguje potrzebe weryfikacji wiasnej uprzy-
wilejowanej pozycji i wziecia odpowiedzialnosci za otoczenie. To szczegdlnie osoby z grup wiekszosciowych cechuje ten-
dencja do wiary w sprawiedliwy swiat®, czyli przekonania, ze ludzie w sprawiedliwym $wiecie dostaja to, na co zastuguja.
Jest ona podtrzymywana indywidualnie (dla ochrony samego/samej siebie) i spotecznie (normy kulturowe). Jesli samych
siebie i osoby ze swojej grupy postrzegamy pozytywnie, to wierzymy tez, ze zastugujemy na nagrody. Przekonanie, ze zte
rzeczy zdarzaja sie tylko ztym ludziom (na przyktad HIV/AIDS jest karg za rozwiazty styl zycia, przypisywany gejom i prosty-
tutkom), moze podnosi¢ na duchu. Niestety ten i inne mechanizmy obronne nie tylko racjonalizuja niekorzystnga sytuacje
grup, ktérym sie gorzej powodzi, ale tez zwalniaja osoby uprzywilejowane z brania odpowiedzialnosci. Doswiadczenie
i zrozumienie mechanizmu dyskryminacji oraz swojej osobistej w nim roli, przysparza nieprzyjemnych doznan, ale jest
uczace i daje nadzieje na wtaczenie sie w zmiane nieréwnosciowych relacji.

Omawiajac zjawisko dyskryminacji konieczne jest odnoszenie sie do poziomu indywidualnego, spotecznego i struktural-
nego, jak powyzej.

Trzy poziomy dyskryminacji

Dyskryminacja indywidualna to akty za-
chowan do jakich dochodzi miedzy poje- Przejaw Skutek
dynczymi osobami, gdy na przyktad jedng
z waznych aktywnosci na warsztacie jest

obejrzenie i analiza filmu, podczas gdy Dyskryminacja :’éﬁ;’;ﬁ:‘”""' wykluczenie
jedna z 0séb uczestniczacych jest niewi- strukturaina ekonomiczny REoESE
doma, a prowadzacy/a nie oferuje zadnego
wsparcia — np. odczytywania listy dialogo- - :

yty y Dyskryminacja praktyki nieréwny dostep

wej lub gdy uczestniczka, jako kobieta, jest instytucjonalna instytucjonalne
notorycznie niedopuszczana do gtosu przez
innych uczestnikéw bioragcych udziat

do ustug/zasobow

nieréwny dostep

: stowne/fizyczne ,
w szkoleniu. Dyskryminacja zachowani); z§sob9w o
indywidualna dyskryminacyjne niemoznosc¢ realizacji

celéw, przemoc

Zrédto: materiaty szkoleniowe Idei Zmiany

% C. Neil Macrae, Charles Stangor, Miles Hewstone, (red.), Stereotypy..., s. 55-57.
' Tamze, s. 57.
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Dyskryminacja instytucjonalna wystepuje na poziomie grupy, organizacji lub instytucji, a nawet spoteczenstwa. Ten po-
ziom wymaga dziatan ze strony wielu ludzi.,Sa to wzory zachowan niezgodne z zasadami réwnosci i sprawiedliwosci®®,
czesto zinstytucjonalizowane. Np. sytuacja, gdy spotkania zespotu w danej firmie organizowane sg w soboty, a w zespole
znajduje sie religijny Zyd czy samodzielna matka. Na poziomie spoteczefistwa mamy tego przyktad, gdy wazne dokumenty

dotyczace cudzoziemcow wystawiane sg jedynie w jezyku polskim.

Dyskryminacja strukturalna to taka, gdy jednoczesnie kilka dziedzin zycia naktada sie i wzajemnie wzmacnia w odbiera-
niu réwnych praw i dostepu do débr. Mowa tu na przykfad o wykluczeniu, czyli niemoznosci i niezdolnosci do uczest-
nictwa w uznawanych za wazne aspektach zycia spotecznego, gospodarczego, politycznego czy kulturalnego przez
osoby np. niepetnosprawne ruchowo. Maja one utrudniony dostep do stuzby zdrowia, edukacji, rozrywek, pracy, o czym
wiecej w kolejnym rozdziale (patrz ableizm). Innym przyktadem dyskryminacji strukturalnej jest mozliwo$¢ prawna wspdl-
nych rozliczer podatkowych oséb pozostajacych w zwigzkach matzenskich, ktére to rozliczenia sa korzystniejsze finansowo,
a niedostepne dla oséb samodzielnych. Osoby w zwigzkach nieformalnych nie moga korzystac z takiego rozwiagzania, a jed-
nocze$nie w przypadku par jednoptciowych nie ma w ogdle mozliwosci zawarcia zwigzku formalnego.

Te trzy poziomy splataja sie zazwyczaj tworzac procesy opisywane mianem ,-izmow”.

»~1zmy” (seksizm, ageizm, ableizm...) to ztozone mozaiki stereotypowych przekonan, uprzedzen i dyskryminu-
jacych zachowan miedzy grupami.,Zwykle skfadaja sie z systemow idei, przekonan i opinii wyrazanych przez
jedna grupe do innych i zazwyczaj sa wplecione w jej strukture spoteczno-kulturowa. Tworza zatem pewnga

ideologie, ktéra mozna przekazywac z pokolenia na pokolenie”®,

Przyktady ,-izméw” zostang szczegdtowiej opisane w kolejnym rozdziale. Mozna tam znaleZ¢ opis i wyjasnienie konkretnego
zjawiska (np. homofobii czy rasizmu), przyktady oraz perspektywe trenerska. Poszczegdlne elementy ,-izméw” sg ilustra-
cjami dyskryminacji na réznych opisanych powyzej poziomach.

Mechanizmy grupowe ,wiekszos$¢ - mniejszos¢”

Ideatem wspétuczestniczenia grup dominujacej/ych i zmarginalizowanej/ych w zyciu spotecznym jest integracja, jednakze
petne wspétuczestnictwo, szczegdlnie na réwnych zasadach, jest czesto fikcja. Stereotypy, uprzedzenia, dyskryminacja,
wszelkie ,-izmy” buduja silny fundament dla wykluczenia, ktérego skutkiem sg dwa podstawowe typy koegzystencji mniej-
szosci z wiekszoscig. Sg to:

Segregacja — tworzenie oddzielnych przestrzeni w sferze oficjalnej i/lub nieoficjalnej, o matej przenikalno$ci umownych,
symbolicznych, a czasem realnych granic np. strzezone osiedla lub podziat miasta na dzielnice ,lepsze” i ,gorsze” (w tych
pierwszych stosowane sa rézne mechanizmy wykluczenia, komisje decyzyjne co do wprowadzenia sie nowych 0séb, ,za-
porowe” czynsze, jesli jednak osoby z mniejszosci zaczynaja sie do nich wprowadzad i ich liczba osiggnie przetomowy punkt
<z ang. tipping point> nastepuje grupowe opuszczanie dzielnicy/domu przez osoby z wiekszosci, w USA znane jako ang.
white flight).

2 David Matsumoto, Linda Juang, Psychologia miedzykulturowa, s. 109.
B Tamze, s. 109.
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Izolacja — gdy osoby z grupy mniejszosciowej funkcjonuja juz w grupie dominujacej, uniemozliwianie osobom z grup
mniejszosciowych zbudowania wiekszej reprezentacji (no kilka osé6b moze by¢, ale nich nam sie tu nie panoszq) i/lub tworze-
nie i utrzymywanie podgrup oséb z mniejszosci w grupie wiekszosciowej.

Ponizej zaprezentowanych zostanie kilka przyktadowych mechanizméw, ktére wykorzystujg grupy wiekszosciowe do utrzy-
mania stanu segregacji lub izolacji, czyli posiadania wtadzy, kontroli nad grupami mniejszo$ciowymi i niedopuszczania
0s06b z tych grup do obszaréw zycia spotecznego, tradycyjnie ,zarezerwowanych” dla wiekszosci (np. polityka i gremia de-
cyzyjne, nauka i konkretne jej dziedziny, edukacja, rynek pracy i konkretne zawody). Nazwa grupa mniejszosciowa nie
odnosi sie do liczebnosci grupy, ale do jej sposobu funkcjonowania. Metody, ktére moga temu stuzy¢ to:

« Podwojne standardy wykonania - stosowanie ostrzejszych kryteridw oceny dziatan oséb reprezentujacych grupe
mniejszos$ciowa, niz dominujaca: osoba z mniejszosci musi zrobi¢ wiecej, lepiej, doktadniej, by zosta¢ oceniona tak samo
jak osoba z grupy dominujacej. Takze niedostrzeganie/ignorowanie 0séb o nizszym statusie i ich talentéw (Nie mogfem
znalez¢ zadnej kompetentnej kobiety na to stanowisko; Wybdr sposréd oséb z mniejszosci z odpowiednimi kompetencjami
byt zbyt maty; Jedynie dwie osoby z mniejszosci zgtosity swojq kandydature®).

Zanizone standardy kompetencji — zanizanie oczekiwan wobec osoby o nizszym statusie, stawianiu tagodniejszych
wymagan, co skutkuje uniemozliwianiem rozwoju osobie z grupy mniejszosciowej i wyrdwnaniu kompetencji lub po-
kazaniu jednakowych kompetencji w stosunku do umiejetnosci osoby z grupy wiekszoséciowe;®.

Stygmatyzacja - negatywne wyréznianie oséb ze wzgledu na charakterystyczng dla nich ceche, jak etnicznos¢, pte¢,
wyznanie, choroba. Osoby z mniejszosci s bardziej widzialne, tatwiej rozpoznawalne i wyrdznialne, narazone zatem sg
na silniejsza ekspozycje spoteczna.

°

Separacja przestrzenna - tworzenie oddzielnych przestrzeni dla 0séb z mniejszosci i wiekszosci, czesto przy racjonali-
zowaniu takich decyzji i powotywaniu sie na specyficzne potrzeby (oni majq takie wymogi co do przestrzeni, specyficzne
potrzeby zywieniowe, Ze lepiej zagwarantowac im oddzielnq kuchnie, sale).

Mikronieréwnosci — protekcjonalne traktowanie, pozbawianie nalezytych form okazywania szacunku (np. mezczyzna
zwracajacy sie po imieniu/zdrobniale do kobiety, a po nazwisku do mezczyzny na tych samych stanowiskach), pomijanie,
bagatelizowanie problemdéw, sytuacji, tematéw zwigzanych z sytuacjg 0s6b z mniejszosci i nieomawianie ich na forum/w
dyskursie publicznym (np. na zebraniach, przy podejmowaniu decyzji), przemilczanie dziatan, osiggniec
reprezentantéw/tek grup mniejszo$ciowych®.

Tokenizm - wiaczanie przedstawicielek/li grup mniejszosciowych do sfery publicznej bez dawania im mozliwosci real-
nego wptywu na dziatania i zmiany. Daje to ztudne wrazenie realizacji postulatow réwnosciowych. To zjawisko prowadzi
do marginalizacji statusu (np. w miejscu pracy) 0séb z grup mniejszoéciowych”.

°* Donna Lopiano, What are the elements of a successful minority recruitment program?, http://www.sportsmanagementresources.com/library/minority-rec-
ruitment.

 Wiecej w: Martha Foschi, Double Standards for Competence: Theory and Research, ,Annual Review of Sociology’, 2000, Vol. 26, s. 21-42 i Martha Foschi, Do-
uble standards in the evaluation of men and women, ,Social Psychology Quarterly” American Sociological Association 1996.

% Jolanta Lange, Beata Machul-Telus, Lech M. Nijakowski, Poradnik antydyskryminacyjny dla funkcjonariuszy policji, Stowarzyszenie na Rzecz Rozwoju Spote-
czenstwa Obywatelskiego Pro Humanum, Warszawa 2009.

¥ Ewa Rutkowska, Scenariusz zajec¢ i materiaty pomocnicze do filmu ,W imie honoru’, Centrum Edukacji Obywatelskiej, Warszawa 2008 www.ceo.org.pl/piz.
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» Deprecjoniowanie ekspertow/ekspertek — traktowanie oséb z mniejszosci jako przedmiot analiz, strone niedojrzaty
do reprezentowania wtasnych intereséw i opisywania wtasnej sytuacji zyciowej (np. konsultowanie strategicznych dla
mniejszosci decyzji panstwowych z ekspertami nie-reprezentantami/tkami danej grupy lub komentowanie dziatan lide-
row/rek mniejszosci przez ,ekspertéw” z grupy dominujacej) — przyktad domagania sie dostrzezenia eksperckich kom-
petencji wirdd przedstawicielek/li mniejszosciowych grup w wywiadzie z Joannga Talewicz-Kwiatkowska (ponizej).

Wsréd Roméw sa partnerzy do dyskusji. Dostrzezcie to®.
Rozmowa Lidii Ostatowskiej z Joanng Talewicz-Kwiatkowska™

*LIDIA OSTALOWSKA: 2 sierpnia wsrod setek europejskich Romow przy pomniku na terenie Zigeunerla-
ger w Birkenau staneli ci z Limanowej. Niedawno cudem niemal unikneli linczu. Czym dla pani jest pa-
miec o zagtadzie?

JOANNA TALEWICZ-KWIATKOWSKA: W Limanowej ludzie krzyczeli: Pozwdlcie nam skoriczy¢ z Romami. Juz raz ktos
prébowat z nami skoriczy¢. Doprowadzita do tego nienawis¢. | ta nienawis¢ trwa, chociaz przybiera inne formy. Méwi
sie, ze Romowie to problem spoteczny. Nedzne osady bez wody, a mieszkaricy bez pracy, bez szkét, bez pieniedzy. Ale
kiedy stoje pod pomnikiem, rozmawiam z bytymi wieZniami, to jestem przerazona. Bo jak ich nazywano w Republice
Weimarskiej i za rzqdéw narodowych socjalistéw? Nieprzystosowani, aspoteczni. A kryt sie za tym zwykty rasizm.

Podobno w Limanowej tylko jedna rodzina sprawiata klopot, rowniez Romom.

- Styszatam opinie, ze w tej okolicy nie ma konfliktéw etnicznych. Nieprawda, konflikt narastat od lat. Gdyby polscy X
i romscy sgsiedzi zyli w zgodzie, duszpasterz Romdw ksiqdz Opocki spokojnie stworzytby swietlice ze Srodkdw z rzg-
dowego programu na rzecz naszej spotecznosci. Ale burmistrz powiedziat mieszkaricom: moge wybudowac te swiet-

lice albo droge. Co na to wiekszos¢, wiadomo. Burmistrz tylko manipulowat nastrojami, bo pieniedzy z programu nie
mdgt wydac na droge. Dzis ten sam burmistrz méwi: Nie wiadomo, jak rozwigzac problem z Romami, bo sq chronieni
jako mniejszos¢. | ogtasza, ze "zta" rodzina, przez ktérq doszto do zamieszek, zalega z czynszem, chociaz co miesiqc
dostaje od gminy 5 tys. Ale nie dodaje, Ze jest ich jedenascioro i zyjg na 36 metrach. Zblizajq sie wybory. Jak burmistrz
eksmituje te rodzine na odludzie, to go mieszkaricy polubig.

Kontener ma stanac kilka kilometrow od najblizszego sasiedztwa.

- Tez nie chce miec sgsiada, ktérego sie boje, ktory robi syf albo pali ogniska pod blokiem, jak w Limanowej. Ale czy
wszystkie rodziny patologiczne lgdujq w kontenerach? Chyba w Polsce musiatoby powstac wojewddztwo kontene-
rowe. Rodzina z Limanowej nie zniknie, tyle Ze dzieci nie dotrq do szkét i bedzie jeszcze gorzej. Ich trzeba resocjalizo-
wac.

% Lidia Ostatowska, Wsréd Romdéw sq partnerzy do dyskusji. Dostrzezcie to, ,Gazeta Wyborcza’, 04.08.2010. Tekst pochodzi z,,Gazety Wyborczej” © Archiwum
GW. Przedruk w niniejszym podreczniku za zgoda Wydawcy i Lidii Ostatowskiej.

% Joanna Talewicz-Kwiatkowska - antropolozka, doktorantka w Instytucie Studiéw Regionalnych UJ, pracownik amerykanskiego Auschwitz Institute for
Peace and Reconciliation, trenerka antydyskryminacyjna.
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Czyli jednak problem spoteczny.

- Czytam w waszej gazecie, ze w Limanowej ludzie chcieli skoriczy¢ z Romami raz na zawsze. Trzy strony dalej infor-
macja, ze we Francji rzqd ma zamiar rozwiqzac¢ sprawe, wydalajqc Roméw do Rumunii. Nattok ztych wiadomosci
przeraza. We Wtoszech pobierano im odciski palcéw. W Anglii smazyli jajecznice pod mostem. Europa przezyta szok,
byli bez butéw. Romowie z paristw postkomunistycznych przeniesli na Zachdéd nierozwiqgzane problemy etniczne
swoich krajéw. | nastqpita reakcja. Prezydent Francji, wtoski premier, ministrowie uzywajq stéw "problematyczna
mniejszo$¢’, "przestepcza mniejszos¢’, gloszg nawet, Ze romskie dzieci trzeba kierowac do zaktadéw poprawczych do
18. roku zycia. Myslg, ze wymyslili proch. Zabieranie dzieci juz byto, robita to Maria Teresa. Przesiedlenia tez mamy za

sobq. Kazdy pogrom zaczynat sie od sporu dwdch, trzech oséb, a koriczyt deportacjq.
Co bedzie, gdy o akcesje wystara sie Czarnogéra?

- Tam sq obozy uchodzcéw z Kosowa. Romdw, ktérych Zadne paristwo nie chce przyjqé. Nie majq dokqd wracad,
utracili dokumenty, niezarejestrowane dzieci sie tam rodzq. Patologia, przestepczos¢. Co mamy z nimi zrobi¢, do cho-
lery. Spali¢ w piecach? Takie getta, obozy bez czystej wody do picia niechlubnie swiadczq o wiekszosci. Pokazujq je
media, a te obrazy zmieniajq sie w uprzedzenia. Wszystkich nas wrzucacie do jednego worka.

Jakiego?

- Znapisem: biedacy, zebracy, ztodzieje, przestepcy. Ci, co ktamig, bijq kobiety i sypiajq z dzie¢mi. Muzutmanie bez re-
ligii. Ciezko sie przez to przebi¢, pokazac, ze mamy wtasnqg pamiec i kulture.

Do Auschwitz przyjezdzajq grupy mlodziezy zydowskiej z Izraela, ze Stanéw. A mtodzi Romowie?

- Przyjezdzajq, jak majq za co. Cho¢ np. na Stowacdji, w Czechach i w Polsce sq programy rzqdowe na rzecz spoteczno-
Sci romskiej, to za rzadko znajdujq sie na to pienigdze. Zalezy nam, by uczy¢ mtode pokolenie wtasnej historii. Ale nie
mamy szansy, bo o tym, co wazne, co nie, najczesciej decydujq specjalisci od Romdw, a nie sami Romowie. Wciqz sty-
sze od urzednikéw: Paristwo chce dobrze, ale wy sie musicie dostosowac. Jak w kolonialnych Indiach, gdzie ideatem
byt XIX-wieczny angielski styl zycia. Swojq drogq, do czego sie dostosuje rodzina w kontenerze na odludziu?

Program rzadowy nie zadziatat?

- Pomdgt wielu. Ktos nie miat wody - teraz ma, ktos nie miat na podreczniki - dostat. Nie oskarzam oséb na stanowis-
kach o zte checi. Chce tylko powiedziec, ze sq juz wsrdd nas tacy, ktérzy mogq by¢ partnerami w dyskusji. Pomysimy
razem. Sprawdzmy, co sie udato, a co nie. Wymaga to cywilnej odwagi, bo moze trzeba bedzie przyznac sie do po-
razki. Jesli tego nie zrobimy, program sie skoriczy, urzednicy odejdq ze stanowisk, a Romowie zostanq na najnizszym
szczeblu drabiny spotecznej. Co wtedy powiecie? Tyle pieniedzy im dalismy, nie pomogto. Z tymi Romami nic nie da
sie zrobic.




DYSKRYMINACJA

Podsumowanie

Dyskryminacja oznacza niewlasciwe, wybiorcze, krzywdzace, nieuzasadnione i niesprawiedliwe trakto-
wanie poszczegdlnych jednostek z powodu ich przynaleznosci grupowej.

Najczesciej przyjmuje sie, ze stereotypy i uprzedzenia stanowig podstawe dyskryminacji, jednakze stereotypy
moga takze stanowic¢ skutek dyskryminacji.

Podstawowa réznica miedzy uprzedzeniem a dyskryminacja to réznica miedzy postawa a dziataniem. Uprze-
dzenia czesto sa powiagzane z dyskryminacja, ale istniejg rézne wzory zaleznosci miedzy uprzedzeniami a dys-
kryminacja (pokazuje je matryca dyskryminacji).

Nalezy pamieta¢, ze dyskryminacja jest Scisle zwigzana z wiadza i definicja pewnych grup jako nadrzednych
i podrzednych (wiekszosciowych i mniejszosciowych - niekoniecznie w rozumieniu liczbowym, ale takze posia-
danego statusu, prestizu i wiadzy).

Dyskryminacja wystepuje na trzech poziomach: indywidualnym, instytucjonalnym, strukturalnym. Te trzy po-
ziomy splataja sie zazwyczaj tworzac procesy — ztozone mozaiki stereotypowych przekonan, uprzedzen i dys-
kryminujacych zachowan miedzy grupami (nazywane ,-izmami”).

Grupy wiekszosciowe wykluczajac daza czesto do segregacji badz izolacji mniejszosci.

Mechanizmy stuzace wiekszosci do utrzymania wtadzy (mechanizmy ,wiekszos¢ — mniejszos$¢”), to m.in. po-
dwadjne standardy wykonania, odwrécone standardy kompetencji, stygmatyzacja i ekspozycja spoteczna, sepa-
rowanie przestrzenne, mikronieréwnosci, tokenizm, deprecjonowania ekspertéw/tek.

117




118 Rozdziat IIl.4

Dominika Cieslikowska

PRZECIWDZIALANIE DYSKRYMINACIJI

Nie wqtp nigdy, ze niewielka grupa myslqcych, zaangazowanych obywateli moze zmienic swiat,
albowiem do tej pory jedynie im sie to udawato.

Margaret Mead

W duchu przekonania, ze dyskryminacja jest zjawiskiem ztym i nagannym, najbardziej racjonalne myslenie podpowiadatoby
przeciwdziatanie i reagowanie na jej kazdy mozliwy przejaw. Jednakze przeciwstawianie sie wszystkim powszechnym
i trwatym zjawiskom opisanym w tym tekscie, ktére prowadza do dyskryminacji i przeciwdziatanie samej dyskryminacji jest
trudne i wymaga osobistej decyzji i zaangazowania.

Reagowanie na dyskryminacje z pozycji osoby/grupy dyskryminowanej jest bardzo trudne. Podstawowe bariery blokujace
osobe dyskryminowang przed interwencja sa podane w podrozdziale dotyczacym mikronieréwnosci i przy opisie mecha-
nizméw dziatajacych pomiedzy grupa mniejszosciowa i wiekszosciowa. Przeczytaj go jeszcze raz i zobacz, jak wiele czynni-
kéw demotywuje osobe doswiadczajaca mikronieréwnosci, dyskryminacji czy przemocy i jak bardzo ograniczaja one jej
wpltyw na sytuacje.

Warto takze doda¢, ze wiele 0séb z grup mniejszosciowych, pozbawionych wtadzy i o ograniczonym wptywie, charaktery-
zuje sie czesto fatalistycznym podejsciem do $wiata. W skutek wielokrotnego doswiadczania niespdjnosci miedzy zacho-
waniem a wynikami (przeciwdziatatem, reagowatem, dziatatem — zawsze bez oczekiwanego skutku), poddaja sie, wycofuja
i nie walcza wiecej. Dziata tu mechanizm wyuczonej bezradnosci.

Gdy aktywne przeciwstawianie sie dyskryminacji jako najskuteczniejsza reakcja na dyskryminacje, kosztuje zbyt wiele i na-
raza na wypalenie oraz zawdd oczekiwan, odbiorcy/czynie zachowan dyskryminujacych i wykluczajacych czesto decyduja
sie zastosowac jedna ze strategii, ktéra pozwoli im, jesli nie wigczyc sie i stac sie na rowni traktowanym/a, to przynajmniej
przetrwac w grupie wiekszosciowej lub obok niej we wzglednym i czesto pozornym spokoju.

Do ,strategii przetrwania” zalicza sie:
- separacja od zrédet dyskryminacji, nadawcow/czyn zachowan dyskryminujacych i/lub oséb z grup wiekszosciowych,
ignorowanie dyskryminujacych zachowan, a podtrzymywanie przynaleznosci do wiasnej grupy i spdjnosci z nig;
- asymilacja i odrzucenie wtasnej grupy (podporzadkowanie sie wiekszosci, stanie sie jak najbardziej podobnym/a -
o ile to w ogdle mozliwe), m. in. poprzez kamuflaz, przymilanie sie i proby zdobycia sympatii 0s6b z grupy dominujacej,
udowadnianie swojej wartosci/kompetencji/cech/waloréw;
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- marginalizacja — sceptycyzm i krytycyzm wobec $wiata, odsuniecie sie od ludzi, wyjscie poza wtasna i dominujaca grupe,
podtrzymywanie poczucia wptywu na taka decyzje i negowanie odrzucenia.
Allport badajac uprzedzenia badat réwniez efekty, jakie dyskryminacja wywiera na osobach, ktére jej doswiadczaja. Rdznica
w strategiach reagowania na dyskryminacje zalezata od tego, czy adresat/ka dyskryminacji obwinial/a siebie, czy swiat ze-
wnetrzny za to, ze jej doswiadcza.

Kiedy osoba, odpowiedzialno$¢ za dyskryminacje widzi w zachowaniu zewnetrznym, moze reagowac w nastepujacy spo-
s6b:

« obsesyjna podejrzliwos¢,

+ spryt i przebiegtos¢,

« wzmocnienie relacji z grupa wtasna,

« uprzedzenia wobec innych grup,

« agresja i rewolucja.
Kiedy osoba uwaza, ze sama ponosi odpowiedzialnos¢, za to, ze doswiadcza dyskryminacji, moze zareagowac nastepujaco:

« zaprzeczanie przynaleznosci do dyskryminowanej grupy,
+ wycofanie i biernos¢,

« btaznowanie, badz przytaczanie sie do zartéw,

+ nienawis¢ do siebie,

« neurotyzm'®.

Sa to zazwyczaj bardzo kosztowne psychologicznie strategie, mato skuteczne i nie przyblizajace do réwnosciowego funk-
cjonowanie w spoteczenstwie. Czesto wrecz potwierdzajace system i hierarchie spoteczng oraz wspierajace strategie stoso-
wane przez wiekszosc.

Historia przypomina nam jednak o wielu bohaterach i bohaterkach — odwaznych, prawych, konsekwentnie zmierzajacych
do celu osobach, ktére pochodzac z marginalizowanych grup potrafity dziata¢ w obronie siebie, a czesto takze w imieniu
catego srodowiska. Nalezy pamietac i podkresla¢ ich wktad w budowe i rozwdj ruchéw emancypacyjnych oraz ich wybitne,
indywidualne i grupowe, osiagniecia.

Mam marzenie, ze pewnego dnia, na czerwonych wzgdérzach Georgii,

synowie bytych niewolnikéw i synowie ich wtascicieli bedq mogli usigs¢ razem przy stole braterstwa.

Mam marzenie, ze pewnego dnia nawet stan Mississippi, stan upalny od gorqca niesprawiedliwosci, upalny od gorqca ucisku be-
dzie przeksztatcony w oaze wolnosci i sprawiedliwosci.

Mam marzenie, ze czworo moich matych dzieci bedzie pewnego dnia zyto w kraju, gdzie nie bedq osqdzane wedle koloru skory,
ale po istocie ich osobowosci. Mam dzis marzenie!™

Martin Luther King, 28 sierpnia 1963 roku, Waszyngton,
pastor, dziatacz na rzecz rownouprawnienia, zniesienia dyskryminacji rasowej, laureat pokojowej Nagrody Nobla,
zamordowany 4 kwietnia 1968 roku

1% phil Clements, John Jones, The Diversity training handbook, Kogan Page, London, Philadelphia 2006, s.181.
" www.cytaty.info/autor/martinlutherking/1
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Rola swiadka/swiadkini

Reagowanie na dyskryminacje jest za kazdym razem indywidualng decyzja, podejmowang pod wptywem czynnikéw ze-
wnetrznych i osobistych motywacji. Czesto wymaga duzej odwagi i gotowosci podjecia ryzyka, jednakze niejednokrotnie
jest fatwiejsze i bardziej skuteczne, niz gdyby podjeta sie go sama osoba dyskryminowana. Zaréwno decyzja o podjeciu in-
terwendji, jak i o jej zaniechaniu, jest reakcja na dyskryminacje i jest brzemienna w skutki dla wszystkich zaangazowanych
stron: osoby dyskryminowanej, dyskryminujacej i Swiadka/ini. Mozna sie bowiem przesunaé w strone kontinuum zta (nie

reagujac) badz na kontinuum dobra'®.

Niereagowanie na dyskryminacje i przemoc moze:

« hamowac sprzeciw innych wobec dziatan sprawcéw/czyn i wspétczucie dla oséb dyskryminowanych oraz zmniejszy¢
prawdopodobienstwo podjecia dziatan przez innych (tzw. zjawisko rozproszonej odpowiedzialnosci — zwiekszajaca
sie liczba swiadkéw zmniejsza potencjalno$¢ zareagowania na przemoc i dyskryminacje, gdyz kazdy/a z obser-
watoréw/rek liczy, ze ktos inny zareaguje i czuje sie zwolniony/a z odpowiedzialnosci),

» doprowadzi¢ do zwiekszenia brutalnosci lub rozszerzenia zasiegu dyskryminujacych zachowan, czyli przesuwania na
spirali przemocy, a wraz ze zwiekszaniem sity dyskryminacji, utrudni¢ swiadkom i swiadkiniom wywarcie wptywu na
przebieg zdarzen,

« zostac interpretowane przez osoby dyskryminujace jako poparcie dla prowadzonych przez siebie dziatan.

Potega reagowania

Zajecie stanowiska i podjecie dziatari pozwala zatrzymac dyskryminacje, a takze umacnia antyprzemocowe i antydyskry-
minacyjne wartosci. Ludzie decyduja sie poméc innym i zainterweniowac w przypadku dyskryminacji czy przemocy w bar-
dzo réznych okolicznosciach i przy odmiennych predyspozycjach osobowosciowych. Czynniki decydujace o podjeciu in-
terwencgji:

Przynaleznos¢ grupowa - tozsamos¢ swiadka/swiadkini

» Zdecydowanie sie na interwencje moze wymagac od osoby silnie utozsamiajacej sie z grupg zdystansowania sie wobec
grupy wiasnej badz zakwestionowania wyzszosci swojej grupy, wtasnego srodowiska, stusznosci grupy dominujacej.

« Bywa tez, ze to osoby, ktére sa na marginesie swoich spotecznosci (np. Niemcy przeciwstawiajacy sie narastajacej dys-
kryminacji Zydéw przed drugg wojng $wiatowa byli czesto tymi, ktorzy wyznawali inna, niz wiekszo$¢ religie, byli nowymi
cztonkami swych spotecznosci, niektérzy posiadali rodzicéw innej narodowosci'®).

» Moga to by¢ jednak osoby o bardzo silnej tozsamosci grupowej, zintegrowane z wtasnym srodowiskiem, od ktérego do-
stajg wsparcie, pomoc i rade w sytuacji reagowania.

192 Ervin Staub, Psychologia Swiadkéw, sprawcdw i ratujgcych bohateréw, w: Leonard S. Newman, Ralph Erber (red.), Zrozumie¢ Zagtade... ,s. 300.
1% Tamze.
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Reakcje grupy wiasnej i dyskryminowanej
« Podjecie interwencji moze skutkowac zdobyciem uznania, pochwatg, nagroda od grupy wiasnej (jesli na przyktad wazne
sg wartosci egalitarne i demokratyczne) lub grupy/osoby, w ktérej obronie sie zareagowato.

+ Realne tez jest nieprzychylne postrzeganie, zdystansowanie czy wrecz ostracyzm ze strony grupy witasnej, nawet jesli
osoba postrzega siebie jako silnie zwigzang z grupa, a takze brak wdziecznosci i uznania od 0séb dyskryminowanych.

Rodzaj wczesniejszej relacji z osobg dyskryminowana

« Prawdopodobienstwo podjecia interwencji rosnie, gdy swiadka/inie tacza z osoba dyskryminowana uprzednie relacje
(relacja osobista zwieksza prawdopodobienstwo aktywizacji altruizmu i udzielenia wsparcia). Po udzieleniu pomocy oso-
bie, ktdra znali, poszerza sie czesto obszar ich dziatan i reakcji o pomaganie wszystkim potrzebujacym wsparcia, w kto-
rych imieniu trzeba sie wstawié. To wiasnie miatam wczesniej na mysli wspominajac przesuwanie sie na kontinuum dobra.

+ Z drugiej strony zachowania antydyskryminacyjne czesto wystepuja takze wobec obcych i nieznanych oséb, gdy osoby
opieraja sie na przekazanych rodzinnie czy $rodowiskowo wartosciach humanistycznych, majg zdecydowany i negatywny
poglad wobec przemocy, doceniajg réwnos¢, prawa cztowieka i, inkluzyjnosc’, i staraja sie kontrolowac wptyw stereoty-
poéw i uprzedzen na postrzeganie oséb pochodzacych spoza wiasnej grupy.

Cechy osobowosciowe swiadka/ini

« Przydatne sg takie cechy osobowosciowe, jak brawurowos¢, odwaga, sktonnos¢ do podejmowania ryzykownych decyzji
i dziatan, nonkonformizm i bunt wobec rzeczywistosci, pewnych oséb i ich dziatan.

« Takze wtedy, gdy osoby charakteryzuja sie postuszenstwem wobec autorytetdw, czyli cecha przypisywana raczej spraw-
com/czyniom (tzw. osobowos$¢ autorytarna). Analiza biografii 0s6b przeciwstawiajacych sie przemocy i dyskryminagji
pokazata, ze posta¢ autorytetéw religijnych czy spotecznych byta bardzo wazna w decyzjach o podejmowaniu dziatan™*.

Skala ryzyka i zagrozenia

« Gotowos¢ do reagowania jest tym wieksza, im mniejsze jest odczuwane przez osoby zagrozenie whasne i czym wieksza
realna mozliwos¢ powstrzymania dyskryminujgcych zachowan.

« Z drugiej strony ta gotowos$¢ pojawia sie takze w sytuacjach, w ktérych osoby czuja, ze nie maja juz wyjscia, ze tylko
w ich rekach lezy los drugiego cztowieka, ze zagrozenie jest juz tak duze, ze nie wolno pozwoli¢ sobie na zbagatelizo-
wanie i biernosc.

+ Mobilizujace moze by¢ poczucie zagrozenia, ze samemu/ej mozna sie sta¢ osoba dyskryminowana.

« Cho¢ poczucie, ze jest sie w grupie wiekszosciowej, na lepszej, mocnej pozycji, ktérej jest sie pewnym/a, dodaje sit i wiary
w mozliwos$¢ skutecznej interwencji.

Sprawczos¢ i kompetencje

« Osoby reaguja na dyskryminacje, gdy maja poczucie kompetencji (wiedzg, czym jest dyskryminacja, potrafig rozpozna-
wac i majgq umiejetnosci reagowania) oraz kontroli i sprawczosci, czyli wiare w osigganie upragnionych skutkéw i zapo-
bieganie niechcianym konsekwencjom swoich dziatan.

1% Leonard S. Newman, Ralph Erber (red.), Zrozumie¢ Zagtade. .., s. 300.
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« Ale takze wtedy, gdy spontanicznie, bez szczegélnego namystu, przygotowania i Swiadomosci zachowuja sie zgodnie
ze swoim sumieniem, bedac przekonanym/a, ze nie robig nic wiecej, niz zwykta codzienng uprzejmosc.

« Wielu psychologéw i psycholozek kroczacych sciezka wyznaczona przez Milgrama i jego klasyczny juz ,wiezienny eks-
peryment” nad postuszenstwem uwaza, ze kazdy cztowiek moze w pewnych okolicznosciach przemieni¢ sie w osobe
bezwzglednie podporzadkowang autorytetom i podejmujaca sie bardzo skrajnych zachowan opresyjnych. W obliczu
tych i podobnych badan wydaje sie, ze ,nawet zwyczajny cztowiek potencjalnie moze bra¢ udziat w ludobdjstwie'®”. Jed-
nak wyzej opisane, skrajnie rézne okolicznosci zwiekszajace prawdopodobieristwo podjecia interwencji w obliczu dys-
kryminacji pokazuja, ze ludzie sg tez poteznym zrédtem dobra i gotowosci przeciwstawiania sie ztu.

Zaréwno czynniki indywidualne (silne wartosci moralne, humanistyczne, réwnosciowe, szacunek dla praw cztowieka,
orientacja prospoteczna, empatia, niezalezny punkt widzenia, poczucie kompetencji, brak leku, wysoka tolerancja ryzyka,
wiasna historia zyciowa, wczesniejsze doswiadczenia i relacje z ludzmi), jak i ,sita sytuacji”, czyli czynniki zewnetrzne ta-
kie, jak moment historyczny, widzialnos$¢ i wptyw ruchéw emancypacyjnych, reakcje grupy wiasnej i obcych oraz miejsce
w hierarchii spotecznej, wptyw waznych i znaczacych oséb, zachowania innych $wiadkéw i swiadkin oraz ich liczba i wiele
innych, moga modyfikowaé gotowos¢ do podejmowania sie interwencji wobec dyskryminacji i przemocy. Warto tez wie-
rzy¢, ze jesdli nie kazda osoba, to przynajmniej wiele, chce pomaga¢, a swoja sktonno$¢ do angazowania sie w pomocowe
dziatania i przeciwstawianie sie dyskryminacji moze zwieksza¢. Badania nad dzie¢mi, potwierdzone na dorostych, pokazaty,
Ze angazowanie ludzi w zadania niesienia pomocy (np. przygotowywanie zabawek dla oséb chorych i ubogich), zwiekszaja
prawdopodobienstwo udzielania pomocy'®. Ponadto, dowiadczenie pomagania i przeciwdziatania w przesztosci, a nawet
juz samo wyrazenie intencji do pomagania, takze zwieksza gotowos¢ do reagowania.

Kiedy przyszli po Zydéw, nie protestowatem. Nie bytem Zydem.

Kiedy przyszli po komunistéw, nie protestowatem. Nie bytem komunistq.

Kiedy przyszli po socjaldemokratdw, nie protestowatem. Nie bytem socjaldemokratgq.
Kiedy przyszli po zwiqzkowcdw, nie protestowatem. Nie bytem zwigzkowcem.

Kiedy przyszli po mnie, nikt nie protestowat. Nikogo juz nie byto."”

Martin Niemolle, teolog i dziatacz antynazistowski, 1945, Niemcy.

Sposoby przeciwdziatania dyskryminacji

Ponizej przedstawie zebrane metodg burzy pomystéw sposoby reagowania, a nastepnie przyjrze sie z bliska dwém kon-
kretnym sposobom, ktére mozna ¢wiczy¢ na warsztatach.

Organizowanie lub uczestnictwo w manifestacjach, happeningach, wiecach, marszach, dziataniach artystycznych, przygotowy-
wanie i/lub podpisywanie pism, petycji, listéw protestacyjnych, wolontariat w organizacjach przeciwdziatajqcych dyskryminacji

1% Tamze, s. 298.

1% Leonard S. Newman, Ralph Erber (red.), Zrozumie¢ Zagtade. .., s. 27.

197 |stnieja kontrowersje dotyczace wymienionych grup i kolejnosci, w jakiej pojawiaja sie w tekscie. Oprécz Zydéw, komunistéw, socjaldemokratéw i zwiaz-
kowcoéw pojawiajg sie nieuleczalnie chorzy, Swiadkowie Jehowy, mieszkaricy okupowanych krajow, katolicy, szkoty, prasa i Kosciét. Wynika to stad, ze Nie-
moller od 1946 roku wplatat powyzszy tekst do swoich przemdwien i czesto go modyfikowat. Za: http://pl.wikipedia.org/wiki/Martin_Niem%C3%B6ller.
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oraz w osrodkach dla os6b z grup dyskryminowanych, edukacja réwiesnicza/incydentalna (codzienne rozmowy z bliskimi, ro-
dzing, przyjaciétmi, spotkanymi osobami i przekazywanie im informacji i uwrazliwianie), wypowiedzi na forach internetowych
dajqce przeciwwage stereotypom i mowie nienawisci, interwencje u administratoréw/ek stron internetowych, wysytanie uwag
i komentarzy do medidw, gdy te dyskryminujq, zgtaszanie spraw do rzecznika, powotanych w tym celu instytucji i organizacji,
udziat w warsztatach antydyskryminacyjnych, zdobywanie wiedzy na temat zjawisk oraz poznawanie 0séb z grup dyskrymino-
wanych, przygotowywanie, przestrzeganie i egzekwowanie reqgulaminéw antydyskryminacyjnych (w miejscu pracy, nauki, grupie
formalnej i nieformalnej), powotywanie ciat monitorujqcych réwnoscé/jej brak (np. komisje do spraw réwnosci w miejscach pracy,
szkotach, uczelniach), uczestniczenie w otwartych wydarzeniach organizowanych przez grupy mniejszosciowe, podkreslanie ko-
rzysci z réznorodnosci i réwnosci w réznych sytuacjach spotecznych, uczestniczenie w spotkaniach wyborczych, konsultacjach
spotecznych i podnoszenie na nich kwestii waznych dla promowania réwnosci, przyczynianie sie do rozbudowania wiedzy na te-
mat dyskryminacji i przeciwdziatania oraz wiele, wiele innych. ..

Korzysci z reagowania:

- Na poziomie ja — przezycia osoby reagujacej na dyskryminacje: wzrost samooceny i zadowolenia z siebie, osobista sa-
tysfakcja, szacunek (wobec siebie samego/samej i od innych), akceptacja, zaskoczenie, rados¢, przetamanie wiasnych
oporéw, ulga, redukcja wtasnego napiecia, poczucie solidarnosci;

+ Na poziomie ja - kompetencje osoby reagujacej na dyskryminacje: rozwéj kompetencji reagowania, potwierdzenie spdj-
nosci z warto$ciami, wzrost poczucia wptywu, poczucie spetnienia obywatelskiego obowiazku, przetamanie schematu;

« Na poziomie spotecznym — wspétdziatanie na rzecz zmiany, efekt kaskadowania - jak ja to zrobie, inni to zobacza, moga
tez tak zrobi¢ i efekt zmiany bedzie wiekszy, sygnat dla otoczenia — uczenie innych reagowania;

+ Na poziomie osoby dyskryminowanej - empowerment/afirmowanie, szacunek, uznanie, zwigkszenie poczucia bezpie-
czenstwa, wsparcie, impuls do dziatania dla innych, w tym takze oséb dyskryminowanych, poczucie solidarnosci i spra-
wiedliwosci spoteczne;j.

Strategie wiaczania os6b z grup mniejszosciowych:

Zasada empowermentu (wlaczania) - zagwarantowanie udziatu przedstawicielek/li grup mniejszosciowych w celu zaan-
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gazowania i podniesienia rzeczywistej zdolnosci tych grup do wptywania na sprawy, ktére ich dotycza ™.
Mikroafirmacje — wysytanie sygnatéw wsparcia, docenienia, zrozumienia, majacych przywroéci¢ wiare w siebie i dac site do
odpierania mikronieréwnosci.

Sieganie po talenty - polega na dostrzezeniu i przyznaniu sie do stosowania podwdjnych standardéw badz ignorowania
0s6b z grup mniejszosciowych. Wymaga samoswiadomosci, gotowosci do aktywnego zaangazowania sie we wigczanie
i monitoringu wiasnych dziatan. Moze polegac¢ na wystaniu zapytan, ofert, zaproszen, ogtoszen do odpowiedniego miejsca,
do organizacji mniejszosciowej, poszukania rekomendacji dla osoby z mniejszosci, zdobycia wiedzy na temat danej grupy.

1% Zasada rozpowszechniona w EFS, stosowana przy planowaniu i realizowaniu projektéw finansowanych ze $rodkéw unijnych na rzecz grup mniejszoscio-
wych/zagrozonych wykluczeniem spotecznym, http://www.efs.gov.pl/Slownik.
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Przedefiniowanie realiéw obszaréw dominacji grupy wiekszosciowej oraz promowanie nowych sposobéw funkcjono-
wania w nich'® (np.,,odczarowanie” pracy w przedszkolu, jako ,kobiecej” i kwestionowanie zawartosci studiéw pedagogicz-
nych lub modelowanie nowych sposéb myslenia o rynku pracy, wprowadzanie elastycznych form zatrudnienia, korzystanie
z dobrych praktyk godzenia zycia zawodowego i prywatnego).

Strategie ulatwiajace wlaczanie sie¢ mniejszosciom:

Uwlasnowolnienie/empowerment - proces przywracania/nadawania wiary we witasna site, by broni¢ wiasnych praw oraz
z nich korzystac. Bazuje na wzros$cie poczucia wiasnej wartosci i wiary w siebie oraz zwiekszeniu mozliwosci kierowania
swoim zyciem i samodzielnego ksztattowania relacji osobistych i spotecznych. Moze opierac sie na dziataniach jednostki,
lecz jest bardziej skuteczne, gdy w utworzonych grupach, osoby z mniejszosci stuza sobie nawzajem wsparciem, pomoca,
pomystami. W praktyce uwtasnowolnienie wigze sie ze zdobyciem przez osoby z mniejszosci szerszego dostepu do srodkéw
ekonomicznych, prawnych, spotecznych i politycznych, pozwalajacych im na wyrazanie i zaspokajanie swoich potrzeb oraz
samorealizacje.

Masa krytyczna: reprezentacja i uznanie (ang. representation and recognition) — idea doprowadzenia do zmiany o tancu-
chowym charakterze, dzieki zagwarantowaniu odpowiedniej liczby przedstawicieli/lek mniejszosci i w konsekwencji nie-
odwracalnej zmiany ukfadu sit"®. W réznych kontekstach sytuacyjnych i w odmiennych dziedzinach zycia spotecznego (po-
lityka, dziedziny nauki, branze rynkowe) zaktada sig, ze powinien zosta¢ zagwarantowany udziat odpowiednio silnej
reprezentacji przedstawicielek i przedstawicieli mniejszosci. R6zne Zrédta podajg, ze 0soby z mniejszosci powinny stanowic
od co najmniej 15% do 30% grupy, by zmiana byta mozliwa i by przeciwdziata¢ tokenizmowi. Krytyczne gtosy co do tej me-
tody zastrzegaja, ze nie wystarczy sama obecnos¢ pewnej liczby reprezentantéw/ek grypy mniejszosciowej, ktére tylko
zmienia relacje ilosciowe, ale przede wszystkim osoby reprezentujgce mniejszos¢ powinny zosta¢ uznane i zdoby¢/otrzy-
ma¢ mozliwos¢ wptywu na jakosciowa zmiane warunkéw funkcjonowania (nie chodzi zatem o to, by np. kobiety znalazty
sie w odpowiednim procencie w polityce czy naukach Scistych, ale by stanety na wysokich stanowiskach i staty sie ,partner-

kami” do dyskusji na rownych prawach, rolami modelowymi dla pozostatych kobiet, chcacymi reprezentowac interesy swo-
m

jej grupy) ™.
Reagowanie: na mikronieréwnosci
Mate rzeczy sq naprawde mate, ale by¢ wiernym w matych rzeczach - to wielka rzecz.

Sw. Augustyn

Im wczesniej swiadkowie i s$wiadkinie zdecydujg sie zaja¢ stanowisko i przeciwstawia sie dyskryminacji, tym bardziej praw-
dopodobne jest to, ze zdotajg osiggnaé zamierzony cel interwencji: zatrzymac dyskryminacje, uswiadomic rodzaj i skale
czynu oraz jego konsekwencje, powstrzymac spirale przemocy i zniwelowac jej dotychczasowe skutki.

'®Vivian Anette Lagesen, The Strength of Numbers: Strategies to Include Women into Computer Science, ,Social Studies of Science’, February 2007 37, s. 67-92.

"% Sandra Grey, Women and parliamentary politics. Does Size Matter? Critical Mass and Women MPs in the New Zealand House of Representatives, ,Parliamentary
Affairs” 2002, 55, s. 19-29.

" H. Etzkowitz, C. Kemelgor, M. Neuschatz, B. Uzz, J. Alonzo, The paradox of critical mass for women in science, ,Science” 1994, Vol. 266. nr 5182, s. 51-54.
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Waznym aspektem dyskryminacji jest wyraZzne przeciwstawienie sie dyskryminacji, skonfrontowanie osoby dyskryminujacej
z jej zachowaniem i postawienie jej granic, jak rowniez udzielenie wsparcia osobie dyskryminowanej. Reakcja odnoszaca
sie do osoby dyskryminowanej sa odpowiednio dobrane sposoby interwencji, ktére zaraz zostang zaproponowane. Nato-
miast na potrzeby osoby dyskryminowanej odpowiadajg — wprowadzone i popularyzowane przez profesor Mary Rowe —
mikroafirmacje.

Przyktad mikronieréwnosci:

W naszej firmie wszyscy geje chodzq bardzo wyzywajqco ubrani. No popatrz na Piotrka!

Na taka, jak i wiele innych mikronieréwnosci, mozesz zareagowac w rézny sposéb. Ponizej kilka propozycji. Mozesz reago-
wac we wiasnym imieniu (jesli wypowiedziana deprecjonujgca uwaga dotyczyta ciebie) lub jako $wiadek/$wiadkini zdarze-
nia przeciwstawiac sie dyskryminacji.

1. Podkresl dobra intencje osoby méwiacej, wyjasnij konsekwencje czynu

Interwencja:

« Doceniam, Zze zwracasz uwage na Piotrka i interesuje cie jego osoba, ale zajmowanie sie jego orientacjq seksualnq czy stylem
ubierania, a nie merytorycznymi i waznymiw naszym zadaniu kompetencjami, umniejsza jego role w projekcie.

« Doceniam, ze zwracasz uwage na Piotrka i interesuje cie jego osoba, jednakze jego styl ubierania sie czy orientacja seksualna
nie majq nic wspdlnego z pracq.

Mozna przy okazji zacheci¢ osobe wysytajaca mikronieréwnosci do udzielenia wsparcia osobie dyskryminowanej, zapra-
szajac do mikroafirmowania tej osoby, dodajac:

« Chciatabym, bys zwrécit uwage, jak bardzo angazuje sie w projekt.
« Fajnie gdybys docenit jego zaangazowanie czy kompetencje.

2. Dojasnij, zadaj pytanie

Interwencja:

« Co masz na mysli?, O czym méwisz?, Co chcesz nam zakomunikowac?

« Ajak sie ma to, co méwisz o Piotrku, do tego, czym sie mamy zajmowac (do naszych zadan)?

3. Przerwij i przekieruj

Interwencja:
« Poczekaj, nad czym my tu debatujemy? Wré¢my do merytoryki naszego spotkania.
« Poczekaj, nie gadajmy o Piotra orientadji i ciuchach, przeciez mamy dokoriczy¢ pisanie raportu.
« Wole, zebysmy nie rozmawiali o tym. Zajmijmy sie pracq.
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4. Podkresl uniwersalnos¢ (zachowania, stylu)

Interwencja:

« Wiesz, faktycznie Piotr lubi bardzo dobre marki i oryginalne, designerskie kroje, ale nie sadze by to miato zwiqzek z jego orien-
tacjqg seksualng. Wiele oséb u nas w firmie dba o wyglqd i stara sie wyglgdac oryginalnie.

5. Podkresl wyjatkowos¢

Interwencja:
- Tak, rzeczywiscie Piotrek wyglqda zupetnie inaczej, niz my. Bardzo mnie intryguje i podoba mi sie jego wyczucie mody i orygi-
nalne podejscie do ubrar.

6. Powiedz, AUC”,TO BOLI”

Ta strategia polega na uzywaniu wcze$niej uméwionych w danej grupie/zespole oséb sformutowan (np. Au¢) w momen-
tach, w ktérych jedna strona naruszyta jakies granice innej/innych oséb (na przyktad rozmawia o orientacji seksualnej
i stroju podczas zebrania czy przygotowywania raportu). Ma to oznaczac: stop/nie zgadzam sie/przestan/
przesadzites/as/dosy¢ itd. Wymaga wczesniejszej rozmowy w catym zespole na temat tego, czym sg mikronieréwnosci i jak
dziatajg oraz wybrania wspdlnie uméwionego kodu/sygnatu.

7. Uzyj informacji zwrotnej - model FUKO

Gdy jeste$ swiadkinia/swiadkiem wykluczajacego zachowania, dyskryminacji, mikronieréwnosci, chcesz zareagowac bar-
dziej dobitnie, niz krétkim komentarzem, uzyj petnej informacji zwrotne;j:

F jak fakty: Powiedz, jakie konkretne zachowanie jest dyskryminujace,
U jak uczucia: Nazwij emocje i stany, jakie w tobie wywotuje,
K jak konsekwencje: Pokaz i uswiadom konsekwencje dyskryminacji,

0 jak oczekiwania: Sprecyzuj, jakiej zmiany w postawach, zachowaniach oczekujesz od osoby.

Interwencja:

« Czuje sie zazenowana (U), kiedy odnosisz sie do orientacji seksualnej Piotrka (F), poniewaz to wytrgca mnie (i by¢ moze jego)
z réwnowagi i utrudnia skupienie nad zadaniem (K), prosze, zebysmy trzymali sie pracy (O).

Celem informacji zwrotnej jest dostarczenie wiedzy na temat zachowania w sposéb pozwalajacy odbiorcy/czyni zachowac
pozytywny stosunek do siebie i tego, co robi. Powinna by¢ zacheta dla rozméwcy/czyni do wzmacniania pozytywnych za-
chowan, dalszego rozwoju i zmiany w pozadanym kierunku. Dobrze sformutowana informacja zwrotna moze by¢ istotnym
impulsem do zmiany naszego/czyjego$ zachowania. Zle uzyta, moze zrani¢ odbiorce/czynie i uruchomi¢ u niego/niej za-
chowania obronne. W informacji zwrotnej mozesz pokaza¢ perspektywe osoby, ktéra jest dyskryminowana lub swoja, po-
kazac jak dziata mikronieréwnos¢.
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Reagowanie:, drabinka sprzeciwu”'™

Reagujac na dyskryminacje czy mikronieréwnos¢ trzeba podja¢ stanowcze, a czasem bezwzgledne dziatania, nie dopusz-
czajac do eskalacji ponizania, deprecjacji, czy przemocy wobec osoby. Wiele sytuacji nie wymaga jednak drastycznych roz-
wigzan, a czym wczesniej zareagujesz, tym lepiej dla wszystkich stron. Pamietaj tez, ze reakcje mozna stopniowac.

Przyjrzymy sie jeszcze raz sytuacji wypowiedzenia pozornie niewinnego dowcipu o stereotypowym i uprzedzeniowym za-
barwieniu (np. seksistowskim czy antysemickim). U 0séb uwrazliwionych réwnosciowo wywota¢ on moze sprzeciw i gniew,
w réznym natezeniu tej emocji. Niezadowolenie, rozdraznienie, nieche¢, irytacja, ztos¢, wiciekto$¢ uwazane sg za uczucia
trudne w przezywaniu, ktére chetniej sa odrzucane i neutralizowane przez osobe ich doznajaca, a petnig wazne funkcje: (1)
informuja, ze wokdt nas dzieje sie cos dla nas czy dla kogo$ obok nieprzyjemnego i/lub niepozadanego oraz (2) mobilizuja
i dostarczaja energii do zmiany tego stanu.

Trzy najczestsze reakcje w sytuacji niezgody/sprzeciwu na mikronieréwnos¢ (np. homofobiczng uwage):

1. Ulegly sposob wyrazania niezgody/ztosci

Powstrzymujemy sie przed reakcja i pokazaniem naszego stanu uczu¢ na zewnatrz. Gniew, ztos¢, rozdraznienie ,ttamsimy”
w sobie. Polega to na,zaci$nieciu zebdw” i niepokazaniu, co nam dokucza, czy na co sie nie godzimy.

Konsekwencje:

+ emocjonalne koszty (wzrost frustracji czy ztosci),
+ psychosomatyczne reakcje naszego ciata (béle gtowy, wrzody Zzotadka, alergie...),

+ nie zmienia sie niekorzystna sytuacja lub czyjes$ zachowanie, z ktérym sie nie zgadzamy.

2. Agresywny spos6b wyrazania niezgody/ztosci
Atakujemy obiekt naszej ztosci, prowadzac do jego zniszczenia lub skrzywdzenia. Uzywamy krzyku, obrazZliwych epitetéw,
a nawet sity.

Konsekwencje:

« zmiana sytuacji, ale i wywotanie strachu przed nami u innych, izolacji, ucieczki,
« zmiana sytuacji przynoszaca eskalacje niepozadanych zachowan, czasem nawet reakcje odwetowe,

« brak uczenia sie i konstruktywnych wnioskéw z sytuacji: uzywamy tych samych srodkéw, ktére tworzg dyskryminujaca
sytuacje,

+ niszczymy relacje z innymi i zostajemy sami.

" Na podstawie: Maria Krél-Fijewska, Trening asertywnosci, IPZiT, Warszawa 1993.
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3. Stanowczy/asertywny sposob wyrazania niezgody/ztosci

Wyrazamy swoje niezadowolenie bez naruszania godnosci drugiej osoby.

Konsekwencje:

« pokazujemy, czym jest dyskryminacja i jakie przynosi konsekwencje,

« realnie sie jej przeciwstawiamy i urealniamy zmiane zachowan dyskryminujacych,

« uwalniamy sie od zbytecznego napiecia,

+ dajemy sobie szanse skoncentrowania sie na zadaniu, jakim jest dokonanie zmiany,

« mozemy utrzymac dobre relacje z innymi.

Zasady asertywnego wyrazania niezgody

Gdy jeste$ swiadkinia lub swiadkiem wykluczajagcego zachowania, dyskryminacji, mikronieréwnosci, zachowan agresyw-

nych, przemocy - zareaguj:

ZASADA 1: Stosuj odpowiedni jezyk i informacje zwrotna, czyli:

Uzywaj komunikatu JA

Jestem wsciekta na ciebie i nie podoba mi sie zart, ktory przed chwilq powiedziates/as, zamiast: TY
idioto/ko, zawsze bedziesz sobie tak kretyrisko zartowat/a!

Uzywaj FUKO (patrz wyzej)

Jestem zazenowana i zta (U), kiedy opowiadasz te seksistowskie kawaty (F), poniewaz to wytrgca mnie
ze skupienia i réwnowagi (K), prosze cie, zebys przestat/a (O).

ZASADA 2: Stopniuj swoja reakcje i roztéz ja na
cztery etapy - stosuj drabinke sprzeciwu

Krok 1: Informowanie

Poinformuj osobe, ze jego/jej zachowanie prze-
szkadza/jest niezgodne z normami, prawem i po-
pros o zaprzestanie tej czynnosci.

Komentarz: Moze to brzmie¢ naiwnie, ale ludzie
czesto nie wiedzg, ze jakie$ ich zachowanie drazni
innych, jest dyskryminacja, tamaniem prawa i po po-
informowaniu zaprzestajg go, bo nie chca by¢ nie-
przyjemni, a tym bardziej tamac prawo.

O Krok 4:
Stosowanie
Krok 3: »zaplecza”

Odwotanie sie
do ,zaplecza”

OKrok 2:

Wyrazanie uczuc

Krok 1:
Informowanie

Opracowanie witasne na podstawie Krdl-Fijewska
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Krok 2: Wyrazenie uczuc

Jezeli kto$ nie zmienia zachowania, mimo ze juz wie, jakie ono wywoluje reakcje, daj wyraz swojej niezgodzie na to
zachowanie i nalegaj na jego zmiane.

Komentarz: Na tym etapie okazuje sig, czy osoba dyskryminujaca/tamigca prawo jest gotowa zmieni¢ zachowanie na twoja
prosbe.

Krok 3: Odwotanie sie do ,zaplecza”

Jesli informacja zwrotna nie pomaga, szukaj sposobu wzmocnienia swojego komunikatu, poprzez odwotanie sie
do ,zaplecza’, a w sytuacji tamania prawa stawiaj ultimatum (,jesli nie, to...”). Poinformuj o zamiarze wyciagniecia
konsekwencji.

Komentarz: Pamietaj, Ze to nie grozba, ale poinformowanie o konsekwencjach prawnych.

Informuj druga osobe o tym, co zrobisz, jesli bedzie ona kontynuowata swoje zachowanie. Nie chodzi jednak o ukaranie,
nastraszenie lub zagrozenie komus, ale o zareagowanie i pokazanie, ze nie jest sie osobg obojetng wobec problemu. Mo-
zemy poprosi¢ kogos$ innego o pomoc, poinformowac o przerwaniu relacji z osoba, uprzedzi¢ o poinformowaniu odpo-
wiednich instytucji. Wazne, by to,zaplecze” byto mozliwe do zrealizowania.

W sytuacji spotkania miedzykulturowego nalezy dodatkowo ttumaczy¢ kontekst sytuacyjny i normy kulturowe, reguty,
prawo polskie (rodzinne, karne).

Krok 4: Stosowanie ,,zaplecza”/realizacja postanowien z ultimatum
Jezeli sytuacja nie ulega zmianie, zréb to, co zaplanowates/as.

Komentarz: Czestym btedem jest reagowanie zbyt p6zno, w trzecim lub nawet czwartym etapie. Wtedy nagromadzona
zto$¢, frustracja i bezsilnos¢ powoduja reakcje silng, nagta, czesto niespodziewana i niewspdtmierng do zachowania drugiej
osoby (nieswiadomej by¢ moze, ze przeszkadza, popetnia btad, tamie prawo). Wywotuje to w drugiej osobie opér i zaost-
rzenie konfliktu.

Podsumowanie

« Reagowanie na dyskryminacje z pozycji osoby/grupy dyskryminowanej jest bardzo trudne, a nieskutecznos¢
reagowania z tej pozycji prowadzi czesto do poddania sie, wycofania i wyuczonej bezradnosci.

« Aktywne przeciwstawianie sie swiadka/swiadkini wobec dyskryminacji jest najskuteczniejsza reakcja na dys-
kryminacje.

« Jest wiele ,strategii przetrwania” 0séb z grup mniejszosciowych nastawionych na podporzadkowanie sie grupie
dominujacej i asymilacje, na utrzymanie wiasnej tozsamosci i izolacje, oraz na odrzucenie obu grup i znalezienie
sobie miejsca,na marginesie”. S one bardzo kosztowne i mato efektywne z punktu widzenia przeciwstawienia
sie dyskryminacji.

» Nalezy pamietac i podkresla¢ wktad wybitnych oséb z grup mniejszosciowych, ktére zbudowaty i rozwinety ru-
chy emancypacyjne.
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+ Reagowanie na dyskryminacje przez $wiadka/$wiadkinie jest indywidualna decyzja, czesto wymagajaca odwagi,
jest jednakze tatwiejsze i bardziej skuteczne, niz gdyby podjeta sie go sama osoba dyskryminowana.

Zaréwno podjecie sie interwencji, jak i jej zaniechanie, jest reakcjg na dyskryminacje.

Milczace i pasywne zachowanie wobec dyskryminacji i przemocy wspierajg dyskryminacje.

Podjecie jakichkolwiek dziatari antydyskryminacyjnych jest lepsze, niz biernos¢. Pozwala zatrzyma¢ dyskrymi-
nacje oraz umacnia antyprzemocowe i antydyskryminacyjne wartosci.

Interwencja w obliczu dyskryminacji moze by¢ motywowana zaréwno osobistymi cechami i warto$ciami osoby
reagujacej, jak rowniez wptywem czynnikéw zewnetrznych.

Doswiadczenie pomagania i przeciwdziatania w przesztosci, a nawet juz samo wyrazenie intencji do pomagania
zwieksza gotowos¢ do reagowania.

Korzysci z reagowania odnosza sie do ja i podniesienia swojego samopoczucia i samooceny oraz zwiekszenia
kompetencji. Na poziomie spotecznym zwiekszajg sprawiedliwo$¢ spoteczna, a z punktu widzenia osoby dys-
kryminowanej, nie tylko pomagajg w danym momencie, ale takze afirmuja w dtuzszej perspektywie.

Im wczesniej Swiadkowie i swiadkinie zdecyduja sie zaja¢ stanowisko i przeciwstawia sie dyskryminacji, tym
bardziej prawdopodobne jest to, ze zdotaja osiggna¢ zamierzony cel interwengji.

« Waznym aspektem antydyskryminacji jest wyrazne reagowanie na przejawy dyskryminacji, skonfrontowanie
osoby dyskryminujacej z jej zachowaniem i postawienie jej granic, jak réwniez udzielenie wsparcia osobie dys-
kryminowanej. Mozna wybiera¢ sposéb reagowania, jak réwniez site sprzeciwu wobec zachowan dyskrymina-
cyjnych.
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ABLEIZM = Magdalena Dunaj, Anna Kowalska

Przyktad

Agnieszka ma 27 lat, mieszka z rodzicami w matym miescie, ma orzeczony umiarkowany stopieri niepetnosprawnosci
ze wzgledu na obnizony poziom rozwoju intelektualnego.

Rodzice i rodzeristwo otaczajq Agnieszke troskliwg opiekq. Uwazajq, ze nie moze samodzielnie wychodzi¢ z domu,
towarzyszq jej w wizytach u lekarza i terapeutki, odwozq na spotkania i warsztaty zajeciowe. Rodzice gospodarujq
dochodami Agnieszki, jak méwiq — niczego jej nie brakuje, nie moze jednak sama robi¢ zakupdw, nie zgodzili sie
np. na kupno kosmetykéw do makijazu.

Niedawno kobieta powiedziata matce i siostrze, Zze chciataby wiecej spotykac sie z ludzmi, chce kogos poznac, marzy
o0 zatozeniu rodziny i urodzeniu dziecka. Bliscy méwigq, zeby przestata mysle¢ o matzenistwie. Lekarz psychiatra, ktéry
od 8 lat opiekuje sie Agnieszkg, na jej pytania odpowiedziat: ,Nie mysl o takich sprawach’, rodzinie przekazat, Zze cho-
ciaz nie ma przeciwwskazari medycznych, to moze lepiej nie rozbudza¢ seksualnosci kobiety. Agnieszka ukoriczyta
wtasnie kurs gastronomiczny, w kawiarni, gdzie odbywata obowigzkowq praktyke zaproponowano jej zatrudnienie
na trzymiesieczny okres prébny. Rodzina odradza jej podjecie tej pracy, ktora bedzie ciezka z pensjq niewiele wiekszq
od renty, a pracodawca z pewnosciq i tak nie przedtuzy umowy.

Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawnos¢ oznacza wszelkie formy réznicowania, wykluczania lub ogra-
niczania ze wzgledu na niepetnosprawnos¢, ktérych celem lub wynikiem jest utrudnienie lub uniemozliwienie
uznania, korzystania lub egzekwowania wszelkich praw cztowieka i fundamentalnych swobdéd, na réwnych za-
sadach z innymi obywatelami, w sferze politycznej, gospodarczej, spotecznej.

Konwencja Praw Os6b Niepetnosprawnych ONZ

Ableizm jest terminem zaczerpnietym z jezyka angielskiego (ableism, disableism, handicapism) i opisuje: a) prze-
konanie, ze niepetnosprawnos¢ jest czyms negatywnym, co w miare mozliwosci powinno by¢ leczone, napra-
wiane lub eliminowane, b) zestaw przekonan i zachowan, ktére zmierzajg do nieréwnego lub zréznicowanego
traktowania osoby ze wzgledu na faktyczna badz spodziewana niepetnosprawnos¢.

— AdAAAAAAAAALNA
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Na zjawisko dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnos$¢ ogromny wptyw ma sposéb w jaki definiuje sie
sama niepetnosprawno$¢ (model medyczny versus model spoteczny)™.

Ableizm w Polsce

W Polsce osoby z niepetnosprawnoscia stanowig ok. 14,3% ogétu spoteczenstwa'. Najczestsze przyczyny niepetnospraw-

nosci to schorzenia uktadu krazenia, narzadéw ruchu i neurologiczne, w dalszej kolejnosci uszkodzenia narzagdéw wzroku,
stuchu, schorzenia psychiczne i uposledzenia umystowe™. W 2008 roku w Polsce aktywnych zawodowo byto ok. 20% oséb
z niepeosprawnoscia w wieku produkcyjnym™®. Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawno$¢ przybrata w Polsce

formy systemowego wykluczenia, praktycznie na kazdym poziomie zycia'.

Gloéwne bariery w poszczegélnych obszarach zycia spotecznego:

Prawo: Stabe stanowienie prawa, rozbieznosci w dokumentach, niestarannos¢ instytucji publicznych we wdrazaniu roz-
wigzan legislacyjnych, nieprzestrzeganie lub swobodne traktowanie przepiséw jest bardzo czesta praktyka.

Edukacja: Dyskryminacja uczniéw i uczennic niepetnosprawnych przejawia sie w systemie edukacyjnym, ktéry juz od po-
ziomu edukacji przedszkolnej mozna okresli¢ jako segregacyjny (wiekszos¢ ucznidéw i uczennic niepetnosprawnych uczy
sie indywidualnie lub w szkotach specjalnych). Do tego dochodza: nieprzygotowanie nauczycieli i administracji do pracy
z uczniami/uczennicami niepetnosprawnym, brak dostosowanych podrecznikéw, bariery architektoniczne i komunikacyjne.
Segregacyjny system edukacji i swoista ,gettoizacja” skutkuje trudnosciami w spotecznym funkcjonowaniu oséb niepet-
nosprawnych z osobami petnosprawnymi i vice versa.

Zdrowie i rehabilitacja: Podstawowym problemem jest brak kompleksowego podejscia do rehabilitacji oséb niepetnos-
prawnych, ktéra koncentruje sie na leczeniu somatycznym lub psychiatrycznym. Tematem tabu zaréwno w spoteczenstwie,
jak i w medycynie jest kwestia seksualnosci i rodzicielstwa oséb niepetnosprawnych. Podobnie traktowana jest kategoria
ptci, stereotypowo osoby z niepetnosprawnoscia ,nie maja ptci’, co czesto prowadzi do dyskryminacji wielokrotnej, ktorej
doswiadczajg kobiety z niepetnosprawnosciag ze wzgledu na niepetnosprawnosc¢ oraz funkcjonujace gender.

Rynek pracy: Konsekwencje izolujacego systemu edukacyjnego i rehabilitacyjnego obserwujemy w sferze zatrudnienia.
Funkcjonuje stereotypowe postrzeganie pracownika z niepetnosprawnoscia jako osoby mato wydajnej, niekonkurencyjnej,
ktopotliwej. Paradoksalnie, obowigzujace udogodnienia, np. krétszy czas pracy, dodatkowy urlop i dni wolne, zmniejszaja
szanse 0séb z niepetnosprawnoscia na rynku pracy. System dofinansowan nie wspiera trwatosci zatrudnienia, zacheca pra-
codawcow do duzej rotacji pracownikéw z niepetnosprawnoscia. Efekty — w Polsce aktywnych zawodowo jest ok. 20%

" Por. Dostepna edukacja. Samorzqd réwnych szans, Fundacja Instytut Rozwoju Regionalnego, Krakéw 2009, s. 8.
" Wedtug Narodowego Spisu Powszechnego z 2002 r.

"> Opracowanie GUS, Osoby niepetnosprawne na rynku pracy 2000.

"% Badanie Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci, GUS 2009.

"7 Podany ponizej katalog nie wyczerpuje opisu zjawiska dyskryminacji 0séb niepetnosprawnych w Polsce. Inne sfery, gdzie osoby niepetnosprawne i ich
rodziny napotykaja na szereg barier, to m. in. korzystanie z praw obywatelskich (np. glosowanie w wyborach i referendach, praktyka ubezwtasnowolnienia),
pomoc spoteczna (renty i $wiadczenia, domy pomocy spotecznej, ciezar ustug opiekurniczych na rodzinie, mieszkalnictwo), ubezpieczenia (spoteczne i ko-
mercyjne), dostepnos¢ i dostosowanie nowoczesnych technologii (bankomaty, telefony, internet).
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0s6b niepetnosprawnych w wieku produkcyjnym™, podczas gdy w tzw. starych krajach UE pracuje co druga osoba niepet-
nosprawna.

Bariery architektoniczne: Duza czes¢ os6b majacych problemy z poruszaniem, nie jest w stanie wyjs¢ samodzielnie z bu-
dynku, w ktérym mieszka i/lub skorzysta¢ z oferty handlowej, ustugowej czy obstugi urzedowej. Niestosowanie przepiséw

prawa widoczne jest szczegélnie w zakresie prawa budowlanego w zakresie budynkéw uzytecznosci publicznej™™.

Komunikacja: Wiekszo$¢ pociagow w Polsce, nie jest w stanie obstuzy¢ klientéw niesprawnych ruchowo, osoba podrézu-
jaca na woézku inwalidzkim nie moze samodzielnie wsigé¢ do wagonu ani skorzystac z toalety. Przepisy najwiekszego pol-
skiego przewoznika lotniczego zabraniaja zabierania na pokfad wiecej niz dwdch pasazeréw z niepetnosprawnoscia.

Perspektywa trenerska

Juz na etapie projektowania szkolenia mozesz zadbac o stworzenie niedyskryminujgcej przestrzeni dla niepet-
nosprawnych OU. Na etapie rekrutacji sprawdzaj specjalne potrzeby kandydatéw i kandydatek zwigzane
z niepetnosprawnoscia.

Dostosuj miejsce i program do mozliwosci konkretnej osoby — jesli nie wiesz, co zrobi¢, skontaktuj sie bezpo-
Srednio i po prostu zapytaj, co jest potrzebne. Wiecej na temat dostosowania organizacji i miejsca szkolenia
w czesci pierwszej podrecznika.

W czasie szkolenia zwracaj sie bezposrednio do osoby niepetnosprawnej, nawet jesli towarzyszy jej asystent
czy thumacz/ka.”™®

Pamietaj, ze jezyk moze utrwalac funkcjonujace stereotypy i podtrzymywac nieréwnos¢. Unikaj deprecjonuja-

cych okreélen typu: inwalidzi, sprawni inaczej. Nazywaj stereotypy™".

Podczas szkolen czesto mozna ustysze¢ od OU réznego rodzaju przekonania dotyczace oséb z niepetnospraw-
noscig. Co mozesz zrobi¢ w takiej sytuacji? Oto kilka wskazéwek:

Niepetnosprawni majq postawe roszczeniowgq.
Pokaz, ze jest to przekonanie OU (by¢ moze wynikajace z doswiadczenia).

Rozszerz kwestie roszczeniowosci. Pokaz, ze postawa roszczeniowa cechuje osoby mato aktywne. Wsréd oséb
z niepetnosprawnoscia tez zdarzaja sie osoby mato aktywne.

Sformutuj pytanie: Co mozna zrobic, aby osoby z niepetnosprawnoscig mogty by¢ bardziej aktywne?
 Wszyscy niepetnosprawni to...

Pokaz, ze uogdlnianie moze prowadzi¢ do stereotypizacji.

"8 Badanie Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci, GUS 2009.

"% Przyktadem takiego niedostosowania jest m.in. t6dzka Atlas Arena, -
http://wiadomosci.polska.pl/specdlapolski/article,Obywatele_drugiej_kategorii,id,407888.htm.

2% Wiecej na ten temat znajdziesz w: Judy Cohen, Praktyczny poradnik savoir-vivre wobec 0s6b niepetnosprawnych, Biuro Petnomocnika Rzadu ds. Oséb Nie-
petnosprawnych, s. 43.

™21 Oto niektdre z nich: mniej sprawne intelektualnie, posiadajace mentalnos¢ dziecka (niezaleznie od rodzaju niepetnosprawnosci); niesamodzielne, zawsze
wymagajace pomocy, niecierpliwe i zgorzkniate; gteboko, wrecz chorobliwie religijne; nieatrakcyjne jako parterki/partnerzy; niezdolni/e do rodzicielstwa.
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niepetnosprawnego chodzi?

Osobom niepetnosprawnym trzeba wspoétczué, bo majq gorzej i sq pokrzywdzeni/one przez los.

w zwigzku z ograniczong sprawnoscia swojego organizmu.

Pokaz w jaki sposéb wartosciowanie moze prowadzi¢ do dyskryminacji.

i uprzedmiotawiania osoby niepetnosprawne;.
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Walczmy o swoje prawa! Stosowanie prawa anty-dyskryminacyjnego dla ochrony os6b niepetnosprawnych, Inclusion Europe, Bruksela 2007.

Anna |zabela Brzezirska (red.), seria Osoby z ograniczeniem sprawnosci na rynku pracy, Wydawnictwo SWPS Academica, Warszawa 2008.

Brytyjska Ustawa o Dyskryminacji ze Wzgledu na Niepetnosprawnos¢ z 1995 roku, tekst przygotowany przez Ambasade Brytyjska w Warszawie.

Strony internetowe

www.niepelnosprawni.gov.pl
www.niepelnosprawni.pl

www.pfron.pl

AGEIZM = Justyna Dubanik, Janina Kubacka

Przyktad
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talnej. Na poczqtku 2009 r. dziennikarka otrzymata propozycje powrotu do pracy w Polskim Radiu™

Pokaz, Ze sa rézne rodzaje niepetnosprawnosci, a w prawie polskim mamy 3 odrebne systemy orzekania o nie-
petnosprawnosci (powiat, ZUS, na potrzeby edukacji w poradniach psychologiczno-pedagogicznych) - o jakiego

Pokaz, ze niepetnosprawnos¢ nie jest cecha osoby, ale raczej sytuacja, w jakiej osoba moze sie znalez¢

Pokaz, ze uczucia litosci i troskliwosci w stosunku do 0s6b niepetnosprawnych moga by¢ oznaka niedoceniania

Maria Szabtowska, dziennikarka muzyczna Polskiego Radia, w grudniu 2006 r. zostata zwolniona z pracy. Polskie Ra-
dio argumentowato zwolnienie nastepujqco: osiqgniecie wieku emerytalnego oraz zmiany techniczne i organiza-
cyjne, ktérym dziennikarka nie jest w stanie sprostac. Maria Szabtowska uznata swoje zwolnienie za bezzasadne
i 0 swoje prawa walczyta przed sqdem pracy. W pozwie podkreslata, ze powody rozwiqzania umowy o prace byty
przejawem dyskryminacji ze wzgledu na wiek - do jej pracy nigdy wczesniej nie byto zastrzezenr (Swiadkowie podczas
rozprawy podkreslali profesjonalizm oraz doswiadczenie dziennikarki). Sqd uznat racje Szabtowskiej i cofngt wypo-
wiedzenie umowy o prace. W ramach zaproponowanej przez Radio ugody Szabtowska zgodzita sie na przyjecie roz-
wiqzania umowy o prace za porozumieniem stron i zobowigzania wyptacenia odszkodowania oraz odprawy emery-

AAAAAAA
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Wiek, obok pfci jest pierwsza kategorig rozrézniania ludzi, dlatego najwczesniej tworzg sie stereotypy i uprze-
dzenia wtasnie ze wzgledu na pte¢ i wiek'”. To wszechobecne zjawisko ma réwniez swoja nazwe — ageizm.

W literaturze polskiej ageizm okreslany jest takze jako wiekizm i obejmuje postawy oparte na uprzedzeniach
i stereotypach, wynikajace z réznicowania ludzi ze wzgledu na wiek™*,

Sa to stereotypowe zatozenia na temat fizycznych lub umystowych cech ludzi z okre$lonej grupy wiekowej,
ktére wyrazane sg zwykle w sposéb ponizajacy. Zatozenia te, jako powszechnie uznawane za racjonalne i praw-
dziwe, prowadzi¢ moga do akceptacji zachowan dyskryminacyjnych. Ageizm bywa utozsamiany z dyskrymina-
¢ja, jednak nie kazda osoba majaca postawe ageistowska bedzie dyskryminowata.

Twérca pojecia ageizm byt gerontolog Robert Butler'”, ktéry w 1969 r. zauwazyt, ze podobnie jak rasizm czy seksizm,
ageizm prowadzi do dyskryminacyjnych zachowan we wszystkich dziedzinach zycia: zatrudnieniu, o$wiacie, stuzbie zdro-
wia, kulturze. Ageizm dotyka kazda grupe spoteczng, jest jedynym uprzedzeniem, jakiego wszyscy doswiadczamy bez
wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie spoteczne lub orientacje seksualna.

Zrédta ageizmu z jednej strony maja podtoze psychologiczne — wynikaja z naszych lekéw przed nieuchronna staroscia, nie-
sprawnoscia, niemocy, bezuzytecznoscia i Smiercia. Z drugiej strony za$, opieraja sie na ekonomii forsujacej zysk i wydaj-
nos¢, a tym samym marginalizujgcej osoby niewydajne z ekonomicznego punktu widzenia.

Ageizm moze przejawiac sie na dwdch poziomach:

- indywidualnym (poziom mikro), obejmujacym postawy, myslenie i nieformalne stosunki miedzyludzkie oparte na ce-
chach i kulturze osobistej osob uczestniczacych w kontakcie,

- instytucjonalno-strukturalnym (poziom makro), obejmujacym system polityczny, edukacyjny, opieki spotecznej i zdro-
wotnej, prawny, np.: prawo okresla limit wieku, czasu, rodzaj pracy oraz sposéb funkcjonowania instytugji.

Rozréznia sie podstawowe formy ageizmu ze wzgledu na wiek grupy dyskryminujacej:

1. Adultyzm - nadaje wieksza wartos¢ dorostosci, bazuje na niecheci w stosunku do dzieci i wszystkich mtodych ludzi, kt6-
rzy nie s3 uwazani za dorostych™®. Przejawy adultyzmu to sytuacje, w ktérych uzywa sie zwrotdéw np. za smarkata/y jestes,
dzieci i ryby gtosu nie majqg. Mozna je zaobserwowac takze wsréd dzieci w przedszkolach, szkotach i w domu - bicie, zastra-
szanie mtodszych dzieci przez starsze, karanie separacja z grupy rowiesniczej.

Adultyzm moze prowadzi¢ w skrajnych przypadkach do rozrastania sie irracjonalnego strachu i przerodzi¢ sie w pedofobie
(obawe przed niemowletami i dzie¢mi) czy efebofobie — strach przed mtodzieza, unikanie kontaktéw z mtodymi ludzmi

22 http://wyborcza.pl/1,76842,6174189,Szablowska_wraca_do__Jedynki_.html. http://wiadomosci.gazeta.pl/wiadomosci/1,53600,4117214.html.
http://wyborcza.pl/1,76842,5658272,Szablowska_znow_na_antenie_.html.

12 C.N. Macrae, Ch. Stangor, M. Hewstone, Stereotypy i uprzedzenia. Najnowsze ujecie. Gdariskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdarisk 1999, s. 67.

124 Zofia Wozniak-Hasik, Problem dyskryminacji ze wzgledu na wiek, Mazowieckie Centrum Zdrowia Publicznego, Warszawa 2007, s. 3; Barbara Szatur-Jaworska
(red.), Stan przestrzegania praw osdb starszych w Polsce. Analiza i rekomendacje dziatari, Rzecznik Praw Obywatelskich, Warszawa 2008, s. 7.

12 Robert Butler, Age-ism. Another Form of bigotry, The Gerontologist (1969) 9 (4 Part 1), s. 243-246.
2% Addam Fletcher (ed.) - The Freechild Project, Challenging Adultism, http://www.freechild.org/adultism.htm.
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w przekonaniu o wysokim ryzyku i niebezpieczenstwie, jaki 6w kontakt niesie. Zachowania mtodziezy odbierane sa wtedy
z definicji jako przemocowe, kryminalne i antyspoteczne. Umowa spoteczna, definiujaca,dojrzatos¢” i, niedojrzatos¢”, moze
by¢ przyczyna adultokracji - dominacji spotecznej i politycznej dorostych nad mtodymi ludZzmi. W skrajnym przypadku
przybiera ona forme gerontokracji jako wiadzy oligarchicznej, w ktérej ogoét jest sterowany przez seniordw, znacznie star-
szych, niz reszta dorostej populacji.

2. Jeunizm - dyskryminacja wymierzona przeciwko starszym ludziom', premiujaca mtodych. Wobec braku polskiej no-
menklatury, moze by¢ nazwana mtodzizmem. Dotyczy stanowisk politycznych, funkcji w biznesie i pop-kulturze, w ktérych
domniemana wieksza witalnos¢ i fizyczna atrakcyjnos$¢ przypisywana mtodosci jest bardziej ceniona, niz domniemana
wieksza moralnos¢, doswiadczenie zyciowe, stabilnos¢ emocjonalna przypisywana starszym. Przyktadem moze by¢ wy-
Smiewanie sie z 0séb starszych i okreslanie ich jako: wapniakdw, dinozauréw; odmawianie osobom po 50. roku zycia kom-
petencji zawodowych; , kult mtodosci” w mediach i inne. W skrajnych przypadkach jeunizm przybra¢ moze forme geronto-
fobii — strachu przed starymi ludZzmi, wszelkimi kontaktami z nimi, ale i leku przed samym procesem starzenia sie,
przemijania.

Przyktady dobrych praktyk

Kampania Age Positive — projekt rzadu Wielkiej Brytanii we wspétpracy z mediami zachecajacy pracodawcéw do przyjecia
strategii koncentracji na zdolnosciach, umiejetnosciach i potencjale, a nie na wieku pracownika. Organizowano szkolenia
i seminaria dla pracodawcéw, prowadzono badania, wydawano podreczniki, raporty, ulotki, promowane dobre praktyki.

The Employers Forum on Age - brytyjska organizacja pracodawcéw, ktérzy dostrzegajg korzysci ze zréznicowania wieko-
wego i z zatrudniania oséb starszych. Forum prowadzi dziatania na rzecz wprowadzenia rozwigzan ufatwiajacych zatrud-
nianie 0s6b starszych.

Seniorzy w akgji — projekt realizowany przez Towarzystwo Inicjatyw Twoérczych ,e” - jest ogélnopolskim programem dota-
cyjnym dla 0séb po 55 roku zycia, ktére same lub we wspotpracy z osoba ponizej 30 roku zycia, chca realizowac projekty
na rzecz swojej spotecznosci lokalnej.

Ageizm w Polsce

Z badan Eurobarometru wynika, ze 34% Polakéw ocenito dyskryminacje ze wzgledu na wiek jako problem powszechny'?,
w poréwnaniu ze styczniem 2007 r. jest to wynik nizszy o 6%"°. W ogélnopolskim badaniu Diagnoza Spoteczna 2009, 0,9%
0s6b w wieku 60-64 i 0,4% os6b w wieku 65 i wiecej zadeklarowato, ze spotkato sie z dyskryminacjg w minionym roku™®.

Trudno okresli¢, na ile powyzsze dane obrazuja rzeczywista skale zjawiska. Przede wszystkim, brakuje szczegétowych analiz,
a istniejgce opracowania dotycza gtéwnie osdb starszych.

"’ Todd Nelson (ed.), Ageism: Stereotyping and Prejudice Against Older Persons, MIT Press, Cambridge 2002.

28 Discrimination In European Union, Special Eurobarometr 296 Report, Wave 69.1 - opinion and social, lipiec 2008.

" Discrimination in the European Union, Special Eurobarometr 263 Report, Wave 65.4 - opinion and social, styczer 2007.

39 Janusz Czapinski, Tomasz Panek (red.), Diagnoza Spoteczna 2009, Rada Monitoringu Spotecznego, Warszawa 2009, s. 330.
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Co istotne, badania jakosciowe wskazujg na czynniki, ktére moga mie¢ duzy wptyw na ocene adekwatnosci danych staty-
stycznych. Badanie przeprowadzone przez Akademie Rozwoju Filantropii w ramach projektu ,STOP dyskryminacji oséb
starszych” pokazuje, ze problem ten jest mato uswiadomiony przez osoby starsze, a co za tym idzie, nierozpoznawalny.
Uczestnicy i uczestniczki lokalnych dyskusji bronili sie, przed okres$laniem ich sytuacji jako dyskryminacji uzasadniajac: Dla
mnie stowo dyskryminacja jest tutaj za mocne. Ja po prostu uwazam, ze ludzie starsi sq generalnie gorzej traktowani (...) Na tym
bym poprzestata (...)" Przyczyna takiego stosunku oséb starszych do pojecia dyskryminacji moze byc¢ to, ze jest ono w Polsce
nowe, a przez to nieobecne w swiadomosci spotecznej, szczegdlnie w kontekscie wieku. Czesto zatem tamanie praw oséb
starszych postrzegane jest jako konieczno$¢ czy wrecz norma spoteczna®™'. Co ciekawe, wéréd oséb badajacych sytuacje
polskich senioréw i seniorek sg takie, ktore tez odcinaja sie od pojecia dyskryminacja,ze wzgledu na pejoratywny i antago-
nizujacy charakter tego sformutowania. Pojecie to od razu stawia osoby starsze w gorszej pozycji wzgledem mtodszych,
wzmacniajac wzajemna nieche¢ tych grup™”. W tym kontekscie, istota problemu wydaje sie brak $wiadomosci na temat
praw osOb starszych oraz postrzeganie dyskryminacji nie tyle jako ich naruszenie, lecz jako etykiete, ktéra stawia
senioréw/seniorki w jeszcze gorszej sytuacji.

W Polsce, niezaleznie od trudnosci w okresleniu skali dyskryminacji ze wzgledu na wiek mozna wskaza¢ na jej przejawy,
ktore dostrzegaja zaréwno osoby starsze jak i istniejgce badania.

Rynek pracy:

« Krzywdzace stereotypy nt. mozliwosci i umiejetnosci oséb starszych np. A po co pani w tym wieku specjalizacja, Po co pani
w tym wieku znajomos¢ obstugi komputera?

Odmowa zatrudnienia tylko ze wzgledu na wiek, w tym zaznaczanie pozadanego wieku w ogtoszeniach o prace, stoso-
wanie ukrytych ograniczen wiekowych w trakcie rekrutacji, naruszanie godnosci i upokarzanie kandydatéw do pracy
poprzez przykre komentarze np.: Panie, jestes dla mnie przezytek, Pani dla mojego szefa okazata sie za stara.

Nieawansowanie starszych pracownikéw i niekierowanie ich na szkolenia.

Wiek jako istotne kryterium w podejmowaniu decyzji o zwolnieniach w firmie.

Czteroletni okres ochronny.

Automatyczne zwalnianie pracownikéw wraz z osiggnieciem wieku emerytalnego.

Ochrona zdrowia:

« Brak systemowej opieki geriatrycznej, nierespektowanie w umowach z NFZ odmiennosci i wyzszych kosztéw leczenia
0s6b starszych, brak przygotowania kadry medycznej do pracy z ludZmi starszymi.

- Brak wtasciwej diagnozy — wiek jako naturalna przyczyna wszystkich dolegliwosci.

' Tomasz Schimanek, Aktywnos¢ zawodowa oséb starszych w kontekscie problemu dyskryminacji ze wzgledu na wiek na rynku pracy, w: Beata Tokarz (red.), Co
wiemy o dyskryminacji ze wzgledu na wiek? Gfos ekspertéw, doswiadczenia oséb starszych, Akademia Rozwoju Filantropii, Warszawa 2005, s. 34-37; Zofia Woz-
niak-Hasik, Problem dyskryminacji ze wzgledu na wiek, Mazowieckie Centrum Zdrowia Publicznego, Warszawa 2007, s. 3; wszystkie cytowane przykfady po-
chodzg z: Beata Tokarz (red.), Co wiemy...

32 Jolanta Perek-Biatas, Marcin Kocér, Inne, gorsze traktowanie 0s6b starszych w obszarze partycypacji spotecznej, w: Beata Tokarz (red.), Co wiemy..., s. 63.




140 Rozdziat Ill.5

« Odmowa pomocy medycznej, w tym trudnosci z wezwaniem karetki, trudnosci z przyjeciem na specjalistyczne oddziaty
medyczne np. reakcje typu: lle pan ma lat? Panie! Daj pan spokdj.

« Ograniczenia wiekowe w dostepie do badan profilaktycznych i programéw lekowych np.: programem wykrywania raka
sutka objeta jest tylko populacja kobiet w wieku 50 do 69.

« Zaniedbania w opiece szpitalnej np.: zwracanie sie do pacjenta Babciu siedz cicho, No dziadku robimy zastrzyk.

Partycypacja spoteczna:

« Utrudnienia dotyczace udziatu w wyborach, w tym bariery architektoniczne, problem z oddaniem gtosu wyborczego
osoby unieruchomionej w domu.

« Niskie Srodki przeznaczone przez samorzady na inicjatywy skierowane do senioréw i seniorek.

Inne obszary dyskryminacji:

« Komunikacja miejska/transport, w tym mata ilos¢ autobusow niskopodtogowych, lokalizowanie przystankéw w miejs-
cach trudnodostepnych dla 0séb z trudnosciami w poruszaniu sie.

Urzedy, w tym bariery architektoniczne, brak tawek w poczekalniach, brak czytelnych oznaczen, zniecierpliwienie i pro-
tekcjonalne traktowanie przez urzednikdw np.: lepiej niech Pan przyjdzie z kims z rodziny, mata czcionka drukéw i formu-
larzy, miniaturyzacja przedmiotéw (np. mate wyswietlacze i klawiatury telefonéw komérkowych).

Ustugi, w tym bariery w dostepie do ustug finansowych np.: trudnosci w uzyskaniu pozyczek, otrzymaniu kart kredyto-

wych, zakupach na raty tylko ze wzgledu na wiek. Bariery w dostepie do ubezpieczen np.: wprowadzanie wyzszych sta-

wek lub odmowa ubezpieczenia™.

W polskim systemie emerytalnym od dawna istnieje zréznicowanie ze wzgledu na ptec. Przed 1999 rokiem wczesniejsze
emerytury kobiet byty korzystne, bo rekompensowaty do pewnego stopnia niskie zarobki. Reforma sprawita, ze emery-
tura jest wprost zalezna od dtugosci optacania sktadki i jej wysokosci, odwrotnie proporcjonalna od przewidywanego
okresu jej pobierania. Dlatego tez emerytury kobiet beda nizsze od emerytur mezczyzn, nawet gdy zarobki ich beda
takie same. Tym samym nizszy wiek emerytalny kobiet (60 lat) stat sie elementem dyskryminacji. Kobiety zyja dtuzej, pra-
cuja krécej za mniejsze zarobki. W efekcie, $rednia wielko$¢ emerytur kobiet jest o0 30% nizsza od $wiadczen mezczyzn.
Starsze kobiety stanowia grupe narazong na ubdstwo.

Zaprezentowane powyzej przejawy dyskryminacji ze wzgledu na wiek nie wyczerpuja tematu, jednak pokazuja jak szeroki
zasieg ma to zjawisko. W kontekscie starzenia sie spoteczenstwa problem ten bedzie sie nasilat, stad konieczne staje sie
zbadanie jego rozmiaréw, przejawdw, przyczyn i konsekwencji.

Instytucje dziatajace na rzecz przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu na wiek:
+ AGE, the European Older People’s Platform - jest to federacja ponad 150 organizacji seniorskich, ktéra reprezentuje in-
teresy 0s6b starszych w UE. Organizacja kompleksowo zajmuje sie kwestig dyskryminacji wiekowej.

« EURAG - federacja organizacji dziatajgcych na rzecz ludzi starszych, ktéra podejmuje dziatania na rzecz poprawy sytuacji
i statusu ludzi starszych, przeciwdziata tez dyskryminacji ze wzgledu na wiek.

'3 Beata Tokarz (red.), Co wiemy..., s. 29-87.
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« Forum 50+. Seniorzy XXI wieku! — nieformalna platforma organizacji seniorskich z Polski, ktéra zajmuje gtos w sprawach
istotnych dla oséb starszych oraz bada problem dyskryminacji ze wzgledu na wiek.

Perspektywa trenerska

Problem wieku moze nas spotkac¢ na samym poczatku warsztatéw. OU moga miec wrazenie, ze trenerzy/trenerki
z racji wieku nie maja doswiadczenia, by rozumie¢ ich problemy. OP moga mie¢ wrazenie, ze bedzie trudno
zbudowac autorytet, widzac przed sobg audytorium w wieku swoich rodzicéw. Mtodzi trenerzy/rki moga usty-
szec zwrot: synku/céreczko, ktdéry stawiatby ich w sytuacji podporzadkowania. Sytuacje, w ktérych trener/ka an-
tydyskryminacyjny/a sa w wieku OU, zdarzaja sie rzadko.

Sprawdzong praktyka jest wskazanie na samym poczatku sytuacji réznicy wiekowej miedzy OP a OU i pokazanie,
jak cenne okaza sie przyktady z zycia OU do oméwienia problemu ageizmu. Mtodszy/a trener/ka moze pokazac
OU réwnowazne przykfady, w ktérych to mtode osoby sg dyskryminowane ze wzgledu na wiek. Analogiczne
zachowanie moze przyjac trener/ka duzo starszy/a od OU.

Osobnym problemem jest zwyczaj méwienia do siebie po imieniu podczas warsztatéw; w obecnosci starszych
uczestnikdw czasami fatwiej jest przyjac forme: pani Krystyno, panie Wactawie. Tutaj OP musi wykazac sie wrazli-
woscig — nalezy dopasowac forme do tej, ktérej OU uzywa stale wobec trenera/ki.

Gdy ustyszysz:

Nie jestesmy dyskryminowani

Czesto seniorzy/ki uczestniczacy w warsztatach nie potrafig podac¢ przyktadu dyskryminacji ze swojego zycia.
Wypowiedzi OU wskazuja, ze kojarza dyskryminacje raczej z rasizmem, niz z ageizmem. Dopiero wyjasnienie
definicji dyskryminacji i pokazanie jej dziatania na przyktadach z doswiadczenia uswiadamia im problem.
Starosc nie rados¢

Powiagzane z tym jest przekonanie OU, ze dyskryminacja, jakiej doswiadczaja, nalezy do ,naturalnego” porzadku
spotecznego. Wyrazaja przekonanie, ze swoje juz przezyli i nalezy ustapi¢ miejsca mtodszym, co wigze sie z ak-
ceptacjg zachowan wobec nich, ktére sami okreslaja jako niesprawiedliwe, krzywdzqce, upokarzajgce. Czasem
moment, w ktérym seniorzy/ki méwig o swoich emocjach w sytuacjach dyskryminacyjnych, przeksztatca sie
w atak na mtode pokolenie, potem w symboliczny ,atak na Balcerowicza” i korczy na polityce. OP musi zdecy-
dowac, kiedy ma przerwac — warto przygotowac kilka pytan typu: Przypomnijcie sobie, jak mieliscie po trzydziesci
lat, co dla was byto wéwczas ageizmem?, ktére odwracajg perspektywe.

Starzy powinni robié miejsce na rynku pracy dla mtodych

Przekonanie, ze osoby starsze powinny zwalnia¢ miejsca pracy mtodym jest dos¢ popularne. Jednak dezakty-
wacja zawodowa 0s6b starszych tak naprawde pogarsza sytuacje na rynku pracy oséb mtodych i sporo kosztuje
spoteczenstwo™*. Potwierdza to polskie doswiadczenie, kiedy w latach 90. rzad stosowat polityke ,wypychania”
0s6b powyzej 50 roku zycia jako remedium na niski poziom zatrudnienia ludzi mtodych. Okazato sie jednak, ze
miejsca pracy zwalniane przez osoby starsze, z uwagi na kwalifikacje lub staz pracy, nie nadawaty sie dla mto-

dych pracownikéw, byly wiec likwidowane'. Nie powstawaty tez nowe miejsca pracy, poniewaz wzrost grupy
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0s0b korzystajacych ze swiadczen emerytalnych przektada sie na wzrost kosztéw pracy. Osoby pracujgce musza
zarobi¢ nie tylko na siebie, ale réwniez na emerytury oséb starszych (m.in. poprzez wyzsze sktadki na ubezpie-
czenie spoteczne, podatki).

Czy zwalnianie oséb, ktdre osiggnely wiek emerytalny i posiadajq prawo do emerytury jest dyskryminacjq
ze wzgledu na wiek?

To pytanie czesto pojawia sie w dyskusjach dotyczacych oséb starszych. Kodeks pracy nie ustala gérnej granicy
wiekowej, jesli chodzi o mozliwos¢ pracy. Co jednak, gdy ktos osiaggnat wiek emerytalny i ma prawo do emery-
tury? Sad Najwyzszy w swoich orzeczeniach stwierdzit, ze samo osiggniecie wieku emerytalnego nie uzasadnia
zwolnienia pracownika/czki i naraza pracodawce/czynie na zarzut dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Wedtug
Sadu Najwyzszego uzasadnienie takie musi odnosi¢ sie do obiektywnych przyczyn, np. niewtasciwe wykony-
wanie obowiazkéw, ograniczenie dziatalnosci zaktadu itp. (wyroki z dnia: 4 listopada 2004, 19 marca 2008)"*°.
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ANTYSEMITYZM = Hanna Zielinska

Przyktad

Czy naprawde jest im (Zydom — przyp. aut.) az tak Zle, jak to przedstawiajq media czy organizacje i stowarzyszenia
tropigce polskie -izmy i nietolerancje? Moze zamiast opisywania wirtualnych zamachéw na te spotecznos¢, ktos
wreszcie by sie pokusit o bardziej rzetelne przedstawienie powyzszych problemdw (historii relacji polsko-zydowskich
- przyp. aut.). | zapewne wtasciwg miarg bytoby zbadanie pozycji spotecznej (materialnej, statusu wyksztatcenia itp.)
0s6b, zaliczajqcych sie do spotecznosci zydowskiej™.

Antonina Wyrzykowska z Jedwabnego w czasie okupacji przez ponad dwa lata ukrywata w chlewie siedmioro Zydéw.
Po zakoriczeniu wojny zostata za to pobita przez sgsiadéw. W 1945 roku zazqdali oni wydania ostatniego z ukrywa-
jqcych sie Zydéw. Gdy sie na to nie zgodzita, zostata brutalnie pobita przez szesciu mezczyzn. ,Po wyzwoleniu bytam
wielokrotnie bita, wiec musiatam opuscic rodzinne strony” — pisata. Osiedlita sie w Bielsku Podlaskim, a nastepnie,
po Smierci meza, wyjechata do USA. Jeszcze w ostatnich latach zycia bata sie ujawni¢ prawde o okolicznosciach
zbrodni w Jedwabnem, a listy, ktére dostawata od ocalonych, palita zaraz po przeczytaniu. Dziewie¢ lat temu bur-
mistrz Jedwabnego, by zmy¢ antysemickq haribe z miasteczka, wpadt na pomyst, by miejscowej szkole nadac imie
Antoniny Wyrzykowskiej. Radni nie zgodzili sie na to. Do nagonki na niq przytqczyta sie takze jej cérka, przez lata,
w niewybrednych stowach, wypominajqc matce pomoc Zydom™®,

Antysemityzm moze by¢ rozumiany na wiele sposobdéw, m.in. jako:

bazujaca na przesadach i uprzedzeniach nieche¢, nienawié¢ do Zydéw obecna od tysiagcleci w wielu kulturach
na réznych kontynentach,

ideologia i oparty na niej prad polityczny, ktére narodzity sie pod koniec XIX wieku w Europie Srodkowej i od-
wotywaty sie do teorii rasizmu (btednie) wskazujac na Zydéw jako odrebng rase i uzasadniajac tym samym
wroga wobec nich postawe, co w swoim apogeum doprowadzito do Holokaustu,

irracjonalna, psychologicznie patologiczna wersja etnocentrycznego i religiocentrycznego antyjudaizmu, wy-
wodzacego sie z konfliktu chrzescijaristwa ze swoimi zydowskimi korzeniami, ktéra, w swojej kulminacji, uczy-
nita mozliwym Holokaust (zgodnie z tym mysleniem - kare za zabicie Jezusa),

kombinacja wszystkich wyzej wymienionych™’.

~ VVVVVVVVeVY
_ AdAAAAAAAAALNA

Genezai historia

Po raz pierwszy terminu ,antysemityzm”, jako okreslenia postawy wrogosci i niecheci wobec ludnosci zydowskiej, uzyt Wil-
helm Marr okoto 1879 roku w pracy Der Sieg des Judentums (iber das Germanentum. Jednak historia negatywnego stosunku
do Zydéw siega czaséw starozytnych'®.

37 Leszek Zebrowski, Walka z dyskryminacjq, czyli wychowanie przez ktamanie, ,Nasz Dziennik” 20 lipca 2009:
www.naszdziennik.pl/index.php?dat=20090720&typ=my&id=my11.txt [dostep: 10 sierpnia 2010]

38 Na podstawie: Anna Bikont, Mieli wédke, bron i nienawis¢, ,Gazeta Wyborcza’, 16 czerwca 2001.

1% Za: Steven Beller, Antisemitism. A very short introduction, Oxford University Press, New York, 2007.

“oTy i dalej na podstawie: Alina Cata, Antysemityzm, w: Encyklopedia socjologii, Oficyna Naukowa, Warszawa 1998, t. 1, s. 42-45. Zob. takze: Leon Poliakov,

Historia antysemityzmu, TAIWPN Universitas, Krakow 2008.
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Poczatkowo postawy antysemickie w chrzescijanskiej Europie miaty, w duzej mierze, podtoze religijne i wynikaty z oskarze-
nia Zydéw o zamordowanie Jezusa Chrystusa. Odpowiedzialnoscig za bogobdjstwo obcigzano caty naréd zydowski (anty-
semityzm tradycyjny). W Sredniowieczu kolejne ustawy koscielne (m.in. sobory lateranskie, bulla Pawta IV) prowadzity do
coraz wiekszej izolacji ludnosci zydowskiej od reszty spoteczenstwa. Zydzi mogli zamieszkiwac tylko wydzielone dzielnice
miast, zobowigzani byli do noszenia odrebnego stroju i znakéw wyrdzniajacych, ptacili wyzsze podatki. Zakazane byty kon-
takty miedzywyznaniowe i surowo karano matzeristwa mieszane. Zydom nie wolno byto takze nabywa¢ ziemi — nie mogac
uprawiac roli zajmowali sie wiec gtéwnie handlem i lichwa — zabronionymi wéwczas chrzescijanom. W nastepstwie tych
obostrzen i ograniczen pogtebiato sie postrzeganie i traktowanie Zydéw jako obcych i gorszych. Sprzyjato to szerzeniu sie
przesaddw, m.in. poméwien o mord rytualny chrzescijanskich dzieci w celu uzyskania krwi na mace'' i profanacje hostii.
Za wszelkie nieszczescia (wojny, zarazy, kryzysy gospodarcze) winiono Zydow, ktorzy stawali sie pierwszymi ofiarami agresji.

Dopiero w 1791 roku we Francji, specjalny edykt, rozciaggajacy Deklaracje Praw Cztowieka i Obywatela takze na spotecznos¢
zydowska, zapoczatkowat w Europie Zachodniej powolny proces uzyskiwania przez Zydéw réwnych praw. Ta emancypacja
i awans spoteczny Zydéw napotkaty jednak na opér srodowisk konserwatywnych i drobnomieszczanstwa, upatrujacego
w Zydach konkurencji ekonomicznej.

Nowe uzasadnienie wrogoséci wobec Zyddw przyniosty teorie rasowe konca XIX wieku. Wraz z rodzeniem sie nacjonalizmoéw
i formowaniem panstw narodowych pojawit sie antysemityzm nowoczesny. Ta nienawi$¢ do Zydéw, jako rzekomo odreb-
nej rasy i zrodfa wszelkich nieszcze$¢, stata sie elementem programoéw politycznych niektérych partii we Francji, Austrii
i Prusach. W 1903 roku w periodyku petersburskim Russkoje Znamia ukazaty sie Protokoty medrcéw Syjonu, antysemicki
pamflet, ,ujawniajacy” tajny spisek zydowski uknuty w celu zniszczenia swiata. Publikacja, bedaca prowokacja, przystuzyta
sie wzmocnieniu antysemickiej ideologii i cieszyta sie duza popularnoscia szczegélnie w latach 20"

Nastroje antysemickie w Europie coraz bardziej sie nasilaty. Przede wszystkim w Ill Rzeszy, gdzie w latach 30. kolejne ustawy
ograniczaty prawa i swobody obywatelskie Zydéw, prowadzac do catkowitego wykluczenia ich z zycia kraju. Wtadze dazyty
do zbudowania tadu spotecznego, ktéry, zgodnie z ideologig hitlerowska, mdgt by¢ mozliwy po wyeliminowaniu niepoza-
danego ,elementu rasowego”. Po 1939 roku nazistowskie Niemcy podjety kroki zmierzajace do ,ostatecznego rozwigzania
kwestii zydowskiej” — wymordowania catego narodu zydowskiego. Ta zbrodnia ludobdjstwa czaséw Il wojny Swiatowej po-
chtoneta zycie 6 miliondw europejskich Zydow i zapisata sie na kartach historii jako Holokaust, Shoah.

Po tragedii Shoah ponowna kariera antysemityzmu, jako doktryny politycznej, wydaje sie niemozliwa. Ale antysemityzm
dalej funkcjonuje na réznych poziomach i w rozmaitych postaciach, za przejaw czego mozna uznac takie zjawiska, jak:

« funkcjonujace stereotypy na temat Zydow,

« gtosy rewizjonistyczne zaprzeczajgce Holokaustowi lub umniejszajace zwigzane z nim fakty,

« powstawanie organizacji neonazistowskich i neofaszystowskich,

! Przesad ten przetrwat wieki i stat sie m.in. zaczatkiem pogromu w Kielcach w 1946 roku. Do dzisiaj, pomimo interwencji réznych organizacji, w katedrze
sandomierskiej mozna ogladac¢ obraz przedstawiajacy sceny mordu dziecka przez Zydéw. Wiecej zob. Joanna Tokarska-Bakir, Legendy o krwi. Antropologia
przesqdu, W.A.B., Warszawa 2008.

2 Na tre$¢ Protokotdw... sktadaja sie wyktady, ktére jakoby miaty by¢ wygtaszane podczas | Swiatowego Kongresu Syjonistycznego w 1879 roku. W rzeczy-
wistosci teksty powstaty prawdopodobnie na zlecenie carskiej ochrany. Wiecej patrz: Janusz Tazbir, Protokoty medrcéw Syjonu. Autentyk czy falsyfikat: ni-
niwa2.cba.pl/protokoly_janusz_tazbir_1.htm [dostep: 10 sierpnia 2010].
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+ poparcie spoteczne dla skrajnie prawicowych, nacjonalistycznych partii,
- antyzydowskie akty wandalizmu i przemocy,

« oraz antysyjonizm (okreslany takze mianem wspoétczesnego antysemityzmu) — negowanie, np. poprzez manifestacje
antyizraelskie, prawa do istnienia panstwa Izrael.

Antysemityzm w Polsce

Zeby zrozumie¢ specyfike antysemityzmu w Polsce, trzeba, cho¢ pobieznie, odwota¢ sie do historii stosunkéw polsko-zy-
dowskich. Na state Zydzi pojawili sie w Polsce juz w XI wieku'. W éredniowieczu, gdy w potudniowej i zachodniej Europie
trwaty przesladowania ludnosci zydowskiej, w Polsce kolejni ksigzeta i krélowie, doceniajac aktywnos¢ gospodarcza nowych
osadnikéw, zapewniali im ochrone prawng, przywileje sgdownicze i ekonomiczne. Kwitto zycie coraz liczniejszej mniejszosci
zydowskiej, ktéra mogta kultywowac tutaj swoja religie, kulture i obyczaje. Pod koniec XVI wieku reprezentanci gmin zy-
dowskich powotali do zycia Sejm Czterech Ziem - jedyna tego rodzaju instytucje samorzadowa Zydéw w Europie. Cho¢
koegzystencja Polakéw i Zydéw nie zawsze uktadata sie harmonijnie, to w Il potowie XVIII wieku Polska, pozostawata naj-
wiekszym skupiskiem Zydéw na $wiecie (ok. 750-900 tys., co stanowito 9% ludnosci). Jednak juz przetom XIX/XX wieku to
formowanie sie Narodowej Demokracji i publikacja-manifest polityczny jej przywddcy Romana Dmowskiego Mysli nowo-
czesnego Polaka, postulujagca antyzydowski polski nacjonalizm™*. W niepodlegtej Polsce, antysemickie nastroje nasility sie
w latach 30. - radykalne nacjonalistyczne organizacje zintensyfikowaty swoje dziatania, dochodzito do akcji terrorystycznych
i pogromoéw. Od antysemityzmu nie byty wolne ani srodowiska akademickie (getta tawkowe, numerus clausus), ani ko-
Scielne.

W przededniu Il wojny $wiatowej ludnos¢ zydowska liczyta ok. 3,4 min i stanowita niemal 10% polskiego spoteczenstwa.
Z tego powodu Niemcy przede wszystkim tutaj ulokowali obozy $mierci. Zagtada pochtoneta ok. 3 min polskich Zydéw.
Szacuje sie, ze sposréd ocalonych zaledwie 50-60 tys. przetrwato okupacje niemiecka w Polsce, wiekszo$¢ przezyta wojne
w ZSRR. Ci, ktérzy zdecydowali sie powrdci¢ i pozostac w kraju, nie mieli tatwo w powojennej rzeczywistosci. Pogromy i za-
bojstwa dokonywane przez Polakéw na powracajacych sasiadach (m.in. w Rzeszowie, Krakowie, Kielcach), od lat 50. anty-
zydowska polityka wiadz komunistycznych, wydarzenia 1956 (obrachunki w partii, antysemickie wystapienia w kraju) i 1968
roku (represje po zamieszkach studenckich) to gtéwne przyczyny kolejnych fal emigracji Zydéw z Polski.

Podczas Spisu Powszechnego w 2002 roku narodowos¢ zydowska zadeklarowato ok. 1,1 tys. os6b'. Jednak szacuje sie, ze
w Polsce mieszka od 4 do 10 tys. Zydéw. Chociaz od przetomu 1989 roku obserwujemy préby odrodzenia zycia zydow-
skiego w Polsce i inicjatywy majace na celu przywrécenie pamieci o historii i kulturze polskich Zydéw™®, antysemityzm nie
zniknat i wcigz pozostaje niezwykle drazliwym tematem. Samo zjawisko mozna bada¢ w ré6znych wymiarach, np. obecnosci
tresci antysemickich w gtéwnym nurcie politycznym, stopniu niecheci spotecznej, powszechnosci napiséw na murach bu-

"3 Tu i dalej na podstawie: Robert Szuchta, Zydzi w Polsce w: Edukacja przeciw dyskryminacji, praca zbiorowa, Stowarzyszenie Vox Humana, Warszawa 2008,
s. 9-40.

** Wiecej: Andrzej Mencwel, Antysemityzm bez Zydéw, w: Rodzinna Europa po raz pierwszy, TAIWPN Universitas, Krakéw 2009, s. 77-120.
% Zob. opracowanie wynikéw Narodowego Spisu Powszechnego Ludnosci i Mieszkari z 2002 roku:
http://www.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/gus/PUBL_ludnosc_stan_i_struktura_demograficzno_spoleczna.pdf [dostep: 10 sierpnia 2010].

¢ Ostatnio np. projekt Rafata Betlejewskiego ,Tesknie za Tobq, Zydzie!” - www.tesknie.com [dostep: 10 sierpnia 2010].
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dynkéw, liczby aktéw agresji, braku prawa przeciwdziatajacego dyskryminacji ze wzgledu na pochodzenie itp'”. W rapor-
tach poruszajacych kwestie antysemityzmu w Polsce czytamy, ze w naszym kraju: antysemityzm wystepuje czasami w dys-
kursie politycznym (byt to problem zwtaszcza w okresie koalicji PiS-Liga Polskich Rodzin-Samoobrona), w mediach (Radio
Maryja) i w jezyku, pojawiajg sie antysemickie napisy na murach™®, mato skuteczna jest walka wymiaru sprawiedliwosci
z grupami o charakterze neofaszystowskim i antysemickim (Combat18, Krew i Honor, Polska Partia Narodowa)'®, natomiast
rzadko dochodzi do aktéw przemocy ze wzgledu na zydowskie pochodzenie™.
Dzisiejszy antysemityzm w Polsce jest zatem zjawiskiem wielowymiarowym, a na jego przyczyny skfadaja sie gtéwnie:
« nieznajomos$¢ Zydéw i brak wiedzy na temat ich kultury, zwyczajéw, religii, etc.,
« nieche¢ religijna i antysemityzm w kosciele — u czeéci duchowienstwa i wiernych™',
« przekonanie, ze Zydzi niejawnie i w zbyt duzym stopniu wptywaja na zycie polityczne i gospodarcze kraju — obecne
w tzw. pismach narodowo-patriotycznych, pogladach prof. Ryszarda Bendera czy Leszka Bubla, gtosach oséb nalezacych
do organizacji typu Narodowe Odrodzenie Polski,

« zasztosci i kontrowersje historyczne — m.in. problem postaw Polakéw wobec zydowskich wspétobywateli w czasie Il

wojny $wiatowej i po wojnie’; pogromy zydowskie dokonane przez Polakéw, (temat poruszony przez Jana Tomasza

Grossa wywotat gorace publiczne spory i dyskusje'™?), charakter wspétudziatu Zydéw w tworzeniu komunizmu w Polsce
(mit, zydokomuny”).

Szukajgc informacji na temat przeciwdziatania antysemityzmowi w Polsce warto zajrze¢ na strony nastepujacych organizacji
i projektow:

« Fundacja Forum Dialogu Miedzy Narodami - www.dialog.org.pl

« Fundacja Ochrony Dziedzictwa Zydowskiego - www.fodz.pl

« Fundacja Pogranicze - www.pogranicze.sejny.pl

. ,Otwarta Rzeczpospolita” Stowarzyszenie przeciw Antysemityzmowi i Ksenofobii — www.otwarta.org

« Stowarzyszenie ,Nigdy Wiecej” - www.nigdywiecej.org

« Wirydarz - grupa dziatania przeciwko antysemityzmowi i ksenofobii — http://wirydarz.blox.pl

« Zydzi w Polsce. Ocali¢ od zapomnienia - uczy¢ dla przysztosci - www.zydziwpolsce.edu.pl

%7 Za: Helena Datner-Spiewak, Struktura i wyznaczniki postaw antysemickich, w: Ireneusz Krzeminski (red.), Czy Polacy sq antysemitami? Wyniki badania son-
dazowego, Oficyna Naukowa, Warszawa 1996, s. 27-64.

8 Dobre praktyki walki z obrazliwymi napisami to np. akcje ,Kolorowa Tolerancja” w todzi www.instytut.tolerancji.pl/PL/geneza.asp, czy projekt-strona
www.przestrzenmiasta.pl [dostep: 10 sierpnia 2010].

% Zwrécit na to uwage Parlament Europejski w 2006 roku w jednej ze swoich rezolucji: www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-
//EP//NONSGML+TA+P6-TA-2006-0273+0+DOC+PDF+V0//EN [dostep: 10 sierpnia 2010].

130 Zob. raporty przywotane na koricu tego rozdziatu.

! Zob. przedruk artykutu Zuzanny Radzik z 2003 roku A piwnice wcigz gnijg, w:,Zydownik Powszechny’, 23 marca 2010, s. 32-33.

2 Debate na ten temat zainicjowat w 1987 roku, na tamach ,Tygodnika Powszechnego’, Jan Btoriski stynnym tekstem Biedni Polacy patrzq na getto. Zob.
przedruk, w:,Zydownik Powszechny’, jw., s. 11-14.

13 Zob. np. Jan Tomasz Gross, Sgsiedzi. Historia zagtady zydowskiego miasteczka, Fundacja Pogranicze, Sejny 2000, a takze Strach. Antysemityzm w Polsce tuz
po wojnie. Historia moralnej zapasci, Znak, Krakéw 2008.
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Perspektywa trenerska

Pytania do przemyslenia:

« Zastanow sie nad swoim pochodzeniem etnicznym. Jak opisatabys/opisatbys siebie w jej kontekscie?
« Jakie znaczenie moze miec twoje pochodzenie etniczne dla twojej pracy?

« Jakie znasz stereotypy na temat Zydow?

« Co zrobisz, zeby nie wptynety one na twojg prace?

Gdy ustyszysz:

« W Polsce nie bylo i nie ma antysemityzmu, tu zawsze byt raj dla Zydéw - przypomnij o skomplikowanych
dziejach relacji polsko-zydowskich, np. w okresie miedzywojnia.

- Zydzi rzqdzq swiatem/trzymajq wtadze - wyttumacz polityczng geneze tej spiskowej teorii dziejow.

« Ale wiadomo, ze (wszyscy Zydzi) to komuchy/zydokomuna/ubecy/kolaboranci/zdrajcy - wykaz fatszywos¢
tresci Protokotéw medrcéw Syjonu, ktore zapoczatkowaty mit o spisku zydowskim i Zyda-komunisty. Przywotaj
liczby, np.: w Polsce w latach 30. XX wieku zaledwie trzech Zydéw na tysiac nalezato do partii komunistycznej™,
pod koniec 1945 roku na 22 tys. pracownikéw Urzedu Bezpieczenstwa okoto 500, a wiec jedynie 2,5%, byto po-

chodzenia zydowskiego'>.

Kochajmy sie jak bracia, liczmy sie jak Zydzi, Nie bqdz Zydem itp. — rozt6z te powiedzonka na czynniki pierw-
sze, pokaz, jak jezyk staje sie no$nikiem stereotypdéw utrwalajacych negatywny, nieprawdziwy wizerunek
wszystkich Zydow.

Zydzi ukrzyzowali Chrystusa i jako prawdziwa katoliczka/prawdziwy katolik nigdy im nie przebacze! - uéwia-
dom OU, ze takie stanowisko jest niezgodne z naukg Kosciota katolickiego, powotaj sie na oficjalny dokument
Deklaracji o stosunku Kosciota do religii niechrzescijariskich (Nostra aetate), ktéry podkresla m.in. wiez wyznawcéw
judaizmu i ich religii z chrzescijanstwem oraz niezgodnoé¢ z Pismem $wietym teorii o przeklefstwie Zydow
przez Boga, a takze potepia wszelkie przesladowania, akty nienawisci i przejawy antysemityzmu, ktére kiedy-
kolwiek i przez kogokolwiek kierowane byty przeciw Zydom. Chrystus wedtug nauki Kosciota swojg meke

i $mier¢ podjat dobrowolnie™®,

Na zajeciach:
« Odwotujac sie do zrédet, pokazuj historyczne, religijne i polityczne konteksty funkcjonowania antysemityzmu.

« Podkreslaj réznorodnos¢ w obrebie kultury, tradycji i spotecznosci zydowskiej w Polsce i na Swiecie, i zache¢ do
jej eksplorowania — odsytaj do stron adekwatnych organizacji i instytucji, np.:

' Jan Tomasz Gross, Strach..., s. 253-254. Zob. tez tego autora: Upiorna dekada. Trzy eseje o stereotypach na temat Zydéw, Polakéw, NiemcSw i komunistéw
1939-1948, TAIWPN Universitas, Krakéw 2001.

15 Andrzej Paczkowski, /lu Zydéw byto funkcjonariuszami UB w latach 40. | 50. XX wieku?, w: Maciej Koztowski, Andrzej Folwarczny, Michat Bilewicz (red.),
Trudne pytania w dialogu polsko-zydowskim, Jacek Santorski & Co Agencja Wydawnicza/Forum Dialogu Miedzy Narodami/American Jewish Committee, War-
szawa 2006, s. 93.

¢ Tekst deklaracji: http://archidiecezja.lodz.pl/czytelni/sobor/drn.html [dostep: 10 sierpnia 2010].
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Portal spotecznosci zydowskiej w Polsce www.jewish.org.pl, Forum Zyddw Polskich www.fzp.net.pl, Zydowskie
Stowarzyszenie Czulent www.czulent.pl, miesiecznik ,Midrasz” www.midrasz.pl, Centrum Badan nad Zagtada
Zydéw www.holocaustresearch.pl, Muzeum Historii Zydéw w Polsce www.jewishmuseum.org.pl, Zydowski In-
stytut Historyczny im. Emanuela Ringelbluma www.jhi.pl...

Wskazuj na korzysci wynikajace z wielokulturowosci i réznorodnosci — np. poszukaj z OU Sladéw tradycji zy-
dowskiej w polskiej kulturze — jezyku, kuchni, literaturze, sztuce...

Uwrazliwiaj na wszelkie, nawet pozornie niegrozne, przejawy antysemityzmu - wyttumacz, dlaczego nie nalezy
bagatelizowa¢ antysemickich powiedzonek, dowcipdéw, obrazliwych napiséw na murach.

Zapros do refleksji na temat odpowiedzialnosci jednostki w kontekscie dyskryminacji — np. zastanéw sie z OU
nad postawami Polakéw wobec Zydéw podczas wojny.

Siegaj po znane przyklady z literatury i filmu, np.:

Dziennik Anne Frank, Zdqzy¢ przed Panem Bogiem Hanny Krall, Dziewczynka w czerwonym ptaszczyku Romy Li-
gockiej, Pianista Wtadystawa Szpilmana, Rodzinna historia leku Agaty Tuszynskiej.

Europa, Europa, rez. Agnieszka Holland, 1990; Miejsce urodzenia, rez. Pawet tozinski, 1992; Karuzela, rez. Michat
Nekanda-Trepka, 1993; Lista Schindlera, rez. Steven Spielberg, 1993; Cud purymowy, rez. 1zabella Cywirnska, 2000,
Sgsiedzi, rez. Agnieszka Arnold, 2001; Pianista, rez. Roman Polanski; 2002, Po-Lin. Okruchy pamieci, rez. Jolanta
Dylewska, 2008.
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,Zydownik Powszechny” specjalny dodatek do,Tygodnika Powszechnego” na 65-lecie pisma, 23 marca 2010.

W pracy nad tekstem korzystatam takze z niepublikowanych materiatéw nt. antysemityzmu autorstwa Anny Halbersztat i Anny Makdowki-Kwapi-
siewicz.
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HOMOFOBIA = Jan Swierszcz, Mirostawa Makuchowska

Przyktady

Bardzo czesto stysze na ulicy od grupy chtopakéw/mezczyzn stowo ,pedat’ Taka moja codziennos¢. Dlatego uzalez-
nitem sie od stuchania muzyki przez stuchawki — przed wyjsciem z domu zaktadam stuchawki i nie stysze ostatnio
zadnych obelg, (bo stuchawki sq silikonowe i izolujq dZzwiekowo).

Mezczyzna, z ktérym bytam kiedys zwigzana, potem przyjaciel. Gdy mu powiedziatam o tym, ze jestem lesbijkq, za-
czgt mi méwic, Ze to niemoZzliwe, Zze na pewno sie myle. Oczywiscie prébowatam mu to wyttumaczy¢, opisac, protes-
towatam przeciwko temu, co mowit. Po chwili postanowit mnie osobiscie przekonad, ze sie myle, wtasciwie mnie
zgwatcit™

Tomasz Bgk z Chorzowa ztozyt do Miejskiego Osrodka Pomocy Spotecznej wniosek o przyznanie statego zasitku oraz
objecie ubezpieczenia zdrowotnego z powodu znacznego stopnia niepetnosprawnosci oraz catkowitej niezdolnosci
do pracy. Warunkiem przyznanie takiego zasitku, oprécz orzeczenia o niepetnosprawnosci, jest nieprzekroczenie
okreslonego przez ustawe limitu dochodu. MOPS odmdéwit przyznania $wiadczenia, poniewaz do dochodu pan To-
masza doliczyt dochdd zamieszkujgcego z nim partnera. MOPS potraktowat zwigzek pana Tomasz i Piotra jak ro-
dzine. Jednoczesnie pan Piotr, chociaz jest osobq pracujqcq nie moze objqc¢ swoim ubezpieczeniem partnera, ponie-

VVVV VV VVVY
AAAA AA AAA

¥ Marta Abramowicz (red.), Sytuacja spoteczna oséb biseksualnych i homoseksualnych. Raport za lata 2005 i 2006, Kampania Przeciw Homofobii i Stowarzy-
szenie Lambda Warszawa, Warszawa 2007.
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waz wg obowiqzujgcego prawa, ubezpieczeniem zdrowotnym mozna objq¢ jedynie matzonka, dziecko lub wstep-
nych (dziadkdw lub rodzicéw). W nieodlegtym czasie mezczyzni wspdlnie (obaj sq najemcami mieszkania) ubiegali
sie w magistracie o dodatek do czynszu. Urzednicy magistratu nakazali ztozenie osobnych wnioskéw, (co oznacza
osobne liczenie dochodu mezczyzn — czyli w praktyce zmniejszajq sie szanse mezczyzn na uzyskanie dodatku). Urzed-
nicy uzasadnili decyzje faktem, iz pan Tomasz i pan Piotr nie stanowiq rodziny.

VeV
AAbAAA

Przyjmuje sie, ze w Polsce zyja, co najmniej 2 miliony gejow i lesbijek. Osoby w zwigzkach nieheteroseksualnych nie maja
mozliwosci korzystania z praw przystugujacych matzenstwom heteroseksualnym, takich jak korzystanie ze wspdlnego opo-
datkowania, automatyczne dziedziczenie po partnerze/partnerce, adopcja dzieci, uzyskiwanie informacji na temat stanu
zdrowia partnera/partnerki w szpitalu. Nieréwnosci te przektadaja sie na powazne utrudnienia w zyciu codziennym, a cza-
sem prowadza do osobistych tragedii. Postulat wprowadzenia prawa pozwalajacego rejestrowac zwigzki homoseksualne
dziennik ,Rzeczpospolita” skomentowat rysunkiem satyrycznym, na ktérym mezczyzna z koza czeka w kolejce do urzedu
cywilnego, gdzie dwém mezczyznom urzednik udziela $lubu [,Rzeczpospolita” ,15.06.2009]. Rysunek odwotywat sie do
skojarzenia geja-zboczenca.

Homoseksualizm, homoseksualnos$é, homofobia

Motywy i watki homoerotyczne obecne sg w réznych epokach i kulturach. To, co dzi$ okreslamy ,homoseksualnoscig” pet-
nito w spoteczenstwach rézne role i budzito w ludziach emocje warunkowane kontekstem kulturowym.

Zanim medycyna europejska zaczeta definiowa¢ seksualnos¢ cztowieka, zachowania seksualne oddzielano od osoby.
Oznaczato to, ze osobg homoseksualng (mezczyzn nazywano sodomitami) byta ta ktéra uprawiata seks z osobg tej sa-
mej ptci. Brak aktywnosci seksualnej lub zaprzestanie jej byto réwnoznaczne z wytgczeniem z tej kategorii. Perspektywa
ta znajdowata odbicie w prawie, ktére w krajach kultury judeochrzescijanskiej piethowato homoseksualne zachowania
seksualne.

Obecnie orientacje psychoseksualng uznaje sie za jeden z podstawowych wymiaréw tozsamosci cztowieka. Naukowcy
opracowywali r6zne modele teoretyczne opisujace seksualnos¢ cztowieka. Powszechnie przyjetym dzi$ modelem, ktéry
najlepiej oddaje rzeczywistos¢, jest model przedstawiajacy orientacje seksualng jako kontinuum. Jego granice wyznaczaja
z jednej strony — wytaczna heteroseksualnos¢, z drugiej — wytagczna homoseksualnosé. Badania nad seksualnoscia cztowieka
nie sg tatwe i czasem przynosza rozbiezne wyniki. Wiadomo jednak, ze w réznych spoteczenstwach odsetek osé6b homose-
ksualnych wynosi nie mniej niz 5%.

Pierwszym nowozytnym naukowcem traktujgcym homoseksualnos¢ jako réwnoprawng orientacje byt Magnus Hirschfeld,
pionier seksuologii, kierownik pierwszego na $wiecie Instytutu Seksuologii zatozonego w 1919 roku w Berlinie. Badania
i spuscizna instytutu Hirschfelda zostaty zniszczone w wyniku nazistowskich represji, a sama orientacja homoseksualna
stata sie w hitlerowskich Niemczech powodem deportacji do obozéw koncentracyjnych. W latach 1948-1953 amerykanski
biolog, Alfred Kinsey, opublikowat raporty bedace $wiadectwem réznorodnosci zachowan seksualnych Amerykanéw. Dzieki
tym badaniom nauka zaczeta traktowa¢ homoseksualnos¢ jako norme, a nie anomalie zycia seksualnego. Przetomowym
wydarzeniem stato sie wykreslenie homoseksualnosci z listy zaburzen opiniotwérczego Amerykanskiego Towarzystwa Psy-
chiatrycznego w 1973 roku oraz z listy choréb Swiatowej Organizacji Zdrowia (WHO) w 1991 roku. Mimo zdecydowanego
stanowiska uznanych miedzynarodowych instytucji naukowych, wciaz pojawiaja sie gtosy traktujagce homoseksualnos¢
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jako posledniejsza orientacje seksualng, ktérg mozna zmieni¢ (wyleczy¢) w wyniku terapii. Sytuacje porzadkuje raport i re-
zolucja Amerykarskiego Towarzystwa Psychologicznego™®, ktére w 2009 roku dokonato meta-analizy prowadzonych od
lat badan. Waznym ich wnioskiem jest informacja, ze nie ma wiarygodnych danych $wiadczacych o mozliwosci zmiany
orientacji seksualnej w wyniku oddziatywania terapeutycznego. W $wiecie nauki zdania sg podzielone, co do przebiegu
procesu ksztattowania sie orientacji seksualnej. Trudno wiec jednoznacznie wskaza¢ przyczyne homoseksualnosci (przyj-
muje sie, ze moze ksztattowac sie w okresie prenatalnym i podczas socjalizacji).

Niezaleznie od orientacji seksualnej, dorastamy w $wiecie heteronormatywnym. Oznacza to, Ze otaczajace nas normy,
standardy i oczekiwania definiuja osobe heteroseksualng jako podmiot zycia spotecznego, a zwigzek oséb przeciwnej pici
jako domysing forme pozadanych przez kazda osobe relacji. Tak jak w kulturze patriarchalnej - to, co meskie oznacza uni-
wersalne, tak w kulturze heteronormatywnej, uniwersalna jest heteroseksualnos¢. Geje, lesbijki i osoby biseksualne (odczu-
wajace pociag do obu ptci) zmuszone sa odnalez¢ sie w Srodowisku zaktadajacym ich heteroseksualnos¢ i oczekujgcym od
nich zwigzania sie z partnerem pfci przeciwnej. Proces uswiadamiania sobie nieheteroseksulnej tozsamosci psychoseksual-
nej wymaga konfrontacji z tradycyjnymi wartosciami i pogodzenia wtasnej tozsamosci ze sprzecznymi oczekiwaniami spo-
tecznymi. Coming out (od angielskiego wyrazenia ,wyjscie z ukrycia”), czyli przyznanie przed sobg i innymi ze jest sie ge-
jem/lesbijka/osoba biseksualna, czesto wiaze sie z ryzykiem odrzucenia. Jest to, najczesciej, proces trudny psychologicznie
i wymagajacy odwagi.

Mechanizmami konstytuujacymi i bronigcymi heteronormatywnego systemu spotecznego sg stereotypy i ho-
mofobia. Homofobia to uprzedzenie wobec 0séb nieheteroseksulanych lub oséb, ktére postrzegane sg jako
osoby nieheteroseksualne, przejawiajace sie zarébwno na poziomie indywidualnym (lek i agresja), jak i instytu-
cjonalno-strukturalnym.

Zdarza sie, ze homofobiczng postawe prezentujg same osoby homo- lub biseksualne, ktére nie akceptujac wiasnej orientac;ji
seksualnej i poprzez agresje wobec innych gejow i lesbijek chca jej zaprzeczyé. Czasem osoby zyjace w homoseksualnych
zwiazkach maja tak bardzo wpojone heteronormatywne standardy, ze nie dostrzegaja nierébwnego traktowania, a swo-
bodne méwienie o swoim zwigzku traktuja jako ,afiszowanie sie”.

Homofobia w Polsce

W polskiej debacie publicznej temat homoseksualnosci wcigz wywotuje wiele kontrowersji. W relacjach medialnych czesciej
mamy do czynienia ze stereotypowym przekazem niz rzetelng informacja, a homofobiczna mowa nienawisci traktowana
jest jako ,naturalny” element dyskusji. Homofobia jest rowniez zjawiskiem czesto prezentowanym przez polskich politykéw
i polityczki. Poréwnania homoseksualizmu do zoofilii, pedofilii czy nekrofilii stato sie,,modnym” zjawiskiem na polskiej sce-
nie politycznej, nierzadko uzywanym jako narzedzie do zdobycia rozgtosu medialnego lub spetnienia oczekiwan elekto-
ratu.

W edukacji temat homoseksualnosci jest przemilczany lub okreslany jako zboczenie i/lub dewiacja. Niechlubnym przykta-
dem moga tu by¢ podreczniki do wychowania do zycia w rodzinie, réwniez te zatwierdzone przez Ministerstwo Edukacji

'8 Report of the Task Force on Appropriate Therapeutic Responses to Sexual Orientation, American Psychological Association, Waszyngton 2009.
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Narodowej. Stereotypowe przekazy lub nieobecnos¢ gejéw i lesbijek w podrecznikach szkolnych uniemozliwia przekazy-
wanie rzetelnej wiedzy na temat orientacji seksualnej.

Wedtug raportu o sytuacji spotecznej oséb biseksualnych i homoseksualnych w Polsce w latach 2005-2006 17,6% gejéw,
lesbijek i 0séb biseksualnych z powodu orientacji seksualnej doswiadczyto przemocy fizycznej takiej, jak: potracenie, ude-
rzenie, szarpanie, kopanie, pobicie, zaczepki seksualne naruszajace nietykalno$¢ cielesna (z czego prawie 42% trzy lub wie-
cej razy w ciaggu roku), 51% doswiadczyto przemocy psychicznej w formie: zaczepek stownych, obrazania, ponizania, roz-
powszechniania negatywnych opinii (z czego 70% trzy lub wiecej razy w ciggu roku), prawie 86% czuto potrzebe ukrywania

swojej orientacji w miejscu pracy, a 79% w szkole lub na uczelni™.

Mimo danych wskazujacych na bardzo duza skale zjawiska homofobii w wielu obszarach, wcigz czesto mozna sie spotkac
z negowaniem zjawiska dyskryminacji oséb LGBTQ w Polsce. Pojawiaja sie sformutowania méwiace o ,agresywnej i rosz-

czeniowej mniejszosci’, ,rozdmuchanym problemie, dyskryminacji, ktéra nie istnieje’,,propagandzie homoseksualnej i lobby
gejowskim”.

Stowniczek

LGBT(Q) - (z ang. Lesbians, Gays, Bisexuals, Transgenders, Queer) — skrétowiec odnoszacy sie do lesbijek, gejow, oséb bise-
ksualnych, transgenderowych i queer jako do catosci.

Orientacja psychoseksualna - to trwaty pociag seksualny, emocjonalny, romantyczny lub uczuciowy do innej osoby. Od-
réznia sie go od innych komponentéw seksualnosci, jak pte¢ biologiczna, kulturowa tozsamos¢ pfci i pte¢ spoteczna.

Crossdressing (CD) — zaktadanie strojow ptci przeciwnej. Terminu ,crossdressing” czesto uzywa sie w znaczeniu ,transwe-
stytyzm”, chociaz crossdresserami sg wszystkie osoby noszace stroje pici przeciwnej, nie tylko transwestyci, ale takze aktorzy,
drag kings, drag queens. CD nie jest zwigzany z orientacja seksualna.

Transseksualizm (TS) - rozbiezno$¢ miedzy psychicznym poczuciem pici a biologiczng budowa ciata, czesto potaczona
z silnym pragnieniem korekty ciata, tak aby odpowiadato ono ptci odczuwanej przez dang osobe. Nie jest zwigzany z orien-
tacja seksualna.

Transwestytyzm (TV) - sktonno$¢ do czasowej identyfikacji z ptcig przeciwng, ktéra moze wyrazac sie checiag upodobnienia
do niej — np. poprzez zaktadanie jej ubran i nasladowanie jej zachowania. Transwestytyzm nie jest zwigzany z osigganiem
satysfakgji seksualnej lecz psychicznej i/lub emocjonalnej. Nie jest zwigzany z orientacja seksualna.

Queer - 0s0ba, ktéra nie definiuje siebie na zasadzie heteronormatywnych podziatéw: kobieta — mezczyzna oraz hetero -
homo; jej tozsamos¢ ptciowa, jak i orientacja seksualna nie sg definiowane lub jednoznacznie zdefiniowane.

¥ Marta Abramowicz (red.), Sytuacja spoteczna oséb biseksualnych i homoseksualnych.... Wszystkie dane za tym raportem.
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Perspektywa trenerska

Pytania do przemyslenia:

Praca z grupa nt. homofobii jest jednym z wiekszych wyzwan treningu antydyskryminacyjnego, gdyz dotyka
ludzkiej intymnosci i jednoczesnie zmusza grupe do kwestionowania tradycyjnych postaw. Zanim zdecydujesz
sie wprowadzi¢ tematyke homofobii do swojej pracy trenerskiej, zastandw sie:

Czy jeste$ Swiadomy/a wiasnej orientacji seksualnej i potrafisz méwi¢ o tym, jak socjalizacja determinuje twoje
zycie?

Czy zdajesz sobie sprawe z heteronorm, ktére cie otaczajg i ktére z nich sam/a powielasz?

Czy znasz wiasne stereotypy i potrafisz je oddzieli¢ od rzetelnej wiedzy?

Czy jeste$ przygotowany/a merytorycznie?

Gdy ustyszysz:

Dyskusje o moralnosci i wartosciach: Ja jestem wierzqcy, wiec uwazam, ze homoseksualizm to grzech — grupa
rozwaza orientacje seksualng w kategoriach moralnosci (,wtasnej’, ,publicznej”) lub jakiego$ systemu religij-
nego. Warto zwrdéci¢ uwage, ze jesli w grupie znajduje sie osoba duchowna, u innych oséb moze aktywizowaé
sie czesc tozsamosci zwigzana z wiarg, ktéra beda potwierdzac przed reprezentantem kosciofa.

Dyskusje pseudonaukowe wokét natury i normy: Homoseksualizm jest niezgodny z naturq, Teraz wszelkie od-
stajqce od normy zachowania stajq sie modne. Osoby uczestniczace przytaczajg potoczne koncepcje natury i wy-
rywkowe lub zastyszane wnioski z badan naukowych.

Oczekiwanie prostego rozwigzania dyskryminacji, pozwalajace na odsuniecie od siebie trudnego tematu
i nieprzepracowanie go: Prosze mi powiedzie¢, gdzie ja mam wystac uczennice, ktéra mi mowi, ze jest lesbijkqg, Jak
sobie poradzic¢ z tym problemem? - grupa nie dyskutuje z tematem, ale kwestionuje przydatnosc¢ jego zgtebiania
i przyswajania nowej wiedzy. Od treneréw/ek oczekuje recepty na to, co definiuje jako ,problem homoseksua-
lizmu”.

Smiech i zarty jako reakcja na pojawienie sie tematu — homoseksualnos¢ jest stereotypowo kojarzona z seksem,
ktory jako spoteczne tabu pojawia sie w formie zartow, opowiastek (czesto seksistowskich). Uzywanie stowa
gej, lesbijka moze by¢ uwazane za niewtfasciwe, niestosowne dlatego, moga pojawiac sie okreslenia zastepcze:
Ci co inaczej kochajq, majqcy innq orientacje, itp.

Poprawnos¢ polityczna - OU moga sie obawiac ujawnienia swoich pogladéw na temat homoseksualnosci, co
moze objawiac sie ,milczaca zgoda” lub ,potakiwaniem”.

Ukryte oczekiwania - grupa sktada sie z oséb, ktére zainteresowane tematyka zgtosity sie dobrowolnie i maja
ukryte oczekiwania wobec warsztatow. Chciatyby osobiscie pozna¢ osoby homoseksualne, lepiej zrozumieé
wiasng seksualnosci lub otrzymac wsparcie i akceptacje. Wsréd osdb uczestniczacych znajduja sie osoby homo-
i biseksualne, ktére przygotowujag swdj coming out.
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« Argumenty przeciwko adopcji dzieci przez pary homoseksualne: Ja jestem tolerancyjna, ale od dzieci to niech
oni sie trzymajq z daleka. Co z takiego dziecka wyrosnie? Warto w takiej sytuacji dopytac, jakie zagrozenia OU
widzi w adopcji, czy wychowywaniu dzieci przez osoby homoseksualne. Najprawdopodobniej za takim stwier-
dzeniem kryja sie stereotypy dotyczace:

a) mylenia homoseksualnosci z pedofilia - obawa, ze homoseksualni rodzice bedq molestowa¢ swoje
dzieci

Zawsze warto nazwac stereotyp i przypomniec¢ o jego krzywdzacym wptywie, nie tylko na osoby homose-
ksualne - wychodzace poza obszar rodzicielstwa — np. che¢ ograniczenia osobom homoseksualnym dostepu
do zawodéw, w ktérych jest kontakt z dzie¢mi (projekt takiej ustawy przygotowat swego czasu minister edukacji
Roman Giertych).

b) przekonania, ze homoseksualni rodzice wychowajg homoseksualne dzieci

OU moga sugerowac, ze dzieci wychowane przez homoseksualnych rodzicéw beda gejami lub lesbijkami. Warto
w takiej sytuacji przytoczy¢ fakty naukowe méwiac, iz orientacja seksualna (zaréwno homo-, jak i heterose-
ksualna) nie podlega zmianie/korekcji. Mozna zwréci¢ grupie uwage, ze wiele gejéw i lesbijek wychowato sie
w tradycyjnych heteroseksualnych rodzinach, co nie wptyneto na ich orientacje seksualna. Dodatkowo, poréw-
nawcze badania naukowe dowodzg, ze wychowanie w homo- czy heteroseksualnej rodzinie nie jest czynnikiem
wptywajacym na rozwoéj dzieci'®. Warto pamieta¢, ze dyskusja o wptywie ptci rodzicéw na orientacje seksualng
dzieci moze wynika¢ z niewypowiedzianego przekonania, ze lepiej jest, aby dzieci byty heteroseksualne. Jesli
grupa jest gotowa na taka dyskusje, mozna zapyta¢, dlaczego przywiazujemy tak duza wage do znaczenia
wptywu rodzicdw na orientacje seksualng dzieci.

c) przekonania, ze nalezy chronic¢ dzie¢mi przed potencjalnym ostracyzmem spotecznym

No dobrze, ale co to dziecko bedzie miato w szkole? Przeciez dzieci potrafig byc¢ okrutne. Bedzie wysmiewane i wyty-
kane palcami. Dobro dziecka powinno by¢ najwazniejsze. W tym stwierdzeniu kryje sie zatozenie, ze homofobia
w szkole dotyczy jedynie dzieci homoseksualnych, badZz wychowywanych przez rodzicéw jednej ptci. Wg son-
dazu CBOS z 2007 r. najbardziej obrazliwe okreslenia odnoszg sie do orientacji seksualnej (,pedat” 83%, ,ciota”
80%)'". Sytuacja ma sie podobnie w szkotach. Homofobia dotyka kazdego, réwniez uczniéw heteroseksualnych.
Dlatego warto podkresli¢, ze dziatania antydyskryminacyjne dotyczace homofobii lezg w interesie wszystkich,
rodzicéw dzieci, ciata pedagogicznego itd. Homofobia moze dotyka¢ kazdego, niezaleznie od orientacji seksual-
nej. Dobro dziecka czesto jest przywotywane w tego typu argumentach. Czesto wskazuje sie réwniez, ze egoizm
rodzicéw homoseksualnych (przejawiajacy sie w checi posiadania dziecka), nie moze by¢ wazniejszy od jego
dobra. Warto podkresli¢, ze jesli wszyscy zdaja sobie sprawe z wagi problemu homofobii oraz ich konsekwencji
- dziatania powinny by¢ skierowane na zmiane tej sytuacji, a nie ograniczania prawa do posiadania rodziny.

180 R, H. Farr, S. L. Forssell & C. J. Patterson, Parenting and Child Development in Adoptive Families: Does Parental Sexual Orientation Matter?, Applied Develop-
mental Science, 2010: http://people.virginia.edu/~cjp/articles/ffp10b.pdf.

! Politycy najczesciej obrazajq - sondaz, ,Gazeta Wyborcza’, 9 maja 2007: http://wiadomosci.gazeta.pl/Wiadomosci/2029020,80272,4117920.html.
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W Polsce dziata kilkanascie organizacji pozarzadowych zajmujacych sie przeciwdziataniem dyskryminacji i rownoupraw-
nieniem os6b LGBTQ:

Amnesty International - LGBT: www.amnesty.org.pl/Igbt

Fundacja AUTONOMIA: www.bezuprzedzen.org

Fundacja Trans-Fuzja: www.transfuzja.org

Helsinska Fundacja Praw Cztowieka: www.hfhrpol.waw.pl

KAMPANIA PRZECIW HOMOFOBII: www.kph.org.pl

Stowarzyszenie Lambda: www.lambdawarszawa.org, www.lambda-krakow.org, www.lambda.bydgoszcz.pl, www.lam-
bda.zgora.pl

Stowarzyszenie Kobiet KONSOLA: www.konsola.org.pl

Stowarzyszenie Pracownia Réznorodnosci: www.spr.org.pl

Literatura dotyczaca queer, gender, homofobii i rownosci ptci znajduje sie na korcu tej czesci publikacji.

Strony internetowe
www.homoseksualizm.pl

www.kobiety-kobietom.com

www.mojeprawa.info
www.multikulti.org.pl

www.homoseksualizm.org.pl

ISLAMOFOBIA = Matgorzata Symonowicz
wspotpraca: Dominika Cieslikowska, Elzbieta Krawczyk

Przykilad

Osrodek muzutmariski, ktérego budowa na stotecznej Ochocie wywotuje gorqce spory, miat powstac juz kilka lat
temu i w innym miejscu. (...) W Warszawie strony sporu po raz pierwszy spotkaty sie w marcu 2010 roku - pod ptotem

”

otaczajgcym plac budowy (...). Okoto 200 manifestantéw krzyczato: ,Tolerancja nie naiwnos¢’, ,Slepa tolerancja za-

”

bija rozsqdek’. Kontrmanifestanci krzyczeli: ,faszysci’, ,rasisci’.

A A 4

(...) Wqtpliwosci co do projektu Ligi Muzutmariskiej'® publicznie wyraza stowarzyszenie Europa Przysztosci z Wroc-
tawia. To ono okleito warszawskie przystanki plakatami z czarnymi minaretami, ktdre ksztattem przypominajq gto-
wice pociskow. ,Stop islamizacji’; ,Nie meczetowi radykatéw” — gtoszq podpisy. Cztonkowie stowarzyszenia o islamie
mdwiq: ,zadnej naiwnosci”. W Brukseli manifestowali przeciwko przyjeciu Turcji do UE. Przystroili w czador stojgcy
w Warszawie pomnik Nike. We Wroctawiu zorganizowali wystawe o rzezi Ormian przez Turkéw podczas | wojny swia-
towej pod hastem ,Pierwszy holocaust XX wieku”. Pisali list w obronie Oriany Fallaci, wtoskiej dziennikarki znanej

z radykalnej krytyki islamu.

VVVVVYVY
AAAAAAAALN
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(...) Tymoteusz Pruchnik, radny PiS z dzielnicy Ochota, nie ukrywa zaskoczenia: — O tym, ze powstaje tu meczet, do-
wiedziatem sie z gazet. Nie jestem przeciwny budowie, ale uwazam, ze lokalizacja jest nieodpowiednia.

(...) Ismail (Samir Ismail, przewodniczqcy budujqcej osrodek Ligi Muzutmariskiej — przyp. red.) zaskoczeniem radnych
jest zdziwiony. — Budowe osrodka planowalismy juz siedem lat temu. Chcielismy kupi¢ dziatke od miasta, ale nie byto
takiej mozliwosci. Ten plac kupilismy od prywatnego wtasciciela za posrednictwem biura nieruchomosci. Wtadze
miasta wiedziaty o planowanym przeznaczeniu, wyrazity na to zgode i dostalismy pozwolenie na budowe - opo-
wiada',

Islamofobia to strach i wynikajaca z niego gotowos¢ do dyskryminacji oséb na podstawie faktycznej, przy-
puszczalnej lub zewnetrznie przypisanej przynaleznosci do grupy muzutmandw. Jako pojecie socjologiczne
oznacza odrzucenie islamu oraz muzutmanéw, szczegdlnie jako 0séb reprezentujacych mniejszos¢ w danym
spoteczenstwie.

) vVVVVV
el A4444a

Islamofobia moze by¢ rozumiana jako przemoc przeciwko muzutmanom, w formie atakéw fizycznych, werbalnych, nisz-
czenia mienia (szczegdlnie majatku instytucji, meczetéw, szkét, cmentarzy), dyskryminacji wobec muzutmandéw (m.in. na
rynku pracy, w dostepie do ustug medycznych i edukacji), stereotypdw w mediach, literaturze oraz codziennych konwersa-
cjach™*.

W obszarze badan nad islamofobig socjologia koncentruje sie miedzy innymi nad dystansem spotecznym wobec muzut-
manow oraz analizg dyskursu i wizerunkéw muzutmanéw w mediach, w psychologii sg to przede wszystkim badania nad
stereotypami i uprzedzeniami, a takze ich skutkami dla jednostek. Islamofobia w kontekscie prawnym to przede wszystkim
ustanawianie i stosowanie prawa antydyskryminacyjnego oraz wolnosci wyznania i stosunku panstw do religii.

Pojecie islamofobii spotyka sie z krytykg i zarzutami ze strony 0s6b o skrajnie odmiennych swiatopogladach: zaréwno z po-
zycji obroncow/czyn kultury chrzesdcijanskiej (postrzegajacych Polske jako ,przedmurze chrzescijaristwa’, ktére ma walczy¢
z zalewem islamu), jak réwniez ze strony zwolenniczek/kéw praw cztowieka oraz praw kobiet i rownouprawnienia. Zarzuty
opieraja sie gtdwnie na tym, ze stowo islamofobia ma,patologizowac” i uniemozliwiac¢ krytyke islamu jako ideologii. Pojecie
to ma by¢ wyrazem porazki propagatoréw radykalnego islamu, ktérzy nie majac racjonalnych argumentéw, nadajg wszel-
kiej krytyce pod swoim adresem tatke islamofobii. Jak wypowiada sie m.in. Salman Rushdi: pojecie islamofobii uniemozliwia
dyskurs na temat islamu w nowoczesnym swiecie.

Historia pojecia

Zjawisko niecheci i leku wobec islamu istniato zanim powstato samo pojecie islamofobii. Edward W. Said"®> wywodzi zrédta
niecheci do $wiata islamu juz ze sredniowiecza. W ramach dyskursu postkolonialnego przedstawiany jest konstrukt Orientu
jako zacofanego, nieracjonalnego i barbarzynskiego, przeciwstawionego postepowemu i oswieconemu Zachodowi. Isla-

' Liga Muzutmanska to zwiazek wyznaniowy dziatajacy na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, zrzeszajacy polskich muzutmanéw, a takze muzutmanéw
posiadajacych obywatelstwo polskie oraz muzutmandw ze statym i czasowym pobytem w Polsce.

'3 Agnieszka Rybak, Renata Czeladko, Meczet, ktérego nie chciat Uniwersytet Warszawski, ,Rzeczpospolita’, 09.04.2010:
http://www.rp.pl/artykul/458934.html.

%% Mustafa Abu Sway, Islamophobia: Meaning, Manifestation, Causes, w: ,Palestine-Israel Journal of Politics, Economics and Culture”Vol. 12, No 2&3/2005.

'%5 Edward W. Said, Orientalizm, Zysk i S-ka, Poznan 2005.
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mofobia narastata w krajach Zachodu od korica lat 60. m.in. w zwigzku z konfliktem palestyrisko-izraelskim (eskalacja kon-
fliktu od wojny 6-cio dniowej w 1967), czy zamachami terrorystycznymi, poczawszy od igrzysk olimpijskich w Monachium
w 1972 roku. Duze znaczenie miato tez obalenie szacha Mohammada Rezy Pahlawiego, prowadzacego liberalng polityke
w Iranie i przejecie w 1979 roku wtadzy przez ajatollaha Ruhollaha Chomejniego, ktéry wraz ze zmiang konstytucji nadat
panstwu catkowicie religijny charakter. W latach 90. islamofobia przybrata na sile, m.in. w wyniku wojny w Zatoce Perskiej
i w Bosni. Od tego czasu obraz islamu jest jednowymiarowy, kojarzony gtéwnie z terroryzmem i fundamentalizmem religij-
nym'®. Zamachy z 11 wrze$nia 2001 przyczynity sie do rozwoju islamofobii na miedzynarodowg skale. Do dyskusji nauko-
wej pojecie islamofobii weszto w roku 1997, dzieki raportowi brytyjskiego stowarzyszenia Runnymed Trust.

Zjawisko i skala islamofobii w Polsce

Cho¢ 0s6b wyznania muzutmanskiego jest w Polsce ok. 30 tysiecy (dane wahaja sie w zaleznosci od Zrédet od 20 do nawet
40 tysiecy), co stanowi okoto 0,06-0,08 proc. ludnosci Polski, to podany na poczatku rozdziatu przyktad pokazuje, ze ich
obecnos¢ budzi skrajne emocje i, tym samym, islamofobia jest widoczna w bardzo réznym natezeniu. Stosunek wielu Polek
i Polakéw do 0séb wyznania muzutmanskiego jest szczegdlny i nazywany przez Katarzyne Gérak-Sosnowska ,islamofobig
platoniczng'®””. Przy relatywnie niskiej obecnoséci muzutmanéw i muzutmanek, a takze odczuwaniu niewielkiego zagrozenia
muzutmanskim ekstremizmem i wzrostem poczucia tozsamosci u lokalnych muzutmanéw/ek w Polsce w poréwnaniu z in-
nymi krajami Europy'®, charakteryzuje Polakéw duzy sceptycyzm, strach i nieznajomos¢ oséb wyznania muzutmanskiego.

W duzych i przekrojowych badaniach przeprowadzanych w Polsce przez takie osrodki, jak CBOS, OBOP, EVS, czy osrodki
akademickie w poszczegdlnych latach, poczynajac od 2000 roku, powtarzaja sie wyniki ukazujace duzy dystans spoteczny
Polakéw i Polek wobec 0s6b wyznania muzutmanskiego i brak perspektyw na pojednanie i zmniejszenie barier miedzy ka-
tolicyzmem a islamem oraz brak postawy otwartosci i tolerancji (najrzadziej przejawianej wtagnie wobec muzutmanéw)'®.
Ponad potowa (55%) sprzeciwiataby sie temu, zeby ich syn lub cérka poslubili osobe wyznania muzutmanskiego”®, niemalze
30% badanych Polakéw nie chciatoby mie¢ za sasiadéw muzutmanéw'. Stowo ,islam” kojarzone jest przede wszystkim
z religia, ale blisko jedna piagta badanych oséb wskazuje na terroryzm jako skojarzenie z tym stowem (i jest to druga pod

wzgledem czestosci wystepowania opinia), a 11% o0séb styszac ,islam” ma przed oczami obraz wojny 2.

Dodatkowo na zjawisko islamofobii naktada sie nieche¢ wobec przedstawicieli/ek krajéow arabskich oraz krajow, w ktérych
islam jest religia dominujaca. Czesto muzutmanie i muzutmanki utozsamiani sg btednie z Arabami (okres$lenie ludéw po-
chodzenia semickiego zamieszkujacych od czaséw starozytnych Pétwysep Arabski; wspdlnota kulturowa, szersza niz jeden
naréd), mimo ze Arabowie stanowig zaledwie 20% wszystkich muzutmandw na swiecie. W $wietle najnowszych komunika-

'8 Piotr Szarota, Brytyjska droga do wielokulturowosci, w: Agnieszka Borowiak, Piotr Szarota, Tolerancja i wielokulturowos¢ — wyzwania XXI wieku, Wydawnictwo
Academica, Warszawa 2005, s. 90.

'’ Wigcej w: Katarzyna Gérak-Sosnowska, Islamofobia platoniczna?, portal Arabia.pl, www.arabia.pl/content/view/282077/2.

'8 Support for Terror Wanes among Muslim Public, Pew Research Center, 14.07.2005, s. 17-18.

1% Dystans spoteczny czy tolerancja i otwarto$¢? Postawy wobec wyznawcdw prawostawia, protestantyzmu, judaizmu i islamu, Komunikat z badar Centrum Ba-
dania Opinii Spotecznej, Warszawa 2001, www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2001/K_080_01.PDF, 13.08.2010.

70 Przejawy dystansu spotecznego wobec innych narodéw i religii, CBOS 2007, www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2007/K_003_07.PDF, 13.08.2010.
7' Wedtug badania European Values Survey zrealizowanego w latach 1999-2000, za: Katarzyna Gérak-Sosnowska, Platoniczna... .

172 7 czym kojarzy sie Polakom stowo ,islam”, Komunikat z badaf Centrum Badania Opinii Spotecznej, Warszawa 2007, www.tns-global.pl/abin/r/1132/167-
01.pdf/ 13.08.2010.
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téw z badan CBOS-u ,Stosunek Polakéw do innych narodéw”"”® deklaracje niecheci przewazaja nad sympatia wtaénie wo-
bec Turkéw, i ogdlnie ujetych w badaniu Arabéw. Z kolei wobec Czeczendw (po raz pierwszy ujetych w badaniach) najcze-
$ciej deklarowang postawa jest obojetnos¢, a sympatia rownowazy sie z niechecia.

Media odgrywaja kluczowa role we wzmacnianiu stereotypowego obrazu, wprowadzaniu fatszywych informacji i powiela-
niu btedéw na temat muzutmanéw i Arabéw"”*. Za pomoca masowych $rodkéw przekazu wzmacniane s skojarzenia islamu
z terroryzmem, wojng, przemoca, Talibami. Niewiele osé6b ma swiadomos¢, ze najwiecej ofiar atakéw terrorystycznych, to
wiaénie sami muzutmanie”. W sumie az dwie trzecie artykutéw w prasie brytyjskiej negatywnie przedstawia wyznawcow
islamu, a ulubione rzeczowniki dziennikarzy i dziennikarek to ,zamachowiec-samobdjca’, ,radykalizm i ekstremizm”. Nawet
publicysci najbardziej szanowanych wydawnictw twierdza, ze islamofobia to nic ztego'®. Sami muzutmanie maja niewielki

wplyw na przedstawiany w mediach ich wizerunek.
Perspektywa trenerska

Pytania do przemyslenia:

. Zastandw sie nad swoja religijnoscia/wyznaniem/bezwyznaniowoscia. Jakie znaczenie moze miec twoéj stosunek
wobec wiasnego wyznania/bezwyznaniowosci dla twojej pracy i ciebie jako osoby prowadzacej?

- Jak twoje poglady i wartosci moga wptywac na kwestie prezentowania zagadnien zwigzanych z religia, w szcze-
golnosci zislamem?

Jaki jest twoj stosunek wobec islamu i jak moze on wptywac na twoja prace, na przedstawianie wyznawcodw/wy-
znawczyn tej religii?

Na zajeciach:

Wyjasniaj, informuj, rozszerzaj wiedze i zaprzeczaj powszechnym stereotypom.

Przygotuj sie szukajac odpowiedzi na ponizsze pytania:

”

Czy w Polsce zyjq muzutmanie? Co znaczy ,,Swiat muzutmanski’, ,Swiat islamu”?

~

~

Czy Arabowie sq tozsamq grupq z muzutmanami?

~

Czym jest dzihad?

Przygotowujac sie do zajec i poszukujac kwestii, o ktére najczesciej moga pytac osoby uczestniczace, sprawdz
Leksykon dla dziennikarzy. Nie bdj sie islamu”.

73 Stosunek Polakéw do innych narodéw, Komunikat z badan Centrum Badania Opinii Spotecznej, Warszawa 2010,
www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2010/K_012_10.PDF/ 13.08.2010.

7* Dominik Tomaszczuk, Islam - leksykon dla dziennikarzy, Portal Wiadomosci 24 15.12.2009, www.wiadomosci24.pl/artykul/islam_leksykon_dla_dziennika-
rzy_111644.html.

7% Agata Marek, Muzutmanie, w: Kinga Biatek, Teresa Halik, i in., Edukacja przeciw dyskryminacji, Stowarzyszenie Vox Humana, Warszawa 2008, s. 56.
"¢ Na podstawie: www.katowice.amnesty.org.pl/blogMain.php?p=blog&act=show&id=213.
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Gdy ustyszysz:
Nie chcemy zadnych islamistow w Europie. Majq postawic tysiqgce kosciotow w Arabii i je szanowac przez 50
lat, a wtedy mogq postawic meczet, a i obywatelstwo za zmiane wiary na chrzescijanizm. Inaczej bedzie Eu-

rabia"®.

Mozesz zareagowac¢ odwotujac sie do wielu aspektéw. Powyzsze zdanie bardzo upraszcza ztozong sytuacje, na
ktéra mozna spojrze¢ z ré6znych perspektyw:

Bledne uzycie i rozumienie stowa ,islamisci”: To znawcy, badacze islamu, naukowcy zajmujacy sie islamistyka
(poréwnaj z: arabisci, germanisci, polonisci). Btednie rozumiane pojecie zostato rozpowszechnione w jezyku
potocznym przez media, stuzy do okreslania terrorystow, fundamentalistéw religijnych.

Odwotanie sie do ,zasady wzajemnosci”: Muzutmanom maja przystugiwa¢ w krajach zachodnich takie same
prawa i ograniczenia, jakie naktadaja na wyznawcéw innych religii pafistwa z przewaga muzutmandéw. W pod-
tekscie: jedli Zle traktujg one nie-muzutmanéw, uzasadnia to dyskryminacje oséb wyznania muzutmanskiego
na Zachodzie.

Dobranie skrajnego i kontrowersyjnego przyktadu: Arabia Saudyjska jest jedynym krajem arabskim, w kto-
rym nie ma kosciota. Pozostate, okoto dwadziescia krajéw arabskich umozliwia praktyki chrzescijanom.

Brak wiedzy na temat sytuacji prawnej w Arabii Saudyjskiej: W Arabii Saudyjskiej nie ma kosciotéw, ponie-
waz wybudowanie ich bytoby niezgodne z zasadami panstwa wyznaniowego, jakim jest krélestwo. Od kilku lat
tocza sie w tej sprawie negocjacje miedzy Watykanem i Arabig Saudyjska; punktem spornym jest przede wszyst-
kim uznanie przez Watykan Mahometa za Proroka.

Wypowiedz niezgodna z sytuacjg prawng w Polsce: W Polsce konstytucja gwarantuje wolno$¢ wyznania,
dlatego meczet ma prawo powstaé, by muzutmanie mogli w nim praktykowac swoja wiare.

Brak znajomosci kontekstu budowy meczetu w Warszawie: Meczetu w Warszawie nie moga wybudowac
polscy Tatarzy, ktérzy zyja w Polsce juz ponad 300 lat i przez wieki okazywali przywigzanie do Polski. Juz w latach
30. XX wieku mieli przeznaczong pod meczet dziatke na Ochocie, ale w obliczu wojny, zebranymi na budowe
pieniedzmi wsparli fundusz obronnosci kraju. Po wojnie komunistyczne wiadze skonfiskowaty im dziatke,
a 0 nowa w zamian staraja sie bezskutecznie juz 20 lat"”’. Wiecej w artykule Katarzyny Goérak-Sosnowskiej Dia-
czego NIE chcemy meczetu?'®.

Trzeba zakazac tym ekstremistom zmuszania kobiet do noszenia na glowie chust, czy jeszcze gorzej tych ca-
fych strojéow na ,,Batmana’.

To jedno z czesto spotykanych stanowisk wobec zwyczaju noszenia hidzabu i innych muzutmanskich okry¢
ciata. Za tym stwierdzeniem kry¢ sie moga bardzo rézne intencje i motywacje, zatem warto dopyta¢, sprawdzi¢

77 Agata Marek, Agata S. Nalborczyk, Leksykon dla dziennikarzy. Nie béj sie islamu, Towarzystwo ,Wiez", Warszawa 2004/2005,
www.wiez.com.pl/islam/index.php?zacz=0&news_poz=10&q=arab&sel=1&x=0&y=0.

78 Autor/ka: Amarantus, komentarz internauty/tki w portalu www.arabia.pl. (zachowano pisownie oryginalna).
' Na podstawie wypowiedzi Agaty Skowron-Nalborczyk w wywiadzie Wojciecha Tymowskiego Kim sq muzutmanie w Polsce, ,Gazeta Wyborcza’, 12.03.2010.
'8 www.arabia.pl/content/view/292659/132/
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kontekst wypowiedzi i doktadny przekaz, jaki chciata w nim zawrze¢ osoba je prezentujaca. Moze za nim sta¢
wiele racji: od niewiedzy i obrony wyzszosci wtasnej/polskiej/europejskiej kultury i wartoéci po perspektywe
prawocztowieczg i rbwnosciowa oraz ochrone praw kobiet. Dochodzi w nim jednak do uproszczenia i stereoty-
powego postrzegania bardzo ztozonej kwestii — jest to przejaw islamofobii i etnocentryzmu. Na kwestie mozna
spojrze¢ z ré6znych perspektyw:

Dylemat: konflikt pomiedzy wolnoscia religijng obywatelek/i a neutralnoscia polityczng panstwa.

Religia - Zrédta zwyczaju noszenia chust: Obraz muzutmanki okrytej szatami nie jest opisany w Koranie, ktéry
jedynie zaleca kobietom zachowanie skromnosci i wzbudzanie swoja postacia szacunku. To teologowie muzut-
manscy ustalili na podstawie interpretacji wersetéw koranicznych oraz opowiesci o zyciu proroka Mahometa',

ze kobieta musi zastania¢ wtosy oraz ze ubranie nie powinno ukazywac ksztattéw ciata.

Obyczaj - zrédta zwyczaju noszenia chust: W Asyrii i Babilonii zastona byta symbolem przynaleznosci stanowej
- tylko kobiecie wolnej przystugiwato prawo do jej noszenia. W Bizancjum, skad zostata przejeta przez islam,
$wiadczyta o arystokratycznym pochodzeniu. Podobnie w islamie burka" (zastona) byta poczatkowo elementem
stroju wysoko urodzonych muzutmanek'®,

Wspotczesne interpretacje zwyczaju noszenia chust: Z jednej strony jest to cze$¢ tozsamosci wielu kobiet,
wyraz przywiazania do tradycyjnych wartosci, a z drugiej podkresla sig, ze jest to takze wyraz korzystania z wol-
nosci religijnej, wyraz pogladéw politycznych, jak réwniez wolnosci osobistej i samodzielnego decydowania
o sobie. Jednakze bardzo czesto chusta nazywana jest przez dziataczy i dziataczki z Zachodu ,flaga ekstremis-
téow” i kojarzona z symbolem podlegtosci kobiet. Wsréd muzutmanek i réznych ich pogladéw warto podkresli¢
ich wtasne zastugi w dazeniu do réwnouprawnienia, jak na przyktad w Egipcie, gdzie w latach 20. XX wieku roz-
winat sie ruch emancypacji kobiet, silnie zwigzany z manifestowaniem stosunku do stroju (symboliczny akt
wrzucenia hidzabu do morza, dokonany przez egipska feministke, Hude Szarawi, w 1923 r.)'® Obecnie ruch fe-
ministyczny w krajach arabsko-muzutmanskich oraz muzutmanek-feministek mieszkajacych na Zachodzie, jest
réwniez bardzo zréznicowany, nie tylko ze wzgledu na podejmowanga przez nie dziatalno$¢, ale takze to wtasnie,
czy same noszg hidzab, czy nie.

Prawo krajow arabsko-muzutmanskich, a noszenie nakry¢ glowy i ciata: Islamska Republika Iranu jest jed-
nym z krajéw, gdzie noszenie skromnego ubioru zakrywajacego figure i wtosy przez kobiety jest obowigzujagcym
prawem. Bardziej radykalne zarzadzenie obowigzuje w Arabii Saudyjskiej, gdzie kobiety nosza nikab, czyli za-
stone przykrywajaca twarz. Za brak wtasciwego stroju lub odkryte wtosy grozi pobicie przez policje religijna,
a nawet wiezienie'*. W Egipcie kobiety wystepujace w telewizji publicznej maja zakaz noszenia chust, cho¢
precedensem byta tu sprawa wniesiona do sadu przez prezenterke aleksandryjskiej stacji, ktéra wygrata sprawe
i przywrécono jg do pracy, mimo ze nosi hidzab. Od tego czasu kolejne kobiety wnosza sprawy do sadu i wy-

" Hidzab w stroju muzutmanki, portal Arabia.pl, www.arabia.pl/content/view/269062/53.

"2 Status kobiety wedtug Koranu i tradycji muzutmaniskiej, portal Arabia.pl, www.arabia.pl/content/view/260326/51.
'® Hidzab w stroju ...

'8% Marek Lenarcik, Kazda muzutmanka musi nosi¢ czador, portal Arabia.pl, www.arabia.pl/content/view/292392/53.
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grywaja'®. Warto podkresli¢ zréznicowanie $wiata islamu i wielo$¢ strojéw muzutmanek - poczawszy od nie-
bieskich burek znanych z Afganistanu, po modnie zawigzane hidzaby, ktére kolorystycznie dobierane sg do ob-
cistych dzinséw i bluz czy sukienek.

- Prawo krajow europejskich, a noszenie nakry¢ glowy i ciata: Francja jest krajem gtosno debatujacym nad
kwestig: zgodnie z prawem ani nauczycielki, ani uczennice, nie moga nosic¢ chust w szkofach publicznych, zas
ostatnio wprowadzono zakaz noszenia nikabu i burki (przykrywajacych twarz) w przestrzeni publicznej. W Turcji
obowigzuje zakaz noszenia chust przez uczennice, studentki, nauczycielki i wyktadowczynie na uniwersytetach,
oraz we wszystkich urzedach panstwowych. Niemcy sg podzielone: w 8 landach obowiazuje zakaz noszenia
chust przez nauczycielki w szkotach publicznych, w pozostatych 8 landach jest to dozwolone. Wielka Brytania
to kraj, w ktérym nie ma zakazéw w tej kwestii, nawet funkcjonariuszki policji moga nosi¢ chusty i maja mozli-
wos¢ noszenia specjalnego umundurowania z chustami jako elementem oficjalnego wizerunku. Europejski Try-
bunat Praw Cztowieka nie widzi w zakazie noszenia chust naruszenia prawa.

Organizacje przeciwdziatajace islamofobii w Polsce
Stowarzyszenie ARABIA.pl: www.arabia.pl

Fundacja Ocalenie: www.ocalenie.org.pl
Stowarzyszenie Vox Humana: www.voxhumana.pl
Muzutmanski Zwiazek Religijny: www.mzr.pl/pl

Liga Muzutmariska w RP: www.islam.info.pl

Do waznych instytucji przeciwdzialajacych islamofobii na Swiecie naleza:

Forum Against Islamophobia and Racism (FAIR), European Monitoring Centre on Racism and Xenophobia (EUMC), The European
Union Agency for Fundamental Rights (FRA), Organisation of the Islamic Conference (OIC), Islamic Human Rights Commission
(IHRC), European Network Against Racism (ENAR), Islamophobia Watch, Commission on British Muslims and Islamophobia, Doku-
mentationsarchiv Islamophobie.
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RASIZM = Hanna Zielinska

Przyktady

Spirala nienawisci pomiedzy Polakami a Czeczenami rozkrecita sie we wrzesniu 2009 roku. Wtedy to poset PiS Lech
Kotakowski wystqpit do szefa Urzedu do spraw Cudzoziemcéw z wnioskiem o zlikwidowanie osrodka dla uchodzcow
w tomzy. Podkreslat, ze miasta nie stac na utrzymanie tak duzej liczby cudzoziemcdw, a mieszkancy czujq sie zagro-
zeni ich sqsiedztwem. Pare dni po tym jak media upublicznity wystqpienie posta, w tomZzy zostaty pobite dwie przy-
padkowe Czeczenki. Zakapturzony mezczyzna przewrdcit je, bit i kopat, ciggngt za chuste, krzyczqc: ,Taliban do Cze-
czenii"™®,

Nie jestem cztowiekiem z nizin spotecznych, nie kradne, mam magistra i nadal nie lubie czarnych. Nie lubie ich, a nie

nienawidze. (...) pozwolitbys, aby Twoja cérka wyszta za murzyna? Traktowatbys takiego ziecia na réwni z zieciem-

Polakiem. Bo ja nie'® .

VY VVVVVY
AA AAAAA

Rasa i rasizm'®

Koncepcja rasy stanowi jedng z najbardziej problematycznych w naukach spotecznych. W konsekwencji trudno tez zdefi-
niowac rasizm. W opracowaniach stownikowych mozemy przeczytac:

rasizm, to (1) uprzedzenie, ktérego podstawa jest rasa, charakteryzujace sie obecnosciag postaw i przekonan

0 gorszej naturze os6b przynaleznych do innej rasy. Znaczenie to jest bliskie na wiele sposobéw pojeciu etno-

centryzmu; (2) doktryna spoteczna lub polityczna, dowodzaca, ze u podstaw réznic spotecznych, ekonomicz-

nych, réznic w edukacji oraz traktowaniu przez prawo tkwi rasa danej jednostki'’.
Choc¢ historia uprzedzen siega zapewne poczatkéw ludzkosci, pierwsze ,naukowe” teorie rasy odnajdujemy na przetomie
XVIII/XIX wieku. Rodzity sie one na gruncie koncepcji ewolucjonistycznych, stuzyly legitymacji imperialistycznej polityki
Anglii i innych krajow europejskich, a takze byty préba wyjasnienia réznic miedzy spoteczenstwami i ,poziomami”ich roz-
woju. Przyktadem sg tu poglady hrabiego Josepha Arthura de Gobineau, ktéry w Essai sur l'inégalité des races humaines
(1853-55) skategoryzowat ludzko$¢, wyodrebniajac trzy rasy: biatg (kaukaska), czarng (negroidalna) i z6tta (mongoloidalng).
Tej pierwszej przypisat wrodzong wyzszo$¢ pod wzgledem inteligencji, moralnosci i sity woli nad pozostatymi, co miato wy-
jasniac kierunki kolonizacji i podboju $wiata przez biatych. Ta teoria i jej podobne fgczyty cechy fizyczne z nizszoscig biolo-
giczng, co z kolei uzasadniato ,naturalne” nieréwnosci spoteczne. Na takim przekonaniu opierat sie system niewolnictwa
i segregacji rasowej w Stanach Zjednoczonych, nazizmu w hitlerowskich Niemczech i apartheidu w Republice Potudniowe;j
Afryki — dyskryminacja pozostawata usankcjonowana nie tylko ideologicznie, ale i prawnie.

'8¢ Joanna Klimowicz, Prokuratura z tomzy na tropie prowokatoréw, ,Gazeta Wyborcza” Biatystok, 23 lutego 2010: http://bialystok.gazeta.pl/bialys-
tok/1,85994,7594516,Prokuratura_z_Lomzy_na_tropie_prowokatorow.html [dostep: 16 maja 2010].

'87 Zachowano oryginalna pisownie, autor: ‘tysy naziol, komentarz do artykutu: Wojciech Karpieszuk, ,Czarnuch” to dla mnie normalka, ,Gazeta Wyborcza’, 23
kwietnia 2009: http://warszawa.gazeta.pl/warszawa/1,34889,6529877,_Czarnuch__to_dla_mnie_normalka.html [dostep: 16 maja 2010].

'88 Oprac. na podstawie: Anthony Giddens, Rasa, etnicznos¢ i migracja, w: Socjologia, PWN, Warszawa 2008, s. 266-303.
189 Za: Arthur S. Reber, Stownik psychologii, SCHOLAR, Warszawa 2000, s. 608.
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Dzi$ wiemy, ze z punktu widzenia biologii nie da sie wyodrebnic¢ ras’, mozemy jedynie méwi¢ o ré6znych typach fizycznych
ludzi. Zréznicowanie genetyczne miedzy populacjami o podobnych cechach fizycznych, jest bowiem réwnie duze jak zréz-
nicowanie miedzy osobami w obrebie jednej populacji. W zwigzku z tymi ustaleniami niektérzy badacze postuluja catkowite
zaprzestanie postugiwania sie terminem rasy” jako sugerujacym, ze ma ona jakiekolwiek ugruntowanie naukowe. Inni jed-
nak przestrzegaja, ze gdy to pojecie zniknie z jezyka, stracimy z oczu caty problem rasizmu.

U

Problem, ktéry wciaz istnieje — w przeobrazonej formie. Z historycznej perspektywy mozemy méwi¢ o ,starym”i,nowym'’
rasizmie. Dla zrozumienia nowego rasizmu istotne jest pojecie etnicznosci, ktéra w przeciwienstwie do ,rasy’, nalezy do ka-
tegorii z gruntu socjologicznych i okresla kulturowe praktyki, wierzenia i obyczaje grup. Te réznice kulturowe faktycznie ist-
niejg miedzy spotecznosciami. Nowy rasizm zastgpit wiec argumentacje biologiczng - argumentami kulturowymi. Mecha-
nizm rasizmu kulturowego polega na uznawaniu wartosci kulturowych grupy wiekszosciowej za lepsze, wyzsze od wartosci
grup mniejszosciowych, od ktérych oczekuje sie asymilacji i podporzadkowania, co oczywiscie wigze sie z systemem wia-
dzy. Wedtug ONZ nie ma ré6znicy miedzy dyskryminacja rasowa a etniczna.

Rasizm nie jest jedynie pogladem jednostek, czy konkretnych grup, przekonanych o swojej wyzszosci rasowej nad innymi.
Od lat 60. méwi sie o instytucjonalnym charakterze rasizmu. Oznacza to, ze rasizm odnajdziemy w funkcjonowaniu catego
spoteczenstwa i jego organizacjach, np. w policji, stuzbie zdrowia, polityce mieszkaniowej, edukacji, czy mediach.

Wspotczesnie rasizm moze wiec wystepowad na réznych poziomach:
+ ideologii
« dyskryminacji instytucjonalnej
- przesadéw i stereotypow rasowych — przejawiajacych sie w zyciu codziennym'™.

W jeszcze innych ujeciach spotkamy kolejne typologie rasizmu (np. koncepcje rasizmu symbolicznego i awersyjnego'')

Czes¢ badaczy pisze wrecz o inflacji pojecia, jego naduzywaniu, ktére prowadzi do dewaluacji znaczenia'”. Niektérzy po-
stuluja potrzebe méwienia o wielu rasizmach™ - dla podkreslenia réznic w do$wiadczaniu dyskryminacji przez grupy
mniejszo$ciowe (np. do$wiadczenie dyskryminacji wielokrotnej czarnych kobiet w Ameryce™*).

Z perspektywy warsztatéw antydyskryminacyjnych najwazniejsze wydaje sie zrozumienie kulturowych, arbitralnych me-
chanizméw podziatéw rasowych i Swiadomos¢ ich politycznego i systemowego charakteru, stuzagcego podtrzymaniu wia-
dzy i nieréwnosci spotecznych™>.

Rasizm w Polsce

Cho¢ zaledwie 1,23% spoteczefstwa deklaruje przynalezno$¢ do innej grupy narodowosciowej niz polska', znane z me-

diéw sprawy - zabicie w maju 2010 roku, w do dzisiaj niewyjasnionych okolicznosciach, Nigeryjczyka Maxwella Itoyi przez

% Ireneusz Krzeminski, Rasizm, w: Encyklopedia socjologii, Oficyna Naukowa, Warszawa 2000, t. 3, s. 277-282.

"Todd D. Nelson, Rasizm tradycyjny a rasizm wspdtczesny, w: Psychologia uprzedzeri, GWP, Gdansk 2003, s. 154-180.

192 Robert Miles, Malcolm Brown, Racism, Routledge, London 2006.

1% Ali Rattansi, Racism. A very short introduction, Oxford University Press, New York 2007, 5.106.

4 Por. bell hooks, Ain’t | a woman: Black women and feminism, South End Press, Boston 1981, a takze: Toni Morrison, Umifowana, Znak, Krakdéw 2007.
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funkcjonariusza policji (a takze zamieszki po tej tragedii)'’, pobicia zagranicznych studentéw w Biatymstoku i Warszawie,
spor o osrodek dla uchodzcédw w tomzy, zachowania pseudokibicéw na meczach pitki noznej, agresywne tresci w sieci i na
murach budynkéw, a takze niewybredne zarty, np. autorstwa ksiedza Rydzyka'® w przestrzeni publicznej - dajg wyobraze-
nie o wielowymiarowosci i wszechobecnosci rasizmu w Polsce. W badaniach opinii spotecznej Polacy deklaruja najwieksza
nieche¢ do 0séb pochodzenia romskiego, zydowskiego i ukrainskiego'®. Az 56% ankietowanych zgadza sie ze stwierdze-
niem, ze dobrze jest jezeli jedno panstwo zamieszkuja ludzie tej samej narodowosci, przeciwnego zdania jest 34% bada-
nych®®.

W sprawozdaniu Prokuratury Krajowej, dotyczacym spraw prowadzonych w pierwszym pétroczu 2009 roku, dotyczacych
dziatan z pobudek rasistowskich lub ksenofobicznych, czytamy o 68 (nowych) postepowaniach, co oznacza wzrost liczby
przestepstw na tle rasowym w stosunku do lat ubiegtych — $rednio na kwartat trzykrotnie wiecej, niz w latach 2006-2007
i 0 ponad 1/3 wiecej, niz w 2008. Jednocze$nie wzrosta liczba umorzen ze wzgledu na niewykrycie sprawcéw (19 spraw)*®'.
W 2008 policja zarejestrowata w sumie 222 przestepstwa podlegajace karze z tytutu réznych przepiséw prawa karnego od-
noszacych sie do przestepstw na tle réznic narodowosciowych, etnicznych i rasowych, a takze przynaleznosci politycznej
lub religijnej*®. Ponury obraz polskiej rzeczywistosci w kontekscie rasizmu i ksenofobii odmalowuje Marcin Kornak w Bru-
natnej Ksiedze®®,

Te statystyki nie daja jednak petnego obrazu sytuacji. W raportach organizacji zajmujacych sie przeciwdziataniem dyskry-
minacji, rasizmowi i ksenofobii podkresla sie fakt, ze znakomita wiekszos¢ ofiar nie zgtasza sie na policje (m.in. z takich po-
wodéw jak nieznajomos¢ jezyka polskiego, brak wiedzy o przystugujacych prawach, mata wiara w skuteczno$¢ postepo-
wania, brak zaufania do policji, brak statusu uchodzcy i legalizacji wtasnego pobytu), oraz problem z dostepnoscia do
kompletnych i uaktualnianych danych, a takze sposéb ich gromadzenia i porzagdkowania uniemozliwiajacy identyfikacje
motywacji przestepstw, ich charakteru i wyniku ewentualnie podjetego postepowania*®. Brakuje tez kompleksowych opra-
cowan dotyczacych dyskryminacji rasowej w innych obszarach zycia spotecznego - edukacji, opiece zdrowotnej, wymiarze
sprawiedliwosci, na rynku pracy®®.

19 Zob. takze: Niebieskoocy, scen. i rez. Bertram Vehaag, prod. DENKmal-Films GMBH et al., 1996. Dystrybucja w Polsce: Stowarzyszenie Kobiet KONSOLA,
Fundacja Autonomia w ramach programu ,Nikt nie rodzi sie z uprzedzeniami’.

19 Zob. opracowanie wynikéw Narodowego Spisu Powszechnego Ludnosci i Mieszkan z 2002 roku:
www.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/gus/PUBL_ludnosc_stan_i_struktura_demograficzno_spoleczna.pdf [dostep: 16 maja 2010].

7 Zob. http://warszawa.gazeta.pl/warszawa/1,71286,7922285,Smierc_Nigeryjczyka___wiecej_pytan_niz_odpowiedzi.html [dostep: 7 sierpnia 2010].

198 Wiecej: http://wiadomosci.gazeta.pl/Wiadomosci/10,88722,6824493,_Rydzyk_jest_osoba_bezkarna_w_tym_kraju_.html [dostep: 16 maja 2010].

1% Michat Wenzel (oprac.), Stosunek do mniejszosci, CBOS, Warszawa 1999, s. 4-6: http://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/1999/K_138_99.PDF [dostep: 16 maja
2010].

% Joanna Lewandowska (oprac.), Tozsamos¢ narodowa Polakéw oraz postrzeganie mniejszosci narodowych i etnicznych w Polsce, CBOS, Warszawa 2005, s. 7:
http://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2005/K_084_05.PDF [dostep: 16 maja 2010].

2! Zrédto: wyciag ze sprawozdania Prokuratury Krajowej: http://www.pk.gov.pl/index.php?0,813 [dostep: 16 maja 2010].

22 Hate crimes incidents and responses. Annual report for 2008, OSCE/ODHIR, Warsaw 2009, s. 86-87:
http://www.osce.org/publications/odihr/2009/11/41314_1424_en.pdf [dostep: 16 maja 2010].

%3 Marcin Kornak, Brunatna Ksiega, Stowarzyszenie ,Nigdy Wiecej’, Warszawa 2009: http://ksiega.nigdywiecej.org/brunatnaksiega.pdf

2% Por. np. Britta Grell, Timm Koéhler, Rafat Pankowski, Natalia Sineaeva, Marcin Starnawski, Hate Crime Monitoring and Victim Assistance in Poland and Ger-
many, Nigdy Wiecej, Warszawa 2009: http://www.osce.org/publications/odihr/2009/11/41314_1424_en.pdf [dostep: 16 maja 2010].

295 Zob. Balli Marzec, Racism in Poland: ENAR Shadow Report, Brussels 2009: http://cms.horus.be/files/99935/MediaArchive/national/Poland%20-
%20SR%202008.pdf [dostep: 16 maja 2010].



RODZAJE DYSKRYMINACJI 165

W Polsce do najwazniejszych instytucji i organizacji przeciwdziatajacych rasizmowi naleza:
Stowarzyszenie Nigdy Wiecej: www.nigdywiecej.org

Stowarzyszenie przeciw Antysemityzmowi i Ksenofobii,Otwarta Rzeczpospolita” www.otwarta.org
Helsinska Fundacja Praw Cztowieka: www.hfhrpol.waw.pl

Zespo6t Monitorowania Rasizmu i Ksenofobii www.mswia.gov.pl/portal/pl/99/Zespol_Monitorowania_Rasizmu_i_Ksenofo-
bii.html

Perspektywa trenerska

Pytania do przemyslenia:

« Zastanow sie nad swoja etnicznoscia. Jak opisatabys/opisatbys siebie w jej kontekscie?
« Jakie znaczenie moze miec twoje pochodzenie etniczne, rasowe dla pracy trenerskiej?
« Jakie znasz stereotypy na temat réznych ,ras”?

« Co mozesz zrobi¢, zeby nie wptywaty one na twoja prace?

Gdy ustyszysz:
« Przeciez to sq naturalne réznice miedzy rasami, tak przebiegata ewolucja po prostu — odnies sie do pseudo-
naukowosci teorii ras, pokaz, ze ,naturalne” w tym wypadku oznacza ,polityczne”.

To dlaczego Europejczycy majq takie dokonania, dlaczego Afryka ciqgle taka biedna, tylko wojny i podrzy-
nanie sobie gardet — oméw ,dorobek” kolonializmu i wptyw ,o0siggnie¢” Europejczykéw w Afryce, pokaz etno-
centryzm w definiowaniu pojecia ,rozwoj".

+ U nas nie ma Murzynéw, wiec nie ma rasizmu — wyttumacz, ze rasizm nie odnosi sie jedynie do 0séb czarno-
skérych, przywotaj znane z mediéw sytuacje o charakterze rasistowskim, wesprzyj sie statystykami, zwrd¢
uwage na jezyk.

Ale przeciez wiadomo, ze czarni to lenie/bandyci/nadajq sie tylko do sportu/roznoszq AIDS - zwr6¢ uwage
na krzywdzace uogdlnienia, pokaz jak dziata stereotyp.

Murzynek Bambo w Afryce mieszka — wykorzystaj kontrowersje wokét wierszyka do rozmowy o niedyskrymi-
nacyjnym jezyku®®®, podkreélaj koniecznos$¢ uwzgledniania opinii przedstawicielek/li mniejszosci na temat spo-
sobu méwienia o nich samych®”, pokaz dlaczego wierszyk moze utrwalac stereotypy.

Na zajeciach:

« Pokazuj fatszywe przestanki naukowosci koncepcji rasy

» Wskazuj na polityczny i historyczny kontekst pojecia rasizmu

« Podkreslaj arbitralno$¢ wyboru cech spotecznie znaczacych

« Przedstawiaj relacje wtadzy i wyzysku ufundowane na teorii ras

2% Zob. wywiad Wojciecha Tymowskiego z Dominika Cieslikowska — Afrykanin to nie Murzyn. Jak méwic, by nie obraza¢: http://warszawa.gazeta.pl/war-
szawa/1,34889,8000180,Afrykanin_to_nie_Murzyn__Jak_mowic__by_nie_obrazac.html [dostep: 7 sierpnia 2010].

%7 Np. Zamierzam napisac¢ anty-Murzynka Bambo - lyke Nnaka w rozmowie z Ewa Podgajng i Jakubem Ziebka: http://szczecin.gazeta.pl/szcze-
cin/1,34959,8012021,Zamierzam_napisac_anty_Murzynka_Bambo.html [dostep: 7 sierpnia 2010].
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« Zrekonstruuj symbolike czerni i bieli w tradycji kultury europejskiej
« Siegaj po znane przyktady z literatury i filmu, np.:

Chata Wuja Toma Harriet Beecher-Stowe, Zabic drozda Lee Harper, Umifowana Toni Morrison,

W cieniu dobrego drzewa, rez. Guy Green, 1965; Zgadnij, kto przyjdzie na obiad, rez. Stanley Kramer, 1967; Niebie-
skoocy, rez. Bertram Verhaag, 1996; Amistad, rez. Steven Spielberg, 1997; Wiezieri nienawisci, rez. Tony Kaye,1998;
Daleko od nieba, rez. Todd Haynes, 2002; Klasa, rez.; Laurent Cantet, 2008; etc.
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ROMOFOBIA = Matgorzata Smolik-Wyczatkowska

Przyktad
Czlowiek odwréci glowe?*®

(...) Najbardziej sie batam, kiedy w koricu dostalismy z mezem mieszkanie socjalne w kamienicy na Zeromskiego. Ta-
kiego strachu to wczesniej nie czutam. Przedtem u ojca mojego mieszkalismy, przy Wtodkowica. My, dzieciaki,
wszyscy w jednym pokoju, a obok tato. Ledwo sie zadomowilismy na Zeromskiego, juz na nas napadli. Polacy mtodzi
to byli. Moi synowie poszli tego dnia pierwszy raz na podwérko koto domu. | taka grupka chtopakdw ich zaczepita;
poszto o papierosa. Moi mieli wtedy po 15 lat, blizniacy. Powiedzieli tym chtopakom, ze papieroséw nie majq. | zaczeta
sie bijatyka przez gtupiego papierosa! Ten, co sie do bicia mego syna brat, to pijany byt, a moze i nacpany? Zbiegtam
z gory, chciatam ich rozdzieli¢, dziecko ratowatam. Méj mqz poleciat za mnq i prosimy go, Zeby sie uspokoit, Zeby od-
szedt. A on do mnie ordynarnie: ,Kurwo cyganska, spierdalaj'. Matko, jak ja sie przestraszytam. Krzyczatam, prositam,
zeby nam dat spokdj. Ludzie w oknach staneli, ale nikt po policje nie zadzwonit. Zaden sie taki na catej Zeromskiego
nie znalazt. Meza mojego wtedy pobili. Ten, co najbardziej byt agresywny, zawotat swoich kolegdw i z patkami na
nas skoczyli [cérka Danuty podpowiada, Ze to byty kije bejsbolowe - przyp. autorki]. Nawet mnie, kobiete, szarpali,
obrazali. Serce mnie bolato patrzed, jak w pieciu na mojego chtopa skoczyli. | to byto w biaty dzien, ludzie naokofo.
Strasznie sie batam, bo ja jestem matkq dziesieciorga dzieci. Myslatam sobie: kto moje dzieci wyzywi? W koricu przy-
jechata policja i tez do mnie nieprzyjemnie sie odezwali. Bo ja chyba ze strachu, czy co, gfosno krzyczatam i policjant
do mnie méwi, co sie pani tak wydziera, uspokoic sie. Poskarzytam sie policjantowi, ze tu na Zeromskiego, Olesnickiej,
Stowianskiej, Jednosci krzywo na Cygandw patrzq, ze nas opluwajq na ulicy. A on, Ze jak bedzie problem, to przyjadq.
Wtedy po tej bijatyce méj mqz miat szczeke poruszonq, warge przecietq, glowe poobijanq. Jak psa go potraktowali.
W tamtq noc nie spalismy. Myslelismy, ze nas w domu napadngq. Na kilka tygodni z powrotem do ojca poszlismy na
przeczekanie. Nie mamy tu fatwo, szczegdlnie jak sie idzie ulicq. Nawet starsze Cyganki, nawet dzieci, nie majq spo-
koju. Wotajq za nami: ,,Cygani, brudasy, czarnuchy". Albo brzydkie stowa lecq. Najczesciej od mtodych mezczyzn, od
kobiet takiego czegos nie ustyszatam. Mamy tu park, to sie tam takie grupki zbierajq, albo na klatce stojq. Widziata
pani naszq klatke? Jaka pomazana, brudno, siki czu¢ wszedzie. A to na nas Cygandw mowigq, ze my brudasy. A byt
ktory u mnie w mieszkaniu, widziat jak Zyjemy? Polacy nam po prostu szansy nie dajq, nie wiedzq, co mamy w sercu.
Widzq Cygana i myslq, ze diabta zobaczyli. A przeciez, gdyby Bég nie chciat, to nas Cygandw by nie stworzyt, no nie?
A u nas tez kultura bogata. Cyganowi nie wolno bi¢ dzieci, nie wolno gwatcic, z biedniejszym od siebie musi sie dzielic.
Czasami ide ulicq i z daleka juz widze takiego tysego — to omijam, od razu przechodze na drugq strone. Prawie co-

VVVVVVVVVVVVVVVVVVVVY
FVVVVVVVVVVVVVVVVVVVVN

2% Fragmenty wywiadu Agnieszki Czajkowskiej z Danuta B., Romka, matka dziesieciorga dzieci.,Gazeta Dolno$laska” Marzec 2009.
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} dziennie sie martwie, kiedy dzieci ze szkoty wracajq. Czy ich tu ktos nie zaczepi, nie szturchnie, bo Cyganie. Ciekawe,

} jakby oni sie czuli, gdybym to ja bez powodu do ich dzieci obraZliwe rzeczy wykrzykiwata. Z urzednikami tez troche <
kfopotéw mamy. Bo my nie znamy przepiséw, w czytaniu nie jestesmy biegli. Ale jak sie idzie do urzedu jakies sprawy

} zatatwiad, to nigdy nam nic nie wyttumaczgq, nie pomogq zrozumiec. (...)**

Pobicie ojca i ucieczka z wyczekiwanego latami mieszkania to zapewne najbardziej dramatyczne z doswiadczen rodziny.
Pare miesiecy wczesniej, podczas spotkania Romoéw z przedstawicielami MOPSu, Policji i Strazy Miejskiej, Pawet B. zapytany,
czy spotyka sie z agresja — zaprzeczyt. A z agresjq stowngq? Nie méwiq nic ztego, nie grozq? Usmiechnat sie, machnat reka: A, to,
takie cos to co chwile, ale cztowiek odwrdci glowe i idzie dalej.

U trojga starszych dzieci stwierdzono uposledzenie umystowe, chodzity do szkét specjalnych. Blizniakéw, Aladyna i Sebas-
tiana, przebadata w tym roku dos$wiadczona lekarka laryngolog, zrobita audiogram. Oni praktycznie nie styszq, najprawdo-
podobniej od urodzenia, dlatego mdéwiq tak niewyraznie. Nauczyli sie czytac z ruchu warg. Przez szes¢ lat uczyli sie w szkole spe-
¢jalnej, mieli zajecia z logopedka - nie zorientowata sie.

Kiedy dziecko romskie ma is¢ do szkoly, boi sie cata rodzina®. Prawie wszyscy majg za sobg zte, czasem traumatyczne do-
Swiadczenia. Dziecko romskie w domu méwi po romsku, polski to dla niego jezyk obcy. Ale co$ rozumie, troche rozmawia,
w koncu bawito sie takze z polskimi dzie¢mi. W szkole nauczyciel czesto nie ma $wiadomosci, ze uczen jest obcojezyczny.
Jesli nawet wie o tym, nie jest przygotowany do pracy z takim dzieckiem?®". Je$li nie zdaje sobie z tego sprawy i cechuje go
nieche¢ do Romow, dziecko nie ma szans. Trafia do poradni, gdzie robig mu testy, miedzy innymi badajac poziom inteli-
gencji werbalnej. Uczen boi sie, w szkole spotkaty go liczne porazki, w domu nikt nie czytat mu ksigzek, nie bawit sie w roz-
wigzywanie zagadek czy rebuséw. Moze wspaniale radzi¢ sobie w swoim Srodowisku — testy wykaza, ze dziecko jest upo-
$ledzone.

W historii rodziny B. jak w soczewce skupiaja sie problemy polskich — i w ogdle europejskich - Romoéw, ktérzy, obok Arabdw,
sg grupa etniczng budzaca wsréd Europejczykdw najsilniejszg nieched, a jednoczesnie, bedac wszedzie, gdzie mieszkaja
grupa najubozsza oraz najsilniej dotknieta analfabetyzmem i bezrobociem, bardziej, niz ktokolwiek nadaja sie do petnienia
roli kozta ofiarnego®”. Bieda, brak elementarnego wyksztatcenia, brak pracy naktadaja sie na fizyczna i kulturowa odmien-
nos¢. Zachowanie wtasnej narodowej tozsamosci jest w oczach wielu oséb najpowazniejszym ,przewinieniem” Roméw. Po-
winni sie zasymilowac — taki postulat mozna czesto ustyszed.

Na okreslenie dyskryminacji Roméw, niecheci wobec nich pomieszanej z nieuzasadnionym lekiem, uzywany
jest termin Romofobia.

2% http://wroclaw.gazeta.pl/wroclaw/1,78999,6399297, Wolaja_na_nas__Cygani__brudasy__czarnuchy.html.
#9Tak méwi Robert Bladycz, pedagog, asystent romski z Kamiennej Gory.

2" Por. U ludzi, ktérzy kontaktujq sie z osobami dwujezycznymi w ich drugim jezyku, mogq powstawac negatywne oceny i stereotypy, zwtaszcza dotyczqce inteli-
gencji rozméwcéw. Dzieje sie tak dlatego, ze komunikujqc sie w jezyku, ktdry nie jest ich jezykiem ojczystym, osoby dwujezyczne mogq reagowac wolniej i sprawiac
wrazenie, jakby miaty trudnosci natury poznawczej podczas przetwarzania informagji. - David Matsumoto, Linda Juang, : Psychologia miedzykulturowa, 2007,
s.340-341.

22 7ob.: Niebezpieczny populizm, Stow. Nigdy Wiecej; http://www.unitedagainstracism.org/pdfs/PopulismLeaflet_PL.pdf.
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Historia

Ten termin pojawit sie niedawno, podobnie jak dopiero od niedawna bada sie historie Romoéw, méwi o zagtadzie Roméw
podczas Il wojny Swiatowej. Zagtada ta (w jezyku Romani,samudaripen’, czesciej jest uzywane okreslenie ,porrajmos” - po-
chtoniecie), pochtoneta okoto pét miliona ofiar i stanowita kolejny etap przesladowan, jakie dotykaty Cyganéw od ponad
pieciuset lat. Przemiany gospodarcze przetomu XV/XVI wieku doprowadzajg do powstania wielkich rzesz zubozatych wies-
niakéw, ktérzy w obliczu gtodu wedruja do miast. Miasta bronia sie przed nimi, powstaje drakorskie prawodawstwo skie-
rowane przeciwko ludziom prowadzacym wedrowny tryb zycia®™. Oczywiécie obejmuje ono takze przybyszy z Indii, ktérzy
jako obcy, wyrézniajacy sie wygladem, jezykiem, obyczajami, zostajg poddani szczegdlnie okrutnym represjom. W Motdawii
i na Wotoszczyznie az do potowy XIX wieku Cygan rodzi sie i umiera jako niewolnik®™, a kolejne kraje zakazuja Romom
osiedlania sie, a nawet wstepu na swoje terytorium. W catej niemal Europie Cyganie zostajg wyjeci spod prawa.

Nie trzeba udowadnia¢ im zadnej winy, by wychtosta¢, okaleczy¢, zesta¢ na galery, wygna¢ czy powiesi¢®”. Cyganom od-

biera sie dzieci, urzadza na nich polowania. W siedemnastowiecznej kronice niemieckiej czytamy: Ustrzelono pieknego jele-
nia, piec¢ saren, trzy spore odyrice, dziewie¢ mniejszych dzikéw, dwdch Cyganéw, jednqg Cyganke i jedno Cyganiqtko®®. Sytuacja
jest tak rozpaczliwa, ze w roku 1726 kapituty katedr w Spirze, Moguncji i Wormacji wypowiadaja sie przeciwko brutalnemu
karaniu Cyganéw, ktérzy mimo wszystko sq istotami ludzkimi i nie mogq podziac sie nie wiadomo gdzie, miedzy ziemiq a nie-
bem?”. W niektérych panstwach (Hiszpania czy austriacka monarchia Habsburgéw) rzady staraja sie sitg asymilowac Romow,
zmuszajac ich do natychmiastowego osiedlenia sig, czesto jednoczesnie zakazujac wykonywania tradycyjnych cyganskich
zawodow, postugiwania sie jezykiem Romani, zabraniajac zawierania matzenstw miedzy Cyganami, odbierajac dzieci. W XX
wieku nastepuje kulminacja — Romowie zostaja objeci ustawami norymberskimi i w duzej czesci wymordowani. Wéréd
nich, niemal wszyscy, najbardziej zasymilowani Sinti (Cyganie niemieccy), w wiekszosci wiodacy poczciwe zycie niemieckich
mieszczan.

Setki lat przesladowan nauczyty Roméw niezwyktej solidarnosci, gotowosci do poswiecen dla zapewnienia bezpieczenstwa
wilasnej grupie, troski o najstabszych — dzieci i starcow. Nauczyty ich takze ostroznosci w kontaktach z przedstawicielami
spoteczenstw wiekszosciowych, zwtaszcza z przedstawicielami wtadzy. Niewiele jest 0séb, ktérym Romowie zaufali na tyle,
by wpuscic je do swego Swiata. Wiekszos$¢ patrzy na Romoéw z daleka. Nie znajac i nie rozumiejac, z tatwoscia mozna przyjac
krazace na ich temat krzywdzace stereotypy.

Jeszcze do niedawna nie uwazano Cyganéw za nardd, traktujac ich jako pozbawionych narodowosci wiéczegéow?'®. Sami
Romowie zawsze jednak mieli silne poczucie swojej odrebnosci i wspdlnoty, ktérych gtéwnymi wyznacznikami sg indyjskie
pochodzenie, jezyk Romani, romski kodeks zwyczajowy?””. W 1971 roku w Wielkiej Brytanii Cyganie z catego $wiata zebrali
sie na swoim pierwszym Kongresie, podczas ktérego uznano, ze wtasciwym terminem na okreslenie Cygana jest,Rom’, po-

3 Por. Bronistaw Geremek: Swiat opery zebraczej, PWN, Warszawa 1989, s. 16-19.

2% Addam Bartosz, Nie bdj sie Cygana, Pogranicze, Sejny 2004, s. 45-46.

> Angus Fraser, Dzieje Cyganéw, PIW, Warszawa 2001, s. 109-146.

%' Cyt. za: Andrzej Mirga. Lech Mréz, Cyganie. Odmiennos¢ i nietolerancja, PWN, Warszawa 1994, s. 64.
27 Angus Fraser, Dzieje Cygandw, s. 124.

'8 Addam Bartosz, Nie bdj sie..., s. 198.

*°Tamze, 5. 212.
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stanowiono zwrdci¢ sie do rzadéw panstw cztonkowskich ONZ o uznanie Roméw za odrebng grupe narodowosciowg i na-

zywanie ich Romami®*°.,

Romofobia w Polsce

Mimo jasnego zakazu, badania wykazuja, ze dyskryminacja Roméw jest czescig naszej codziennosci. Sposréd zamieszkuja-
cych Polske mniejszosci narodowych i etnicznych najtrudniejsza jest sytuacja Romow. (...) Niestety wciqz zdarzajq sie przy-
padki niedopuszczalnej dyskryminacji Romow przez wtadze oraz ostracyzmu spotecznego®'. Kodeks Karny przewiduje kary
dla o0s6b, ktére dopuszczaja sie przestepstw z nienawiéci*?. Jednak w praktyce przestepstwa przeciw Romom czesto nie s3
zgtaszane (Pawet B., o ktérego pobiciu opowiada zona w przytoczonym na poczatku rozdziatu wywiadzie, nigdy nie wnidst
oficjalnej skargi), a zgtoszone bywaja przedwczesnie umarzane. Nieprzestrzeganie prawa wobec Romek i Romoéw stwierdza
Raport o sytuacji Roméw Towarzystwa Interwencji Kryzysowej: Najbardziej niepokojqce ze wzgledu na wage débr, ktére majq
byc¢ chronione sq naruszenia, zaréwno ze strony wtadz publicznych, jak i poszczegdinych jednostek, ktére godzg w prawo do
zycia i zdrowia. Przyktadem braku zapewnienia przez paristwo nalezytej ochrony osobom pochodzenia romskiego jest fakt nie-

zgodnego z prawem postepowania w sprawach, gdy pokrzywdzonym przestepstwem jest Rom czy Romka®®,

Badania opinii spotecznej (CBOS 1997-2008; European Values Survey 2000; CAPIBUS dla Gazeta.pl; itp.) pokazuja zbiezne
wyniki: okoto 25% dorostych Polakéw nie chciataby miec za sgsiada Roma, ponad 40% twierdzi, ze Romowie maja sktonnos¢
do przestepstw, prawie 40% uwaza, ze nalezy ograniczy¢ naptyw imigrantéw do Polski (wymieniajac btednie w grupach
imigranckich jako pierwszych Romoéw, ktérych, mimo ze sg w Polsce od XIV wieku, w potocznym rozumieniu nie traktuje
sie jak Polakéw, a jak cudzoziemcow)?*,

Spektakularnym i tragicznym przyktadem dyskryminacji jest ujawniona przez dziennikarki,Tygodnika Powszechnego” his-
toria Claudio Crulica, rumunskiego Roma, ktéry w 2008 r. zagtodzit sie na Smieré¢ w krakowskim areszcie:

(...) Crulic zostat oskarzony o to, ze 11 lipca ukradt portfel sedziego. Dzieri péZniej miat ukras¢ z konta sedziego ponad 20 tys. zt.
Problem w tym, Zze nazwisko Crulica znalazto sie na liscie pasazerdw rejsowego autobusu z Krakowa do Wtoch, sporzgdzonej na
dzieri przed domniemanq kradziezq. ,Tygodnik Powszechny’, (...) dotart réwniez do Swiadka, ktéry twierdzi, Ze widziat Crulica
w autobusie. (...) Tarnowska prokuratura (...) umorzyta Sledztwo. Nadal natomiast trwa $ledztwo w sprawie opieki medycznej
w areszcie. (...) W przypadku Crulica wszystko wskazuje na to, Ze na Smier¢ ztozyly sie zaniedbania stuzby wieziennej, dyrekcji
i personelu medycznego. Gtodéwka byta w areszcie przy Montelupich faktem powszechnie znanym?®%,

Wiecej o dyskryminowaniu Roméw przez organy $cigania méwi w wywiadzie dla ,Tygodnika Powszechnego” prezes
Zwigzku Romow Polskich z siedziba w Szczecinku, Roman Chojnacki:

*%Tamze, 5. 201.

! Agnieszka Mikulska, Ksenofobia i dyskryminacja na tle etnicznym w Polsce - zarys sytuacji, Helsinska Fundacja Praw Cztowieka, Warszawa 2008
http://www.hfhrpol.waw.pl/pliki/Ksenofobia_i_dyskryminacja_2008.pdf.

22 70b. zwlaszcza: art. 119 §1, art.256 , art. 257.

3 http://www.crisisintervention.free.ngo.pl/against.html#1.

% Barbara Weigl, Stereotypy i uprzedzenia etniczne u dzieci i mtodziezy - istota zjawiska i przestanki zmian, Stowarzyszenie Vox Humana, Warszawa 2008.

* http://tygodnik.onet.pl/30,0,15309,glodowka_rumuna_pod_lupa_sledczych,artykul.html.
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Wielu Roméw i Rumundw jest niestusznie zatrzymywanych i trafia do aresztu. Uzywanie przez policje tablic poglgdowych —
wsrdd czterech fotografii jest jedna podejrzanego o popetnienie przestepstwa — w taki sposdb, w jaki robi sie to dzis, jest dla nas
nieszczesciem. (...) Po dwéch miesiqcach policja pokazuje tablice, na ktérych bedzie trzech Polakow i jeden Rom. Wskaze
Pani prawdopodobnie na Roma, bo dla Polakéw wszyscy Romowie i Rumuni sq do siebie podobni i na tym polega nasza tragedia.
Mam wiele sygnatéw z catego kraju o ludziach niewinnie trafiajqcych do aresztu. (...) Ludzie okradzeni sq zdenerwowani, szukajq
winnych, (...). Wskazujq osobe, ktdra jedynie kolorem skdry przypomina sprawce. Ale wina leZy tez po stronie Romdw, poniewaz

oni nie chcq tych przypadkéw upubliczniac. Bojq sie. Opowiadajg mi swoje historie i proszq, abym zatrzymat je dla siebie®®.

Rzadowy Program na rzecz spotecznosci romskiej

Od 2004 roku funkcjonuje rzadowy Program na rzecz spotecznosci romskiej w Polsce. Wéréd jego celéw wymienia sie po-
prawe bezpieczenstwa Romoéw, przeciwdziatanie przestepstwom popetnianym na tle etnicznym oraz propagowanie wiedzy
o spotecznosci romskiej. Wiele projektéw na rzecz Romoéw realizuje sie takze z funduszy unijnych. Trudno jednak przemil-
czec niezmiernie istotny problem, ktéry pojawia sie w wypadku projektéw, ktérych beneficjentami sg Romowie: zdarza sie,
Ze realizatorami dziatahh na rzecz Roméw bywaja osoby, ktére nie prébujg nawet poddac refleksji gteboko w nas wszystkich
zakorzenionych stereotypdw, ani nie maja pojecia o kulturze romskiej. W rezultacie moze sie zdarzy¢, ze przyczyn trudnosci
i niepowodzen, w rzeczywistosci wynikajacych z niedostatecznego uwzglednienia réznic kulturowych i z niecheci do Ro-
moéw, bedziemy doszukiwac sie w ich ztej woli, przypisywanym im nawykom i wadom charakteru czy domniemanym nie-
dostatkom intelektu.

Perspektywa trenerska

Przygotowujac warsztaty majgce przeciwdziata¢ dyskryminacji i stereotypizacji Romoéw trzeba liczy¢ sie z tym,
ze wiele OU po raz pierwszy spotka sie z innym niz stereotypowy obrazem Romki/Roma. Bedzie on budzi¢ silny
opor, dobrze wiec zaplanowac warsztaty wielogodzinne, kilkudniowe, realizowane w tygodniowych odstepach.
Warsztaty jedno- czy dwudniowe, z koniecznosci bardziej powierzchowne, moga nawet pogtebi¢ nieche¢ do
Romodw zamiast jej przeciwdziatac. Wazne, by wsérdéd OP byta choc jedna osoba znajagca Roméw i ich problemy
bezposrednio, kontaktujgca sie z nimi na co dzien. Trening antydyskryminacyjny powinien rozpoczynac cate
szkolenie. Warto uzupetni¢ znikoma wiedze o Romach i przygotowac prezentacje poswiecong historii Romadw.
Przedstawiajac jg nalezy wyjasni¢, ze Cyganie nie spisywali wtasnych dziejow, wiec Zrédta historyczne sg zrod-
tami niecyganskimi. To tak, jakby historie Polski poznawa¢ na podstawie Zrodet rosyjskich, niemieckich, czeskich
i zydowskich.

Dopiero po zapoznaniu OU z historig Roméw mozna omawiac elementy romskiego prawa zwyczajowego - ro-
manipen. Trzeba przy tym odwotywac sie do historii, tak aby OU mogty w petni zrozumie¢ zrédta tego prawa.

Na stereotyp Roma skfada sie wyjatkowo duzo cech negatywnych: Rom jest agresywny; to brudas, ztodziej, len,
oszust, w razie czego nie zawaha sie uzy¢ noza. Romka to ztodziejka, oszustka, prostytutka lub kobieta rozwigzta.
Podczas warsztatéw te elementy stereotypu moga - a nawet powinny — zosta¢ gtosno wypowiedziane przez
OU, wazne, zeby OP byty na to przygotowane i nie przestraszyly sie.

26 http://tygodnik.onet.pl/30,0,8592,1,artykul.html.
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Gdy ustyszysz:
« Rom to ztodziej

Prawie na pewno wsréd oséb uczestniczacych znajda sie osoby zapewniajace, ze zostaty okradzione czy oszu-
kane przez Roma/Romke lub takie, ktére znaja kogos, kto opowiadat, ze go to spotkato. Nie zaprzeczaj i pod-
kresl: z faktu, ze nie kazdy Rom jest ztodziejem, nie wynika, ze zaden nigdy niczego nie ukradnie. Nawigz do ste-
reotypu Polaka - pijaka i ztodzieja samochodoéw.

« Romowie to brudasy

Zapytaj: skad takie przekonanie? Na czym osoba buduje swoja opinie? Czy byta kiedys w romskim domu? Czy
obecno$¢ w domu jednej polskiej rodziny, w ktérej nie byto czysto, moze dowodzi¢ twierdzenia, ze Polacy sg
brudasami? Pokaz, na czym polega generalizacja w przypadku tego twierdzenia. Uzyj jednej z metod polegaja-
cej na dostarczaniu silnych informacji niezgodnych za stereotypem, na przyktad pokazanie slajdéw ze zdjeciami
réznych wnetrz domoéw, w ktérych mieszkaja romskie rodziny.

Romki sq rozwiqzte, czesto sie prostytuujq

Zgodnie z romskim kodeksem skalarn (mageripen) kobieta uprawiajaca seks z mezczyzna nie bedacym jej me-
zem bytaby skalana i wykluczona ze spotecznosci. Ten stereotyp taczy pogardliwy stosunek do Roméw oraz do
kobiet w ogole.

OU moga - powotujac sie na zwyczaj bardzo wczesnego wychodzenia za maz przez dziewczeta romskie — przy-
pisywa¢ Romom sktonnos¢ do pedofilii. Wyjasnij, ze w wiekszosci spoteczenistw dziewczynka zostaje uznana za
zdolng do matzenstwa kobiete wtedy, gdy zacznie miesigczkowad, oraz ze coraz wiecej rodzicédw romskich stara
sie jak najdalej odsuna¢, wydanie corki za maz. Jednoczesnie w spotecznosci romskiej pedofilia uwazana jest za
jedno z najbardziej odrazajacych przestepstw.

« Romom nie chce sie uczy¢

Trudnosci z jakimi juz od pierwszej chwili spotyka sie w szkole dziecko romskie, opisane sa na poczatku tego
tekstu. Moze sie jednak zdarzy¢, ze OU przyjma perspektywe surowego nauczyciela, ktéry potrafi jedynie wy-
magacd. Warto wtedy odwotac sie do osobistych szkolnych wspomnien OU - kazdy doswiadczyt kiedys w szkole
niesprawiedliwosci i/lub upokorzenia — zwrd¢ uwage, ze dzieci romskie sa na nie narazone bardziej, niz inne
i doswiadczajg ich wyjatkowo czesto. Nauka w szkole oznacza dla nich nierzadko ciagty stres, co oczywiscie blo-
kuje ich potencjat intelektualny i sprawia, ze unikajg chodzenia do szkoty.

+ Romom sie nie chce pracowac

Mozna przygotowac prezentacje trenerska o tradycyjnych zawodach i rzemiostach romskich, wyjasni¢, ze z jed-
nej strony wraz z przyspieszonym w XX wieku rozwojem technologii, przestaty by¢ potrzebne, z drugiej strony
nakaz osiedlenia i pozbawienie mozliwosci przemieszczania sie, uniemozliwit Romom tradycyjne sposoby za-
robkowania. Jednoczesnie wraz z upadkiem komunizmu stracili prace Romowie zatrudnieni jako niewykwalifi-
kowani robotnicy w wielkich zaktadach przemystowych. W tej chwili jednak barierg, ktéra najtrudniej pokonac,
jest dyskryminowanie Romoéw przez ewentualnych pracodawcéw - bardzo rzadko zostajg zatrudnieni, a jesli,
to niemal zawsze nielegalnie. Bywajg tez wykorzystywani i oszukiwani przez nieuczciwych przedsiebiorcéw.
Znam Romki i Romow, ktdrzy pozostajac w Polsce bezrobotnymi przez cate lata, w Wielkiej Brytanii natychmiast
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znalezli legalng prace i wykonuja ja z powodzeniem. Warto tez zwrdci¢ uwage na fakt, ze Rom czy Romka,
ktdérzy juz na pierwszy rzut oka nie pasujg do stereotypu - zdobyli wyksztatcenie, pracuja, sa przedsiebiorcami
- nie s postrzegani jako Romowie.

Na koniec warsztatéw mozemy zaprosi¢ Romke albo Roma. Wazne jest, by byfa to osoba przygotowana do pet-
nienia roli informatora/ki kulturowej, czyli majaca Swiadomos¢ wtasnego etnocentryzmu, odwotujaca sie do
wiasnych doswiadczen, ale tez szerszej i potwierdzonej wiedzy. Powinna zosta¢, tak samo jak grupa, poinfor-
mowana o celu spotkania tak, by mogta przygotowac sie do spotkania. Jej gtos moze tez uswiadomi¢ znaczenie
wsparcia Cyganéw przez nie-Romoéw. Samo bowiem ukazanie Romek i Romoéw (na przyktad film dokumentalny
o rodzinie Mirgéw z Czarnej Géry), ktérzy odniesli edukacyjny czy zawodowy sukces, moze wywotac reakcje:
No wtasnie, jak ktos chce, to moze. Im sie po prostu nie chce.
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SEKSIZM = Lena Rogowska, Ewa Stoecker

} Przyktady

Pracowatam w Samoobronie w zamian za ustugi seksualne dla przewodniczqcego Leppera i posta tyzwiriskiego -
ujawnia Aneta K., byta radna Samoobrony w t6dzkim sejmiku i dyrektorka biura posta tyzwinskiego. (...)

- Gdy zostaliscie juz sami, to co méwit Andrzej Lepper?

— Obiecywat. Miatam dostac prace w biurze poselskim, jesli sie znim przespie.
- Powiedziat to wprost?

— Tak. Praca za seks. (...)

— Czy po otrzymaniu pracy w biurze seks sie skoriczyt?

- Nie. Aby utrzymac te prace, tez musiatam spac, ale teraz z postem tyzwiriskim. Do zblizeri dochodzito, gdy przyjezdzat
co tydzien na dyzur poselski. (...) Gdy stawiatam opdr, grozit, ze na moje miejsce sq setki innych dziewczyn. (...)

- Czyliwarunkiem pracy byt seks?
- Tak(...).
— Czy kobiety z pani otoczenia nie skarzyly sie na tyzwirskiego?

— On méwit, Zze ma dwie zasady lojalnosci. Kobieta, ktéra z nim $pi, jest lojalna wobec niego. Kobieta, ktdra pracuje bez
seksu, jest lojalna tylko wobec partii. Zauwazytam tez, ze gdy w biurze pojawiat sie ,,mtody towar’, to poset zaczynat
sie takq interesowac.

— Dlaczego nikt nie protestowat?

— Bo tyzwinski jest jednym z najblizszych ludzi Leppera. Nikt nie wierzyt, Ze mozna go tkng¢, robigc hatas o molesto-
wanie seksualne.”

Wiekszos¢ medialnych komentarzy po tzw. seks-aferze skupiata sie na moralnym i indywidualnym aspekcie
sprawy. Jednak problem, z ktérego wynika molestowanie nie jest ani indywidualny, ani moralny, ale systemowo-

instytucjonalny — instytucje spoteczne sankcjonuja i umozliwiajg opresje kobiet*”.

Bytam specjalistkq. Awansowatam. Zostatam dyrektorkq. Tak jest napisane na mojej wizytéwce. Ani jedna osoba,
ktora zauwazyta te zeriskq koricowke nie zostawita tego bez komentarza. Wiekszos¢ uwaza, ze jestem niepowazna,
poniewaz Zetiska koricéwka odbiera mi godnosé. Dobre, co???

Jednym z przejawéw jezyka seksistowskiego jest ignorowanie kobiet poprzez brak stosowania zenskich konco-
wek w nazwach zawoddéw wiazacych sie z wysokim prestizem spotecznym. Prowadzi to do ,znikania” kobiet

VVVV VIV VVVV V77 V777 77VVVVVVVVYVY
AAAA AAAAAAAAAAAAANAANAAANAANAANAAADAAN

7 Za: Marcin Kacki, ,Gazeta Wyborcza” Duzy Format, 05.12.2006.
228 7 portalu feminoteka.pl, komentarz pod artykutem Trudne wyrazy, Dyrektorka, dnia 12.12.2005.
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z dyskursu publicznego, zawezania zakresu znaczeniowego zenskich form nazw zawodéw (dyrektorka moze
by¢ w przedszkolu, ale juz nie na uniwersytecie), oraz traktowania rodzaju meskiego jako neutralnego i uniwer-
salnego.

A A 4
AA

Seksizm (z ang. sexism, sex —,pte¢”) — przekonanie o biologicznej, intelektualnej i/lub moralnej — naturalnej lub
ustanowionej — wyzszosci jednej pici nad druga; przekonanie o wynikajacej z tej hierarchii zasadnosci nieréw-
nego traktowania oséb réznych ptci; uprzedzenie i/lub dyskryminacja ze wzgledu na ptec.

Termin ten stworzyta w 1965 roku Pauline M. Leet na kanwie pojecia rasizm. Rozpowszechnita go i doprecyzowata Caroline
Bird w 1968 roku w tekscie On Being Born Female, gdzie uzyta sformutowan:

Seksizm to ocenianie osoby na podstawie jej ptci w momencie, kiedy pte¢ nie ma znaczenia.

Seksizm rymuje sie z rasizm. Oba majq za zadanie utrzymac u wtadzy tych, co sq u wtadzy®.

Termin seksizm jest normatywny, to znaczy nie tylko opisuje zjawisko nieuzasadnionego réznicowania ze wzgledu na pte¢,
ale rowniez wskazuje na jego szkodliwos¢. Przed powstaniem tego terminu nie byto pojecia, ktére odnositoby sie do réz-
norodnych przejawdw spotecznej nierdwnosci pici — np. problem dostepu kobiet do edukacji, o ktérym pisata Mary Wolls-
tonecraft, czy problem wiadzy mezczyzny nad kobieta w matzenstwie, o ktérym pisat John Stuart Mill, nie byty postrzegane
jako czesci jednego zjawiska.

Seksizm, pojecie, ktére nazwato spoteczny fenomen dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, stworzyto w ten sposdb przestrzen
niezbedna do wprowadzenia zmiany spotecznej, utatwiajac reorganizacje tradycyjnych struktur moralnych, politycznych
i spotecznych powstatych na podziatach pitci.

Pierwotnie termin seksizm uzywany byt w odniesieniu do sytuacji kobiet. Obecnie funkcjonuje réwniez w odniesieniu do
mezczyzn. W Polsce pojecia seksizm uzywa sie czesto w oderwaniu od jego petnego kontekstu, czego przyktadem jest nie-
petna i btedna definicja seksizmu w Stowniku Jezyka Polskiego (Wydawnictwo Naukowe PWN, 2008), ktéry podaje, iz jest
to,dyskryminacja osob ptci przeciwnej” z ktérej wynika, ze nie mozna dyskryminowad oséb wiasnej ptci.

Seksizm moze miec formy jawne, otwarte, ale czesto przyjmuje tez formy subtelne, zamaskowane, ukryte, ktére i tak pocia-
gaja za sobg mierzalne konsekwencje. Mozna wyodrebnic kilka poziomow, na ktérych funkcjonuje seksizm: osobisty, insty-
tucjonalny i kulturowy (systemowy). Trzeba pamieta¢, ze poziomy te sg ze sobg powigzane i od siebie zalezne. Szczegdlne
znaczenie ma poziom instytucjonalno-kulturowy.

Seksizm instytucjonalny przejawia sie w regutach i praktykach, ktére funkcjonujac w réznych spotecznych instytucjach (ry-
nek pracy, zwigzki wyznaniowe, dyskursy polityczne, edukacja), utrzymuja normy i wartosci spoteczne oraz zwyczaje przy-
czyniajace sie do utrwalania nieréwnosci ptci w spoteczenstwie.

W Kosciele katolickim na przyktad, jest reguta, ze ksiedzem moze zostac tylko mezczyzna, tylko ksieza wchodzg w sktad ko-
Scielnej hierarchii i tylko oni podejmujg wazne dla przysztosci wspdlnoty koscielnej decyzje.

Przejawy dyskryminacji ze wzgledu na ptec szeroko opisuje literatura. Polecane pozycje znajduja sie w bibliografii zamiesz-
czonej na koncu publikacji.

2% 7a: Fred R. Shapiro, Historical Notes on the Vocabulary of the Women's Movement, w:,,American Speech”, Vol. 60, No. 1, s. 3-16.
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Seksizm w Polsce

Seksizm jest w Polsce zjawiskiem powszechnym, wrecz wszechobecnym i przez to zdaje sie niezauwazalny. Seksistowskie
komentarze, uwagi i zarty towarzysza nie tylko sytuacjom prywatnym, ale sg tez statym elementem sfery publicznej. Wiele
0s0b, w tym kobiet, chetnie opowiada dowcipy o blondynkach, (ktére dotycza wszystkich kobiet, bez wzgledu na kolor
wtoséw, gdyz w rzeczywistosci wyszydzaja to, co uwazane jest za kobiece). Bez skrepowania - i nie pytajac kobiety o zgode
- uzywa sie imion zenskich w zdrobnieniach, co infantylizuje kobiety. Kopalnia seksizmu sa polskie przystowia i powiedze-
nia, poczynajac od tych pozornie niegroznych np. baba z wozu, koniom Izej, a koriczac na tak drastycznych, jak gdy sie baby
nie bije to jej wgtroba gnije (ten ostatni przyktad obrazuje spoteczne przyzwolenie na przemoc wobec kobiet).

4Przezroczystos¢” seksizmu wynika m.in. z faktu, ze w Polsce panuje patriarchat, czyli system dominacji mezczyzn, w ktérym
wyzej cenione jest to, co utozsamiane jest z meskoscia a deprecjonowane to, co kobiece.

Przejawem systemowego seksizmu sg ograniczone prawa reprodukcyjne kobiet (ktérych efektem jest funkcjonowanie pod-
ziemia aborcyjnego), system ubezpieczen spotecznych oraz regulacje prawne dotyczace systemu emerytalnego, w ktérym
wiek przechodzenia na emeryture kobiet i mezczyzn jest nieréwny (czego efektem jest zagrozenie kobiet ubdstwem).

Seksizm jest zjawiskiem bardzo ztozonym, dlatego o jego wystepowaniu mozna wnioskowac gtéwnie na podstawie donie-
sien o sytuacji kobiet i mezczyzn w réznych sferach zycia. Najczesciej — i najlepiej — zbadang dziedzing jest rynek pracy.
O gorszym potozeniu kobiet w tym obszarze donosza zaréwno badania akademickie, firmy konsultingowe, organizacje po-
zarzadowe, GUS jak i instytucje miedzynarodowe, m.in. te zwigzane z Unig Europejska. Szczegdlnie te ostatnie oraz NGO-sy
podkreslaja, ze jedng z przyczyn tej sytuacji jest seksizm.

W kontekscie regulacji prawnych Polska zobowigzana jest do sktadania co piec lat raportéw dotyczacych postepéw w spet-
nianiu miedzynarodowych zobowigzan Pekinskiej Platformy Dziatania. Oprécz raportéw rzadowych, publikowane sg ra-
porty alternatywne przygotowywane przez organizacje kobiece.

Przeciwdziataniem dyskryminacji ze wzgledu na ptec zajmuja sie m.in. organizacje pozarzadowe, w tym organizacje fe-
ministyczne: Centrum Praw Kobiet, Fundacja Feminoteka, Fundacja Autonomia, NEWW Polska, eFKa, OSKA. Osobna grupe
stanowia organizacje skupiajace sie w swojej dziatalnosci na obronie praw reprodukcyjnych kobiet np. Federacja na Rzecz
Kobiet i Planowania Rodziny.

Obowigzkiem eliminowania seksizmu z polskiej rzeczywistosci zajmowac sie tez powinna osoba piastujaca stanowisko pet-
nomocnika rzadu ds. réwnego statusu kobiet i mezczyzn. W praktyce jednak okazuje sig, Ze spetnianie tego zadania moze
byc¢ realizowanie w bardzo réznym stopniu, w zaleznosci od tego, kto petni ten urzad. Obecnie urzedujaca petnomocniczka,
Elzbieta Radziszewska, oficjalnie odcina sie od wspétpracy ze srodowiskiem feministycznym, a prezentowane przez nig po-
glady trudno nazwac réwnosciowymi — czego daje wyraz w artykutach pod znamiennymi tytutami: Nie jestem feministkq
,Dziennik’, 14.03.2008; Parytety wyrzqdzityby wiecej ztego niz dobrego. Premier ich nie popiera RMF FM, 21.11.2009; Nie bede
feministkq ,Tygodnik Powszechny”, 23.02.2010.
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Perspektywa trenerska
Gdy ustyszysz:
Seksistowskie zarty

Jednym z najczesciej spotykanych przejawdw seksizmu sg dowcipy. Czasem seksistowski kawat moze pojawic
sie w celu rozluznienia atmosfery, bez ztej intencji osoby, ktéra go méwi. Twoja reakcja powinna by¢ wywazona,
gdyz osoba opowiadajaca go moze nie zdawac sobie sprawy z,obcigzenia” przedstawianego zartu. Oczywiscie
niewiedza nie jest usprawiedliwieniem, ale pamietaj, ze powszechnos¢ i wszechobecnos¢ seksizmu sprawia, ze
w pewnych sytuacjach staje sie on norma a wiele 0séb nie rozumie niestosownosci swojego zachowania. Dla-
tego jesli zwrdcisz uwage na ,drugie dno’, czy odkodujesz takie pozornie neutralne zachowanie, ukazujac jego
dyskryminacyjna funkcje, wez pod uwage, ze prawie na pewno wzbudzi to opér. Mozesz spodziewac sie thtuma-
czenia, ze przeciez to tylko zarty, ktére o niczym nie swiadcza. Wyttumacz, ze opowiadane dowcipy postugujg
sie krzywdzacymi stereotypami jednoczesnie je upowszechniajac i sprawiajac, ze wszyscy sie z nimi ostuchu-
jemy. Wielokrotnie powtarzana informacja, w koncu staje sie tak ,oswojona’, ze wydaje sie prawdziwa i nie po-
zostaje bez wptywu zaréwno na obiekty tych dowcipdw, czyli kobiety, jak i na mezczyzn. Pojawié sie moze oska-
rzenie, ze nie masz poczucia humoru. Wyttumacz, ze kazda osoba musi sama podja¢ decyzje, z czego sie Smia¢,
a z czego nie, i ze mozna $miac sie,,z kims”a nie ,z kogos”.

Ciekawe badania dotyczace konsekwencji seksistowskich dowcipéw i ich wptywu na podejmowanie decyzji
przeczyta¢ mozna na stronie: www.sciencedaily.com/releases/2007/11/071106083038.html.

Socjobiologia i naturalny porzadek

Przygotuj sie tez na to, ze pojawic sie moga argumenty odwotujace sie do ,naturalnego porzadku’, w ktérym
pozycja kobiety i mezczyzny jest rézna lub wprost odwotania do socjobiologii. Duzy udziat w rozpowszechnia-
niu tego podejscia ma niezwykle popularna ksigzka Pte¢ mézgu - obsmiana w zachodnim $wiecie naukowym
za nierzetelng metodologie i poradnikowe tresci, w Polsce wcigz na wielu uczelniach traktowana jest jako rze-
telne zrédto wiedzy. Aby nie wdawac sie w ideologiczne dyskusje, mozesz zaznaczy¢, ze kazdy ma prawo do
wilasnego swiatopogladu i podkresli¢, ze podejscie réwnosciowe, z uwagi na fakt, ze nie jest deterministyczne,
pozostawia przestrzen na dziatania spoteczne, w tym edukacyjne (a takim jest warsztat czy trening antydyskry-
minacyjny). Tym samym stworzona zostaje mozliwos¢ zmiany obecnej sytuacji, wptywu na to, co sie dookota
nas dzieje, a nie jedynie bierne uczestnictwo w dawno utworzonym porzadku.

Mity polityki rownosciowej

Czesto, w kontekscie przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, pojawiajg sie tez nastepujace mity do-
tyczace polityki rownosci pfci:

Mit 1 - Polityka réwnosci ma doprowadzi¢ do tego, zeby kobiety i mezczyzni stali sie tacy sami.

Mit 2 — Polityka réwnosci ptci oznacza, ze powinnismy zawsze zachowac parytet 50/50.

Mit 3 - Polityka réwnosci ptci jest dla kobiet, robiona przez kobiety (a wtasciwie feministki) i dyskryminuje mez-
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Wyjasnij, ze genderowe podejscie nie neguje istniejacych réznic miedzy kobietami i mezczyznami i nie dazy do
tego, by stali sie oni tacy sami, lecz jej celem jest, by kazda osoba, bez wzgledu na pte¢, mogta decydowac
o wiasnym zyciu i wyborze swojej drogi zyciowej. Aby realizowa¢ zasade réwnych szans, nie nalezy dziata¢
w imie zasady ,kazdemu po réwno” — do czego odnosi sie drugi mit - lecz zgodnie z zasadg, ,kazdemu wedtug
potrzeb”. W odpowiedzi na ostatni mit powiedz, ze polityke réwnosci ptci realizuja zaréwno kobiety, jak i mez-
czyzni (wsréd nich rowniez feministki i pro-feminisci) a korzysci z niej czerpie cate spoteczenstwo i nie jest to
dziatanie dyskryminujace ktérgkolwiek z grup.

Seksistowskie zachowania, uwagi czy komentarze moga pojawi¢ sie na kazdym warsztacie/szkoleniu, nieko-
niecznie zwigzanym z dyskryminacjg ze wzgledu na ptec. Jesli zauwazysz jego przejawy, musisz podja¢ decyzje,
czy i w jaki sposéb zareagowad.

Wiecej informacji na temat podejmowania decyzji i sposobach reakcji znajdziesz na stronie: www.bezuprze-
dzen.org/edukacja/art.php?art=206.

Obszerna literatura dotyczaca gender, seksizmu i rébwnosci ptci znajduje sie na koncu tej czesci publikacji.

DYSKRYMINACJA WIELOKROTNA = Anna Halbersztat, Jan Swierszcz

VVVVV VVVVVVVVY

Przyklady

Konflikt zaczqt sie od artykutu w lokalnym ,Tomaszowskim Informatorze Tygodniowym". Dziennikarka Agnieszka tu-
czak skrytykowata w nim miejscowych radnych za to, ze zamiast zajmowac sie problemami miasta, tracq czas na
dyskusje o sztandarze (z napisem ,Bogu, ojczyZnie, spoteczeristwu”), ktéry majq ufundowa¢ miastu z okazji dwu-
dziestolecia uchwaty o samorzqdzie terytorialnym. Dziennikarce odpowiedziat w portalu NaszTomaszéw.pl Tadeusz
Adamus, radny PO i wiceprzewodniczqcy rady miasta. ,Rozumiem, ze pani redaktor jako mniejszos¢ seksualna nie
ma najmniejszych szans zostac kiedykolwiek radng, ale to nie powdd, aby wylewac osobiste zale na osoby, ktdre
pracujq niezaleznie od dziennikarskiej oceny na rzecz miasta" | dalej: ,Pani redaktor jest zaslepiona swoim antykle-
rykalizmem, nienawis¢ przestania perspektywe racjonalnego myslenia. Niepotrzebnie (...). Artykut przekonuje mnie
jeszcze do jednej rzeczy. Parytety to porazka, bo trzeba mysle¢ gtowq, a nie jajnikami'(...)*'

W jednym z wojewddztw w celu integracji i aktywizacji oséb starszych rozpisano konkurs grantowy dla oséb biorq-
cych udziat w dziataniach wojennych. Wnioskodawcami mogli by¢ kombatanci. Wzér wniosku i odpowiednie for-
mularze zamieszczono na stronie internetowej urzedu miasta wojewddzkiego z adnotacjq, ze wypetniajqc formularz
warto korzystac ze wskazéwek znajdujqcych sie odnosniku do pliku PFD zatytutowanego ,Guidelines for online ap-
plications’ Budzet projektu nalezato sformatowac w programie Microsoft Excel i przesta¢ przy pomocy specjalnego
programu do sktadnia wnioskéw online. Reszte dokumentéw, wymagane oswiadczenia i podpisane zobowiqgzania,
nalezato donies¢ osobiscie do biura znajdujqcego sie na drugim pietrze niewielkiego, nieprzystosowanego do obstugi

AAAAA AAAAAAAN

% Maja Branka, Matgorzata Dymowska, Katarzyna Sekutowicz, Wdrazanie perspektywy réwnosci szans kobiet i mezczyzn w projektach Europejskiego Funduszu
Spotecznego. Podrecznik, Fundacja Fundusz Wspotpracy, Warszawa 2008, s. 13.

' Gazeta Wyborcza £6dz”, 3.02.2010.
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0s6b niepetnosprawnych ruchowo, urzedu w miescie wojewddzkim. Z powodu niespetnienia kryteriéw formalnych
przez wszystkie trzy ztoZone wnioski konkurs nie zostat rozstrzygniety.

Pojecie dyskryminacji wielokrotnej jako zjawiska dotykajacego jednoczesnie kilku cech i procesu, w ktérym
kategorie naszej tozsamosci wzajemnie na siebie oddziatuja, skutkujac gorsza pozycja spoteczng, jest stosun-
kowo mtode. Jego Zrédta mozemy sie doszukiwaé w obserwacjach dziataczek ruchéw kobiecych, ktére zauwa-
zyly, ze doswiadczenia dyskryminacji ze wzgledu na ptec u kobiet biatych, czarnych, latynoskich, heteroseksual-
nych i homoseksualnych sg ze sobg nieporéwnywalne. Doswiadczanie dyskryminacji z kilku powodéw jest
jakosciowo odmienne i nie jest jedynie suma réznych form dyskryminacji. Obserwacja na temat ztozonej tozsa-
mosci kazdej osoby — kazdy ma pte¢, kolor skéry, narodowos¢, orientacje seksualng (i inne istotne z punku wi-
dzenia nieréwnego traktowania cechy), ktérej nie wyzbywa sie w sytuacji dyskryminowania doprowadzita do
bardziej kompleksowego i ztozonego rozumienia zjawiska dyskryminacji.

Dyskryminacja wielokrotna wystepuje wtedy, gdy naktada sie na siebie wiele powodéw dyskryminacji. Obszary i przejawy

nieréwnego traktowania krzyzuja sie we wszystkich grupach mogacych doswiadcza¢ dyskryminacji. Koncentrujac sie na

dziataniach eliminujacych zachowania dyskryminujace, np. wobec kobiet, zdarza sie, ze nie bierzemy pod uwage faktu, iz

moga by¢ one dyskryminowane takze ze wzgledu na wiek czy pochodzenie etniczne, badz inne cechy. Niestety prawo, na
:232

096t skupia sie tylko na jednym czynniku bedacym przyczyna dyskryminacji=-.

Mozemy wyrdznic trzy przejawy dyskryminacji wielokrotnej:

1. Ta sama osoba jest dyskryminowana z kilku powodéw w réznych sytuacjach. Przyktadem moze by¢ kobieta z nie-
petnosprawnoscia, ktéra nie awansuje, poniewaz szef/owa woli mezczyzne na stanowisku kierowniczym. Jedno-
czesnie, w tej samej instytucji, kobieta ta moze zosta¢ wykluczona, gdy spotkanie pracownikéw zostanie zorganizo-
wane w miejscu, do ktérego nie moze sie dosta¢ ze wzgledu na swoja niepetnosprawnosé. W kazdej sytuacji
bohaterka jest dyskryminowana ze wzgledu na inny aspekt swojej tozsamosci.

2. Sytuacja, w ktérej wymaga sie, aby dana osoba spetniata pewne warunki lub wyrdzniata sie kilkoma cechami jedno-
czesnie. Im wiecej cech brakuje, tym wieksze prawdopodobienstwo, ze nie spetni sie wymagan. Przypadki takie po-
jawiaja sie np. w rekrutacji pracownikéw, gdy kandydaci na stanowisko muszga spetnic¢ przynajmniej kilka warunkow,
np. by¢ mtodymi (wiek), dyspozycyjnymi (status rodzicielski), mezczyznami (ptec).

3. Sytuacja, gdy dyskryminacja ma wiele wzajemnie na siebie oddziatujacych przyczyn. Sprawia to, ze nie mozna ich
od siebie oddzieli¢. Ten typ dyskryminacji nazywa sie takze dyskryminacja krzyzowa. Przyktadem moze by¢ sytuacja
Romki, ktéra samotnie wychowuje dzieci. Jej potozenie jest nieporéwnywalne z sytuacjg zameznych Romek, innych
samodzielnych matek nie-Romek oraz mezczyzn (Romoéw i nie-Roméw) samodzielnie wychowujacych dzieci.

2 Multiple discrimination: the need for justice for the whole person jest umieszczony na stronie Academy of European Law, http://www.era.int/, na jezyk polski
zostat przettumaczony w ramach projektu Fundacji Autonomia pt. ,Milczenie nie jest ztotem. Przeciwdziatanie dyskryminacji i przemocy ze wzgledu na pte¢
i orientacje seksualng.”
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Perspektywa trenerska

Brak globalnego myslenia o dyskryminacji — grupa skupia sie na stereotypach i dyskryminacji ze wzgledu na
jedna ceche (te ktdrej dotyczy warsztat np. pochodzenie etniczne, orientacja psychoseksualna) i nie jest w stanie
przetozy¢ swojej wiedzy na inne aspekty tozsamosci. Moze powstac fatszywe wrazenie jednorodnosci grupy
i wspolnoty pogladéw przejawiajace sie w stereotypowym mysleniu i zartach o innych grupach. W jezyku oséb
uczestniczacych pojawiaja sie generalizacje i oceny (Katolicy uwazajq, Zze antykoncepcja jest zta, bo zyjq jeszcze
w Sredniowieczu; Jak ktos jest z Pcimia Dolnego, to nie zrozumie zréznicowania kulturowego Warszawy).

Grupa mniejszosciowa jest uprzedzona wobec innych grup — osoby uczestniczace w warsztacie taczy do-
$wiadczenie zagrozenia dyskryminacja ze wzgledu na wspdlng ceche, lecz sg uprzedzone do innych grup (Osoby
niepetnosprawne majq realne problemy na rynku pracy. Nie to co Cyganie, ktorzy sie nie uczq i Zerujq na pomocy
spotecznej).

Brak wgladu w réznorodnos¢ — osoby uczestniczace maja trudno$¢ w mysleniu o grupach spotecznych
i wspotzaleznosci réznych elementdw tozsamosci (Nie rozumiem, jak mozna by¢ jednoczesnie gejem i katolikiem).
Spostrzegane réznice indywidualne i miedzygrupowe zacieraja sie i/lub nachodza na siebie przez co uczestnicy
i uczestniczki warsztatu maja problem ze zrozumieniem, jak relacje wiadzy w spoteczenstwie uprzywilejowuja
niektére grupy (Ciezko pracowatam na swdj sukces. Wystarczy odrobina odwagi i samozaparcia by jako kobieta cos
osiqgnqc).

Jak sie przygotowac:

Pokazuj ogdolne mechanizmy - podczas planowania warsztatu i omawiania tematyki dyskryminacji pamietaj
o rozbudzeniu w osobach uczestniczacych swiadomosci jej systemowego i intersekcjonalnego charakteru. Nie
pozwdl, by poszczegdlne zagadnienia byty przedstawiane i rozumiane jako wyizolowane oddzielne zjawiska.
Pokaz skomplikowang strukture ludzkiej tozsamosci i wzajemne przenikanie sie uprzedzen. Obrazuj mecha-
nizmy strereotypizacji i dyskryminacji przyktadami z ré6znych obszaréw i zachecaj do refleksji nad nieoczywis-
tymi sytuacjami, jednocze$nie pokazujac ich ogélny i powszechny charakter.

Modeluj réwnosciowe podejscie — okazuj szacunek i zainteresowanie réznorodnoscia oséb uczestniczacych
w kazdym aspekcie organizacji i przebiegu warsztatu:

+ Na etapie planowania pomysl o tym, jak nie wyklucza¢ podczas rekrutacji poprzez domyslny kanat komunikacji
(mejle i ogtoszenia w internecie rzadko docieraja do 0s6b starszych), terminy (udziat w warsztatach weekendo-
wych moze by¢ problematyczny dla religijnych chrzescijan i Zydéw, zajecia popotudniowe w tygodniu moga
ktéci¢ sie z praca kobiet zajmujacych sie domem), miejsce warsztatu (zajecia zaczynajace sie z rana w duzym
miescie moga by¢ nieosiggalne dla oséb mieszkajgcych poza miastem) i jego architekture (czy miejsce warsztatu
jest dostosowane dla oséb niepetnosprawnych ruchowo) oraz ewentualne positki (czesto proponowane menu
nie odzwierciedla potrzeb wegan, wegetarian, religijnych Zydéw, muzutmanoéw).

+ Na etapie przygotowywania materiatéw i ¢wiczen dla grupy pomysl, czy rozdawane grupie materiaty i prezen-
tacje multimedialne beda czytelne (unikaj matych czcionek i jaskrawych koloréw), a planowane ¢wiczenia ru-
chowe sg mozliwe do wykonania bez wzgledu na sprawnos$¢ i normy kulturowe (np. angazujace bliski kontakt
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fizyczny oséb uczestniczacych). Zadbaj o to, aby jezyk warsztatu i rozdawanych przez ciebie zrédet i materiatéw
pomocniczych byt jezykiem, w ktérym grupa swobodnie sie porozumiewa (np. nie zaktadaj znajomosci jezyka
angielskiego). W komunikacji z grupa uzywaj jezyka wolnego od ukrytych norm i zatozen (np. etnocentrycznego
i heteronormatywnego), a zwracajac sie do 0séb uczestniczacych pilnuj, aby stosowane przez ciebie formy
adekwatnie odzwierciedlaty pte¢ adresatéw (uzywaj zaréwno meskich, jak i zeriskich form).
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METODOLOGIA UCZENIA DOROSLYCH

Gdy ustysze zapomne,

Gdy ustysze i zobacze, zapamietam,

Gdy ustysze, zobacze i porozmawiam, zrozumiem,

Gdy ustysze, zobacze, porozmawiam i zrobie, zdobywam sprawnosc i wiedze,
Gdy ucze innych, dochodze do mistrzostwa.

Mel Silberman

Pojawienie sie w XX wieku nowych koncepcji psychologicznych dotyczacych rozwoju cztowieka' zaowocowato m.in. nowym
spojrzeniem na proces uczenia sie. Przyjecie koncepcji rozwoju i uczenia sie przez cate zycie, doprowadzito do wydzielenia
sie z pedagogiki odrebnego nurtu — andragogiki — nauki zajmujacej sie rozwojem i uczeniem sie ludzi dorostych.

Zasady uczenia sie dorostych

Gtéwne zatozenia odrézniajace andragogike od pedagogiki sformutowat m.in. Malcolm Knowles®. Wedtug niego podsta-
wowe w uczeniu dorostych sg nastepujace zasady:

« Samokierowanie i samoswiadomos¢ - wedtug zatozer andragogiki, oséb dorostych sie nie uczy, osoby doroste ucza
sie same. Samodzielnie potrafig zdefiniowad swoje potrzeby, sformutowac cele edukacyjne oraz zweryfikowac wiedze
i doswiadczenia, z ktorymi sie stykaja. Warsztat powinien wzmacniac ten obszar poprzez kreowanie sytuacji brania od-
powiedzialnosci przez osoby uczestniczace za swoj proces uczenia sie.

Budowanie na wczesniejszym doswiadczeniu — mozna je rozpatrywac z dwéch perspektyw: po pierwsze w powiaza-
niu ze swiadomoscia — ludzie dorosli doswiadczyli juz wiele w zyciu i do$wiadczenie to jest baza, na ktérej warto budowac
proces edukacji i do ktérej mozna sie odwotywac. Po drugie, warsztat to okazja do sprawdzenia i doswiadczenia, w jakim
stopniu nowa wiedza i umiejetnosci sa mozliwe do zastosowania oraz udzielenia sobie odpowiedzi na pytanie, czy jestem
gotowy/a jg stosowac. Dlatego tez wiekszo$¢ metod uczenia sie, postulowanych przez andragogike, to techniki bazujace
na doswiadczeniu uczestnikéw/czek.

Odpowiedz na uswiadomione potrzeby - osoby doroste maja swiadomos¢ swoich potrzeb edukacyjnych, cho¢ czasem
nie potrafig ich zwerbalizowac i trzeba im w tym pomac. Wiedza, dlaczego chca sie uczy¢ i do czego moga wykorzystac
zdobyta wiedze.

" M.in. Erik Erikson, Jerome Bruner, Jean Piaget.
2 Malcom Knowles, Elwood Ill Holton, Richard Swanson, Edukacja dorostych. Podrecznik akademicki, PWN, Warszawa 2009.
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« Uzytecznosc i praktyczne zastosowanie — to najwazniejszy czynnik motywujacy ludzi dorostych do nauki. Poniewaz
sg oni swiadomi trudnosci, z jakimi spotykaja sie w zyciu, oczekuja, ze dzieki zastosowaniu zdobytej wiedzy i umiejetnosci
beda lepiej radzili sobie z problemami. Tym samym to, co jest istotne w procesie uczenia sie ludzi dorostych, to nie tyle
przyswajanie nowej wiedzy, ale tez ktadzenie nacisku na umiejetnosci zastosowania juz posiadanej wiedzy i poszukiwa-
nie nowych rozwigzan.

« Auto-motywacja — osoby doroste charakteryzuje wewnetrzna motywacja do uczenia sie, osoby doroste uczg sie z whas-
nej woli.

5 zasad uczenia sie dorostych

- Samokierowanie i samoswiadomos¢

+ Budowanie na wczedniejszym doswiadczeniu
+ Odpowiedz na uswiadomione potrzeby

« Uzytecznos$¢ i praktyczne zastosowanie

+ Auto-motywacja

Zasady prowadzenia zajec zgodnie z metodologig uczenia dorostych

Wyzej wymienione wyrézniki uczenia sie dorostych determinuja zasady planowania i prowadzenia warsztatow:

1. Tworz sytuacje, w ktorej osoby uczestniczace biora odpowiedzialnos¢ za swaj proces uczenia sie.

Zadbaj o to, aby osoby uczestniczace same okreslity swoje oczekiwania wobec warsztatu i sformutowaty wiasne cele,
ktore chca zrealizowad. Aby to osiagnagc zaréwno przed, jak i podczas warsztatu, zbieraj potrzeby szkoleniowe i oczeki-
wania zwigzane z uczestniczeniem w zajeciach. Zeby osoby uczestniczace miaty wptyw na proces edukacyjny, w trakcie
warsztatu pytaj czesto o oczekiwania na dany moment i odnos sie do nich. Po kazdej sesji, badZ w dniu warsztatu, popro$
uczestnikéw i uczestniczki o ocene przydatnosci przedstawionych tresci i stosowanych metod oraz ustosunku;j sie do
ich opinii. Dzieki temu zadbasz o adekwatnos$¢ tematyki warsztatu do potrzeb, co przetozy sie na motywacje do udziatu
w zajeciach.

Kiedy osoby uczestniczace maja trudnos¢ w sformutowaniu oczekiwan, pytaj o ich rzeczywisto$¢ zawodowa/codzienna,
pokazuj, jakie sg mozliwosci w trakcie warsztatéw, pytaj, co bytoby najbardziej przydatne, zadawaj hipotetyczne pytania,
np. wskazujac konkretny problem, ktéry mogtby by¢ bliski codziennosci, dopytaj, czy OU wiedzg, jak sobie z nim poradzic,
czy przydatne dla nich bedzie poswiecenie czasu temu zagadnieniu.

Buduj wspétodpowiedzialnos¢ za proces uczenia sie od samego poczatku, poniewaz znacznie trudniej bedzie ci ja wpro-
wadzac¢ w dalszych fazach warsztatu.

2. Zadbaj o stworzenie przyjaznego, bezpiecznego srodowiska edukacyjnego.

Pozytywne srodowisko to przede wszystkim zbudowanie poczucia bezpieczenstwa i zaufania wsréd oséb uczestnicza-
cych. Jako osoba prowadzaca budujesz to poczucie m.in. poprzez:
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+ swoje pozytywne nastawienie do warsztatu, energie i zaangazowanie,

« dbatos¢ o warunki organizacyjne,

« integracje 0s6b uczestniczacych (zadbanie o zmniejszenie dystansu pomiedzy osobami),
« przedstawienie uczestnikom/czkom celdw i programu warsztatu,

« wyjasnienie poszczegdlnych etapdéw warsztatu i metod pracy.

Waznym elementem budowania poczucia bezpieczenstwa jest okreélenie zasad pracy - kontraktu, ktéry pomaga ci w eg-
zekwowaniu zasad porzadkowych, np. punktualnosci, ale réwniez jest narzedziem budowania zaufania i poczucia bez-
pieczenstwa. Roli kontraktu poswiecamy osobny rozdziat tego podrecznika.

Duze znaczenie w budowaniu poczucia bezpieczeristwa ma sposob prowadzenia zaje¢, m.in. udzielanie pozytywnych
informacji zwrotnych, takie zaplanowanie warsztatu, aby kazda osoba miata mozliwos¢ osiggniecia sukcesu, pokazywa-
nie, ze kazda osoba ma do przebycia indywidualna droge, podkreslanie postepéw, docenianie osiggnie¢, wskazywanie
perspektywy rozwoju. Jest to szczegdlnie istotne podczas warsztatéw antydyskryminacyjnych, kiedy proponowane do-
Swiadczenia czesto wzbudzajg w osobach uczestniczacych poczucie winy. Zdarza sie, ze osoby prowadzace przyjmuja
podczas zajec ton ,karzacego rodzica’, ktéry przywotuje ,dzieci” do porzadku i karze za wczesniejsze zte zachowanie.
Konsekwencjami takiego stylu moga by¢ opdr wsréd OU, podtrzymanie tradycyjnych relacji wtadzy, a takze uruchomie-
nie mechanizmdw obronnych, ktére uniemozliwig uczenie sie i gotowos¢ do zmiany wiasnych zachowan.

3. Wykorzystuj metody odwotujace sie do réznych styléw i sposobow uczenia sie.

Wedtug Davida Kolba w procesie uczenia sie mozna wyréznic¢ cztery podstawowe czynnosci: odczuwanie (angazowanie X
sie), obserwacje (refleksja), myslenie (analiza) i dziatanie (eksperymentowanie)®. W wyniku tego rozréznienia Kolb ziden-
tyfikowat cztery podstawowe style uczenia sie, bedace kombinacja czterech umiejetnosci (czynnosci), w zaleznosci od

tego, ktdre etapy procesu uczenia sie dominujg®.

Dywergencyjny - taczy elementy osobistego zaangazowa-
nia (odczuwania) i obserwacji. Ludzie o tym stylu uczenia sie odczuwanie
sg najlepsi w analizowaniu wielu konkretnych sytuacji z réz-
nych punktéw widzenia. Ich podejscie do sytuacji polega na
obserwowaniu zamiast dziataniu. Najlepsze dla nich metody

to np.: burza stéw, dyskusja, film, itp. dziatanie obserwacja

Asymilacyjny - faczy elementy refleksji, obserwacji i ana-
lizy. Ludzie majacy taki styl uczenia sie¢ mniej koncentruja sie
na innych osobach, a bardziej na abstrakcyjnych twierdze-
niach i teoriach. Najlepsze dla nich metody to metody de-
dukcyjne, np.: wyktad, prezentacja, drzewa decyzyjne, dys-
kusje, budowanie modeli, itp.

myslenie

® Robert R. Gajewski, O stylach uczenia sie i I-edukacji, www.e-mentor.edu.pl.
*Tamze.
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» Konwergencyjny - taczy elementy analizy i eksperymentowania. Osoby uczace sie w ten sposéb s3 najlepsze w znaj-
dowaniu praktycznego zastosowania dla wszelkich pomystéw i teorii. Najlepsze dla nich metody to np.: analiza przy-
padku, rozwigzywanie probleméw, itp.

« Akomodacyjny - faczy elementy osobistego zaangazowania i eksperymentowania. Osoby preferujace ten styl ucza sie
z doswiadczen. Lubia realizowac plany i podejmowa¢ nowe wyzwania. Majg raczej tendencje do impulsywnego dziatania
niz do analitycznego myslenia. Najlepsze dla nich metody to np.: gry, symulacje, odgrywanie rdl, itp.

Stosujac zré6znicowane metody i techniki edukacyjne (m.in. rozwigzywanie problemoéw, studia przypadkow, wy-
ktady, symulacje, itp.) zwieksza sie prawdopodobienstwo dotarcia z przekazem do wszystkich oséb uczestnicza-
cych w zajeciach i zaspokojenia ich indywidualnych potrzeb edukacyjnych.

4. Wykorzystuj dotychczasowa wiedze i umiejetnosci oséb uczestniczacych.

Przed warsztatem, a jesli to niemozliwe — w trakcie warsztatu, dowiedz sig, jaka jest wiedza i doswiadczenie oséb uczest-
niczacych. Najlepiej zapamietywane i przyswajane sg te informacje, ktére wiazg sie z wczesniejsza juz wiedza. Na warsz-
tacie warto stworzy¢ okazje do wymiany doswiadczen miedzy osobami uczestniczacymi i czesto odwotywac sie do wy-
darzen z zycia uczestnikéw i uczestniczek.

Prowadzac proces uczenia, nie kwestionuj umiejetnosci i wiedzy uczestnikéw i uczestniczek, nie podwazaj posiadanych
juz kompetencji, poniewaz moze to wzbudzi¢ op6r wobec nowych tresci. Wskazuj raczej na nowe okolicznosci i warunki,
jako powdd wprowadzenia nowych metod dziatania, czynnosci, zachowan.

5. Umozliwiaj zastosowanie nabywanej wiedzy i umiejetnosci w praktyce.

Ludzie powinni mie¢ mozliwos¢ praktycznego zastosowania tego, o czym stysza lub co widzg podczas warsztatu. Stwérz
okazje do stosowania i ¢wiczenia przekazywanych umiejetnosci. Wazne jest, aby mogli powtérzy¢ je kilkakrotnie podczas
warsztatu — zwilaszcza dotyczy to tych umiejetnosci, ktére sprawiaja OU szczegdlng trudnos¢. Warsztat powinien kon-
centrowac sie na zagadnieniach bliskich osobom uczestniczacym, dlatego tez odno$ ¢wiczenia do rzeczywistych zadan
i probleméw, przed ktérymi stojg uczestnicy i uczestniczki. W wypadku gier (¢wiczen opartych na rzeczywistosci fanta-
stycznej) szczegdlnie istotne jest, aby przeprowadzone ¢wiczenie konczyto sie pytaniem o mozliwe zastosowania na-
bytego doswiadczenia w zyciu codziennym.

Opisane wyzej zasady uczenia sa spdjne z ideg partycypacji i empowermentu, czyli wigczania uczestnikéw i uczestniczek
w proces wspoétdecydowania, a co za tym idzie — wspotodpowiedzialnosci za proces uczenia sie.

Podsumowanie

Zasady prowadzenia warsztatow:

1. Tworzenie sytuacji, w ktdrej osoby uczestniczace biorg odpowiedzialnos¢ za swoj proces uczenia sie.
2. Tworzenie przyjaznego, bezpiecznego srodowiska edukacyjnego.

3. Wykorzystanie metod odwotujacych sie do réznych styléw i sposobdw uczenia sie.
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4. Wykorzystanie dotychczasowej wiedzy i umiejetnosci oséb uczestniczacych.

5. Umozliwienie zastosowania nabywanej wiedzy i umiejetnosci w praktyce.

Cykl Kolba - uczenie przez doswiadczenie

W aktywnych metodach uczenia dorostych, w ktérych stosuje sie cykl Davida Kolba, gtéwne zatozenie, to wykorzystanie
doswiadczenia, jako punktu wyjscia do refleksji i analizy, a nastepnie zastosowania zdobytej wiedzy/umiejetnosci.

Experiential Learning Model’

4 )

2

IV Zastosowanie
i praktyka

N/

1l Analiza
i uogélnienie

- J

Zalozenia modelu

+ Uczenie sie ma charakter cykliczny: punktem wyjscia jest do$wiadczenie.
« Doswiadczenie stanowi podstawe do obserwacji i refleksji.

- Z etapu refleksji przechodzimy do etapu analizy, kiedy uogoélniamy doswiadczenie na spoteczne prawidtowosci, formu-
tujemy hipotezy, prezentujemy wiedze - teorie, definicje, modele, mechanizmy.

« Aby uczenie sie byto skuteczne, konieczny jest czwarty element testowania/zastosowania nowej umiejetnosci. Etap ten
moze by¢ kolejnym doswiadczeniem, ktére zapoczatkuje nowy cykl uczenia.

® David Kolb, Experiential Learning: experience as the source of learning and development, Prentice Hall, New Jersey 1984.
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| Doswiadczenie

Rozumiane jest tu szeroko i pozwala na zastosowanie réznorodnych metod: odgrywania rél, symulacji, dyskusji, ogla-
dania filmu, itp. Istota tego etapu jest stworzenie osobom uczestniczagcym mozliwosci przezycia tego, czego maja sie
nauczyé/co maja zobaczyé/zrozumied.

Zadania i wskazowki dla osoby prowadzacej:

Zadbaj o poczucie bezpieczenstwa.

Przekaz jasno instrukcje, upewnij sig, ze wszyscy wiedza, co majg zrobic.

Przed rozpoczeciem doswiadczenia dopytaj, czy sa pytania, badz watpliwosci.

Obserwuj doswiadczenie, zwracaj uwage na zdarzenia, ktére beda przydatne w oméwieniu i prezentowanej teorii.

Nie ingeruj w przebieg doswiadczenia — pozwdl by ¢wiczenie przebiegato w sposéb charakterystyczny dla danej grupy.

Il Obserwacja i refleksja

Podstawowym celem tego etapu jest refleksja nad doswiadczeniem — przyjrzenie sie temu, co sie wydarzyto, emocjom
towarzyszacym wykonywanemu doswiadczeniu. Na tym etapie odtwarzamy przebieg doswiadczenia z perspektywy
0s6b uczestniczacych, ich zachowan, emogji, spostrzezen.

Zadania i wskazowki dla osoby prowadzacej:
Zadbaj o to, aby kazda osoba mogta sie wypowiedziec.

Jezeli doswiadczeniu towarzyszyly duze emocje, zwiaszcza trudne, zadbaj o to, zeby zostaty one wypowiedziane. Wspieraj
i zachecaj osoby do wypowiadania swoich refleksji i spostrzezen.

Jezeli doswiadczenie byto dtugie i sktadato sie z kilku czesci, to strukturalizuj pytania w omdéwieniu, ,podziel”
poszczegdlne etapy doswiadczenia.

pytania na

Dziel sie swoimi spostrzezeniami jako obserwator/ka, aby poméc osobom uczestniczacym zobaczy¢ catos¢ doswiadcze-
nia.

Przykladowe pytania:

« Co sie tutaj wydarzyto?

.

.

Jakie sq wasze wrazenia po tym doswiadczeniu?

Jak sie czujecie teraz?

Jak wam sie pracowato?

Czy osiggneliscie/osiggnetyscie cel?

Co was zaskoczyto?

Co pomagato, a co utrudniato prace?

Jaka byta wasza reakcja na zachowanie drugiej grupy?

Co charakterystycznego zauwazyliscie/tyscie w zachowaniach swoich/grupy w czasie doswiadczenia?
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Il Analiza i uogélnienie

Celem analizy jest wyciggniecie wnioskéw z doswiadczenia, sprawienie, aby osoby nie tylko,cos” przezyty, ale tez zoba-
czyty w doswiadczeniu pewne prawidtowosci, schematy, ktére zdarzajg sie w zyciu codziennym. Na tym etapie odwotu-
jesz sie do doswiadczenia i prezentujesz wiedze teoretyczna (tworzysz uogdlnienia), schematy, modele itp. — przekazujesz
wiedze. Wazne, aby ten etap wynikat bezposrednio z poprzedniego. Kluczowa umiejetnos¢ trenerska to whasnie eduka-
cyjne wykorzystanie doswiadczenia — dostrzezenie w jego przebiegu i zachowaniach oséb uczestniczacych schematéw,
ktore zostana poddane analizie, pokazg mechanizmy i wzorce zachowania.

Zadania i wskazowki dla osoby prowadzacej:

Za pomoca pytan wspieraj osoby uczestniczace w wycigganiu wnioskéw z doswiadczenia, dostrzezeniu prawidtowosci.

Reaguj elastycznie, tzn. omawiaj i pokazuj to, co faktycznie sie wydarzyto, a nie to, co,,powinno” sie wydarzyc.

Dziel sie swojg wiedzg i doswiadczeniem — na tym etapie cyklu uczenia, jest miejsce na ekspertyze i prezentacje trenerska.

Przyktadowe pytania:

Czy mozemy tu zauwazy¢ pewne prawidtowosci, mechanizmy?

Jaka byta sekwencja wydarzen?

Jak mozemy nazwac strategie stosowangq przez was w tym doswiadczeniu?

Jakie, niepodane w instrukcji, zatoZenia towarzyszyty wam w trakcie tego ¢wiczenia?

W jaki sposéb mozemy wyjasnic to, co sie tu wydarzyto?
IV Zastosowanie

Celem tego etapu jest przetozenie wnioskow i wiedzy z poprzednich etapéw do codziennosci oséb uczestniczacych.
Domkniecie cyklu uczenia moze odbywac sie poprzez planowanie zastosowania zdobytej wiedzy, ¢wiczenie nowych
umiejetnosci juz podczas warsztatu, badz tez moze by¢ punktem wyjscia do planowania zmian.

Uwaga: bardzo czesto ten etap jest pomijany — tymczasem jest on zasadniczy dla osiggania i trwatosci celéw warsztato-
wych.
Przyktadowe pytania:

« Jak to doswiadczenie odnosi sie do waszych sytuacji zyciowych?

« Jak mozesz zastosowac zdobytq wiedze/umiejetnosci w zyciu codziennym?

« Jakie zmiany chcesz wprowadzic¢?

« Czy miates/as podobne doswiadczenia w Zyciu codziennym?

« Jak te mechanizmy odnoszq sie do twojej codziennosci/ twojego miejsca pracy?
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Omawianie doswiadczenia

Na pierwszy rzut oka model Kolba wydaje sie prosty. Okreslona, logiczna sekwencja nie powinna nastreczac trudnosci.
A jednak — dobre oméwienie ¢wiczenia to trenerska sztuka. Dobre, czyli takie, ktore:

1. ma jasno postawiony cel, ktéry realizuje w omoéwieniu,

2. wynika bezposrednio z doswiadczenia - jest jego spdjng i logiczna czescia,

3. pokazuje ztozonos¢ zjawiska i réznorodne perspektywy oséb bioracych w nim udziat,
4

realizuje peten cykl uczenia przez doswiadczenie, pozwalajac czerpac z doswiadczenia osobom o réznym stylu ucze-
nia sie,

w

wzmachia realizacje celéw warsztatowych,

6. pozwala odnies¢ wnioski z doswiadczenia do zycia prywatnego, zawodowego OU i/lub szerszego kontekstu spo-
tecznego.

Ponizej opisujemy przykltadowe omdwienia czesto stosowanego ¢wiczenia, aby pokaza¢, jak praktycznie mozna zastosowac
model Kolba. Jak wynika z naszych doswiadczen superwizyjnych najczesciej,pomijanym” elementem cyklu Kolba sa etapy
I IV Etap Il jest traktowany skrétowo, jako zbedny dodatek, rzadko przedstawiajacy wiecej informacji niz sama definicje
danego zjawiska, nie zawsze tez wiedza prezentowana na tym etapie wynika z doswiadczenia. Natomiast etap IV - zastoso-
wanie - czesto w ogdle nie pojawia sie. By¢ moze czesciowo wynika to z faktu, ze w wiekszosci dostepnych podrecznikéw
trenerskich — o czym wiecej w dalszej czesci publikacji — w proponowanych sposobach oméwienia, pytania zwigzane z eta-
pem IV sg rzadko zamieszczane.

Czeste zagubienie i niejasnos$¢, w jakim kierunku oméwic ¢wiczenie, do jakich uogolnien i teorii doprowadzi¢, wynika
przede wszystkim z niezdefiniowania jasnego celu. To od celu doswiadczenia, modutu, catego warsztatu zalezy, w jaki spo-
séb prowadzisz omoéwienie. Wiecej o celach szkoleniowych piszemy w rozdziale poswieconym budowaniu programu warsz-
tatu.

Lejkowanie - prowadzenie omoéwienia na etapie Il i lll cyklu Kolba

W trakcie prowadzenia oméwienia na etapach Il'i lll przydatna jest struktura, ktérg graficznie mozemy przedstawic za po-
mocg lejka - dzieki niej poprowadzisz oméwienie w taki sposéb, ktoéry przyblizy cie do planowanej teorii/tezy.

Zwykle jest to najwieksze wyzwanie - jak z wielu watkéw, ktdre pojawiaja sie w dyskusji po doswiadczeniu wytonic i zanali-
zowac te, ktore beda prowadzi¢ omoéwienie w kierunku zaplanowanej teorii i etapu zastosowania.

Omawianie za pomoca struktury lejka przypomina zarzucanie sieci rybackiej:
Krok 1 - sie¢ zarzucasz jak najdalej,

Krok 2 - pézniej przyciggasz jg do siebie i ogladasz co udato sie ztowi¢, wyrzucasz do wody ptotki i to czego nie potrzebu
jesz,

Krok 3 - ogladasz szczeg6towo ryby, ktére zostaty, prébujac nazwac gatunek, okresli¢ wiek i wage,
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Krok 4 - prezentujesz teorie: wiedze na temat poszczegdlnych ryb - facinskiej nazwy, sposobu zywienia, osiagganej wagi
i wielkosci, miejsc wystepowania, mozesz omoéwic tez sSrodowisko, w ktérym zyja i zaleznosci wystepowania pomiedzy po-
szczeg6lnymi gatunkami.

Krok 1 - Zadaj ogélne pytanie.

« Stworz przestrzen do wypowiedzi — pamietaj, na tym etapie twoim zadaniem jest stworzenie jak najwiekszej prze-
strzeni do wypowiedzenia refleksji, wrazen, odczu¢, emocji, ktére pojawity sie w wyniku doswiadczenia.

Zadaj ogoélne pytanie - zaczynaj od pytan ogdlnych,
jak najbardziej otwierajacych rozmowe, ktére pozwolg
ci zobaczyg, jakie refleksje sie pojawiaja, ale takze jakie
sie nie pojawiaja (co jest réwnie waznga informacja).
Jakie sq wasze wrazenia, refleksje po tym doswiadczeniu?
Co tu sie wydarzyto? Jak sie teraz czujecie? — to przykfa-
dowe pytania.

Wazne, aby to pierwsze pytanie nie nadawato jeszcze
struktury oméwieniu, nie zawezato potencjalnych od-
powiedzi. Jezeli na tym etapie — bezposrednio po do-
Swiadczeniu - zadasz zbyt konkretne pytanie, odno-
szace sie do jednego wymiaru doswiadczenia, to
istnieje niebezpieczenstwo, ze osoby, ktére poruszyt
inny wymiar nie odezwa sie, nie mogac,wpasowac sie”
z odpowiedzia. W ten sposéb mozesz nie ustysze¢ waz-
nych wypowiedzi, perspektyw, ktére moga by¢ istotne
dla analizy i przezycia doswiadczenia. Jezeli nieodkry-
tym watkom beda towarzyszyly trudne emocje, to
efektem ich nieodstuchania moze by¢ opér. Dosc
czesto w podrecznikach trenerskich podkresla sie, ze
jest to etap odstuchiwania emocji — to prawda, jezeli
emocje sie pojawity. Przestrzegamy przed automatycz-
nym zadawaniem pytania Jak sie czujecie? po kazdym
doswiadczeniu, niezaleznie czego dotyczyto. Dla wielu
0s6b méwienie o emocjach jest trudne i te osoby nie
bedg potrafity odpowiedzie¢ na tak postawione pyta-
nie. Zwykle na poczatku tatwiej jest powiedzie¢ o ob-
serwacjach, refleksjach i myslach, niz o emocjach.

Etap Il i lll cyklu Kolba - obserwacja, analiza i uogdlnienie

Krok 1 -ZADAJ PYTANIE OGOLNE
Co sie tutaj wydarzyto?
Jakie sq twoje refleksje i wrazenia po tym doswiadczeniu?

Krok 2 - ZBIERZ,
NAZWLU i PODSUMUJ WATKI

Krok 3 - ANALIZUJ | USZCZEGOLAWIAJ
te watki, ktére prowadza
do celu doswiadczenia

Krok 4 - ZAPREZENTUJ TEORIE/WIEDZE

Zrédho: opracowanie wiasne
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+ Odtworz chronologie wydarzen — w tym kroku moze by¢ konieczne odtworzenie chronologii wydarzen, jezeli struktura
¢wiczenia polegata na tym, ze w doswiadczeniu grupowym nie wszystkie osoby miaty te same informacje, badz przebieg
¢wiczenia zaktadat prace w podgrupach - szczegdty w przyktadach opisanych w dalszej czesci rozdziatu.

Zachecaj kazda osobe do wypowiedzi — dopytuj: Jakie jeszcze wrazenia sie pojawity? Jak byto u innych?

Krok 2 - Zbierz, podsumuyj i nazwij wszystkie watki.

Kiedy nie pojawiaja sie nowe obserwacje, a kolejne gtosy zaczynaja by¢ uszczegdtowieniem wezesniejszych wypowiedzi,
to znak, ze nalezy zebrac¢ i podsumowac watki ($ciggnac siec).

Pamietaj, w tym kroku jedynie zbierasz watki, dbajac, aby kazda osoba mogta sie wypowiedzie¢, nie analizujesz jeszcze
zadnego z nich.

Nazwij watki, ktdre sie pojawity — strukturalizuj: pojawito sie kilka kwestii w waszych wypowiedziach: a, b,c,d,e.

Krok 3 - Analizuj i uszczegotawiaj te watki, ktore przyblizaja cie do celu doswiadczenia/warsztatu.

Analizuj pojedynczy watek - przyjrzyjmy sie teraz poszczegéInym wqtkom, porozmawiamy o szczegdtach. Méwiliscie i mo-
wityscie o kwestii X, jak sqdzicie dlaczego tak to przebiegato?

Podsumuj kazdy watek — w kwestii X pojawity sie takie gtosy, Ze. ... Czy to wszystko do tego wqtku, czy mozemy go zamkngqc?

Omow po kolei wszystkie watki — przejdZmy teraz do wqtku Y - jak tutaj wyglqgdata sytuacja, méwitas Aniu, ze dla ciebie
byto tak i tak, jak u innych?

Wprowadz to, czego zabrakto - jezeli jaki$ watek wazny z punktu widzenia omdéwienia i celu do$wiadczenia nie pojawit
sie w wypowiedziach OU, sam/a go wprowadz: A co z kwestiq. .., czy sprawa X wptyneta na sposéb, w jaki zrealizowaliscie
¢wiczenie? Zauwazytam/em, ze...

Watki moga sie nie pojawic z kilku powoddéw:

» trudnosci — kwestia jest zbyt trudna, wiec grupa nie chce o niej rozmawia¢, np. poczucie winy, ktére czesto towarzyszy
OU podczas ¢wiczen, w ktérych odtwarzany jest mechanizm dyskryminacji,

~

niemoznosci zobaczenia - kwestia jest niezauwazalna ,ze Srodka doswiadczenia’, a mozna jg dostrzec z pozycji obser-
watora/ki np. przy wszelkich do$wiadczeniach, w ktérych wazna jest przestrzen, jak w ¢wiczeniu ,Uprzywilejowane po-
zycje” z podrecznika Antydyskryminacja®. Osoba bedaca w $rodku nie widzi jaka jest dynamika zwigzana z ruchem i zmia-
nami w przestrzeni. Moze powiedzie¢ tylko o swoim dos$wiadczeniu i 0s6b stojacych wokot,

~

ukrytych zatozen - kwestie zwigzane z nastawieniem, btedami percepcji, podziatu na grupe wtasnga i obca, nastawienie
rywalizacyjne miedzy grupami itp., to mechanizmy, ktére uruchamiaja sie czesto nieswiadomie i dopiero pytanie OP
w trakcie omoéwienia pozwala je zobaczy¢ i nazwac.

Krok 4 - odwotujac sie do refleksji z wczesniejszych krokdw zaprezentuj teorie — podajac przyktady i odniesienia za-
réwno do doswiadczenia warsztatowego 0osob uczestniczacych, jak i do przyktadéw spotecznych.

® |Izabela Podsiadto-Dacewicz (red.), Antydyskryminacja. Pakiet edukacyjny, CODN, Warszawa 2005.
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Przyktadowe oméwienie éwiczenia Mniejszos¢-wigkszosé¢’
Grupa: grupa maksymalnie 16 oséb
Czas: okoto 20 minut doswiadczenie + 1-2 godziny na omdéwienie
Cele: doswiadczenie jest niezwykle pojemne, w zaleznosci od decyzji i potrzeby mozna osiggnac
rézne cele:
Doswiadczenie zjawiska i mechanizmu wykluczenia.
Omowienie roli wiadzy w procesie wykluczania.
Analiza strategii grupy mniejszosciowej i wiekszosciowej w sytuacji wykluczenia.
Doswiadczenie i analiza zjawiska mikronieréwnosci.

Refleksja nad rolg jezyka i komunikacji w procesie wykluczania.

VVVVVVVVVVY
AAAAAAAAAALA

Przebieg: 2-4 osoby (ochotnicy/czki) wychodzg z sali i czekajg na zewnatrz na polecenie od osoby prowadzacej — grupa,
ktéra wychodzi staje sie grupg mniejszosciowa. W tym czasie grupa, ktéra zostata w sali — grupa wiekszosciowa, siada w za-
mknietym kregu i ustala kod komunikacyjny, ktérym bedzie sie postugiwa¢ w trakcie dyskusji (stowo-szyfr, stowo-tabu,
gest). Ustalenie kodu bedzie utrudniac¢ wigczenie sie w rozmowe grupie mniejszosciowej. Grupa wiekszosciowa rozpoczyna
dyskusje, nie dostaje zadnego polecenie od strony osoby prowadzacej dotyczacego zachowania wobec grupy mniejszo-
$ciowej. Instrukcja dotyczy tylko i wytacznie zasad dyskusji i uzywanego kodu. W trakcie dyskusji kolejno — w odstepach kil-
kuminutowych — wchodza do sali ochotnicy/czki z grupy mniejszosciowej. Ich zadaniem jest wtaczenie sie w rozmowe.

Najczesciej osoby dochodzace zostajg wiaczone na poziomie fizycznym — dostawienie krzesta, ale grupa pilnuje ,tajemnicy”
i nie zdradza na czym polega kod komunikacyjny. Cwiczenie zaktada wybor angazujacego tematu, co w trakcie dyskusji
staje sie dodatkowym utrudnieniem, poniewaz osoby zaangazowane w rozmowe i stosowanie kodu komunikacyjnego,
pochtoniete rozmowag i zabawa, przestajg zwraca¢ uwage na sytuacje grupy mniejszosciowej. Czesto nieporadne préby
wiaczenia sie w rozmowe przez grupe mniejszosciowq sg przyczyna jeszcze wiekszej radosci. Przedstawiciele/ki grupy
mniejszosciowej w rézny sposéb probuja wtaczy¢ sie do rozmowy, jednak zwykle - nie udaje im sie to. Osoba prowadzaca
obserwuje, jakie zachowania i strategie stosuja obie grupy.

Etap | cyklu Kolba - Doswiadczenie

Instrukcja:

« Popros o zgtoszenie sie 2-4 os6b na ochotnika, osoby te wychodzg z sali z ko-trenerem/ka. Czekajg na zewnatrz, wazne,
zeby nie styszaty i nie widziaty, co robi pozostata cze$¢ grupy (grupa wiekszosciowa).

« Popros, aby pozostata czes$¢ grupy usiadta blisko, tworzac zamkniety krag.

« Ustal z grupq wiekszosciowa:

7 Dziekuje Agacie Teutsch i Monice Serkowskiej za udostepnienie ¢wiczenia. Zrédto: Betzavta, przebieg ¢wiczenia zaadaptowany do warsztatu antydyskry-
minacyjnego przez A. Teutsch i M. Serkowska z Fundacji Autonomia.
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1. Temat - angazujacy wszystkich do rozmowy oraz kod komunikacyjny.

2, Szyfr - przykrywka dla stowa, ktérego sie nie wypowiada, np. grupa rozmawia o podrézach, a zamiast podréz méwi czy-
tanie.

3. Gest - ktéry osoby powtarzaja przy wypowiedzeniu konkretnego stowa, np. klaszczemy/tupiemy/klepiemy prawe klano
przy stowie bo/ale...

4. Tabu - stowo, ktéremu towarzyszy gest zakazu, np. kiedy kto$ moéwi poniewaz, grupa méwi pssst, ktadac palec na usta.

« Grupa zaczyna rozmowe, wazne, zeby dyskusja byta dynamiczna, dobrze, by wywotywata r6zne opinie OU (dlatego temat
musi by¢ angazujacy). Na poczatku moga by¢ trudnosci ze zrozumieniem wszystkich zasad i umdéwionego kodu, a préby
modwienia w ten sposéb zwykle budza $miech i nerwowos¢.

« Po kilku minutach rozgrzewki, kiedy dyskusja sie nieco rozwinie i osoby beda swobodnie stosowac kod komunikacyjny,
zapro$ do sali - jak najmniej zauwazalnie - pierwsza osobe z grupy mniejszosciowej. Kazda osoba wchodzac do sali, do-
staje indywidualnie instrukcje. Twoim zadaniem jest wtqczy¢ sie w dyskusje.

« Wchodzi pierwsza osoba, ty obserwujesz, jak zachowuje sie grupa i osoba z grupy mniejszosciowej.

« Po chwili wychodzisz i prosisz kolejng osobe, az w korcu wchodzi ostatnia. W tym czasie dyskusja trwa, kolejne osoby
prébuja sie w nig wigczyc. Jezeli zajecia prowadza dwie osoby, to jedna jest z grupg mniejszosciowa, druga - ktéra bedzie
odpowiedzialna za oméwienie - z grupa wiekszosciowa.

« Jezeli w trakcie ¢wiczenia, OU zadadza ci pytania, czy moga powiedzie¢ grupie mniejszosciowej, jakie sg zasady — od-
powiedz, zeby same podjety decyzje.

Omowienie z wykorzystaniem struktury lejka:

Etap Il cyklu Kolba - Obserwacja i refleksja

Krok 1: otwierajace pytanie: Co sie tutaj wydarzyto?

« Zbierz odpowiedzi, zadbaj przede wszystkim o przestrzer na wypowiedz dla kazdej osoby z grupy mniejszosciowej, do-
pytuj o emocje.

Jezeli ochotniczki/ochotnicy nie odniosa sie do celu w trakcie swojej wypowiedzi, to zapytaj bezposrednio grupe mniej-
szosciowa: czy masz poczucie, ze udato ci sie zrealizowac cel i wigczyc sie w rozmowe? Pytanie to nalezy zada¢ zanim od-
tworzysz przebieg zdarzen i osoby z grupy mniejszosciowej dowiedzg sig, jaka doktadnie byta instrukcja grupy wiekszo-
Sciowej. Czesto, do jakiegos stopnia, osobom udaje sie wiaczy¢ w rozmowe - jednak wynika to zdomystéw i zgadywania,
nie rzeczywistej znajomosci zasad. Jak okazuje sie podczas omawiania, zwykle osoby z grupy mniejszosciowej zgaduja
jeden z elementéw kodu komunikacyjnego, nigdy nie zdarzyto sie nam, zeby osoby rozpoznaty wszystkie elementy kodu.
Maja jednak czesto poczucie, ze udato im sie wtaczy¢ w rozmowe, chociaz nie znaty procedury, po prostu nasladowaty
cze$¢ zachowan grupy wiekszosciowej lub zabieraty gtos na temat, ktory byt jedynie ,przykrywka” z przekonaniem, ze
jest on wtasciwym tematem rozmowy.
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« Odtwérz z grupa przebieg doswiadczenia — ustal chronologie zdarzen na poziomie faktéw, przypomnij instrukcje, zadbaj
0 wyjasnienie grupie mniejszosciowej, co sie dziato, kiedy wyszty/li z sali:

Wyjasnimy wszystkim, jakie byto polecenie... Zaczeliscie rozmowe i wéwczas weszta pierwsza osoba, co sie wydarzyto... jak sie
zachowaliscie. .. jakie byty wasze mysli... kto zauwazyt wejscie pierwszej osoby... kto nie zauwazyt... nastepnie, jak weszta druga
osoba to... jaka byta wasza reakcja... osoba z grupy mniejszosciowej zapytata wprost o czym rozmawiacie, jak zareagowaliscie
wowczas...

Wazne: to ¢wiczenie czesto budzi emocje, w obu grupach — wiekszosciowej (np. poczucie winy, zal, smutek, bagatelizowa-
nie, ale tez zto$¢ na osobe prowadzacy za zorganizowanie takiej sytuacji, czasami pojawia sie oskarzenie o manipulacje)
i mniejszosciowej (ztos¢, smutek, wstyd, zal, przesmiewanie). Tak dtugo, jak pojawiajg sie emocjonalne wypowiedzi i komu-
nikacja niewerbalna wskazuje, ze OU wcigz przezywaja sytuacje, pozwol méwic, daj przestrzen kazdej osobie, nawet jezeli
wypowiedzi sie powtarzaja.

Krok 2 - Zbierz, podsumuj i nazwij wszystkie watki
Podsumuj wypowiedzi OU i watki, ktore sie pojawity:

Podsumujmy dotychczasowq dyskusje. W trakcie doswiadczenia doszto do wykluczenia 0séb z grupy mniejszosciowej, w taki
sposob, Ze pomimo iz zostaty wiqczone fizycznie do kregu — krzesta zostaty dostawione - to nie udato wam sie catkowicie wiqgczy¢
w rozmowe. Pomimo pytan wprost, grupa nie udzielita odpowiedzi, jakie sq zasady prowadzonej rozmowy. Kilka os6b miato
waqtpliwosci, czy moze powiedziec o zasadach, ale zdecydowato, Ze tego nie zrobi. W efekcie jedna z 0séb z grupy mniejszosciowej
do korica prébowata witqczyc sie w rozmowe - prébujqc zmienic¢ temat rozmowy, co sie nie powiodto, pozostate dwie osoby wy-
cofaty sie i przestaty sie odzywac. Czy tak? A zatem mamy tutaj wqtek: relacji wiekszos¢ — mniejszosc, strategii stosowanych przez
grupy mniejszosciowe, strategie grupy wiekszosciowej i kwestie reagowania na sytuacje wykluczenia, kiedy jestem
Swiadkiem/swiadkiniq oraz stosunek do autorytetu, w tym przypadku osoby prowadzqcej.

Etap lll cyklu Kolba - Analiza i uogélnienie

To doswiadczenie jest niezwykle pojemne i mozna z niego wyprowadzi¢ oméwienia w kilku kierunkach - podkreslajac
konkretny watek, badz tez odnoszac sie do wszystkich watkéw w sposdb kompleksowy, wéwczas omoéwienie, w zaleznosci
od grupy, zajmuje nawet do dwéch godzin.
Watki, ktére mozna oméwié w ramach ¢wiczenia Mniejszo$¢-wiekszos¢:
1. Relacje i mechanizmy mniejszos¢-wiekszos¢, ukryte zatozenia przy podziale na grupy.
Mechanizm dyskryminacji, wladza grupowa - wtadza jednostki.
Strategie grup mniejszosciowych i grup wiekszosciowych.
Odpowiedzialnos¢ swiadka/$wiadkini w sytuacji wykluczenia.
Tworzenie systemu, konformizm grupy.
Mikronieréwnosci.
Rola jezyka w podtrzymywaniu mechanizmu dyskryminacji.

NOo vk wWwN
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Na tym etapie podejmujesz decyzje, ktorymi watkami bedziesz sie szczegétowo zajmowac w dalszej czesci omé6-
wienia. To, ktére watki uwypuklisz w oméwieniu, zalezy od ciebie - wazne, zebys wiedzial/a, jaki jest twoj cel.

Krok 3 - analizuj i uszczegétawiaj watki, podsumowuj, dodaj, jesli czegos zabrakto.
Na tym etapie nastepuje juz analiza intelektualna watkdéw, przygladanie sie zaleznosciom i mechanizmom.

Wariant 1

Wariant 2

Przyjrzymy sie teraz po kolei wgtkom, ktdre pojawity sie w tym do-
Swiadczeniu: relacjom wiekszos¢ — mniejszos¢, strategiom grupy
wiekszosciowej i mniejszosciowej, roli Swiadka/swiadkini w sytuacji
wykluczenia, roli jezyka w podtrzymywaniu sytuacji oraz dziata-
niom, ktére nalezy podjqc, zeby méc przeciwdziatac wykluczeniu.

W tym doswiadczeniu pojawito sie bardzo wiele wgtkéw, my teraz
szczegbtowo przyjrzyjmy sie dwém z nich: relaciom grupowym
wiekszos¢ — mniejszos¢ oraz roli zachowarn wykluczajqcych, tzw.
mikronieréwnosci.

« Pytania analityczne:

« Spisanie odpowiedzi na plakacie:
- grupa wtasna jest lepsza niz grupa obca,

- nie wolno wypowiedzie¢ na gtos zasad,
- odkrycie zasad bytoby ,zdradq” wtasnej grupy,

- trudnos¢ w konfrontowaniu sie z wtadzg,

- mate mozliwosci wptywania na sytuacje przez grupe mniejszosciowq.
« Podsumowanie i zamkniecie watku - odczytanie plakatu, dopytanie, czy mozna zamkng¢ watek.

1. Relacje wiekszos$¢ —- mniejszos¢ (watek wspéiny dla obu oméwien)

Jakie mechanizmy, ktére uruchomity sie w tym doswiadczeniu, zauwazyliscie? Jakie ukryte zatozenia towarzyszq podziatowi na,,my-oni”?

- grupa wiekszosciowa ma hermetyczny jezyk, za pomocq ktdrego utrzymuje ,tajemnice”/system i swojq tozsamosc¢,

- sita konformizmu grupowego - trudnosci w wytamaniu sie z grupy — obawa przed odrzuceniem przez wtasnq grupe,

2, Strategie grup mniejszosciowych

« Pytania analityczne:

Co robity osoby z grupy mniejszosciowej? Jak staraty sie wtqczyc?
Jak bysmy mogli nazwac takq strategie?

Czy prébowaliscie/tyscie zjednoczy¢ sity?

« Spisanie plakatu.

Przyktadowe strategie grup mniejszosciowych opisane sa w |
czesci podrecznika.

» Podsumowanie i zamkniecie watku.

2. Mikronieréwnosci

« Pytania analityczne:

Jakie konkretne zachowania werbalne i niewerbalne stosowata
grupa wiekszosciowa wobec grupy mniejszosciowej?

Jakq role odgrywat jezyk i kod komunikacyjny w tym doswiadcze-
niu?

Czy grupa mniejszosciowa komunikowata sie ze sobq?
W jaki sposob? Czy stworzyta swoj witasny jezyk?

« Spisanie plakatu i podsumowanie.

Wiecej o mikronieréwnosciach w czesci lll tego podrecznika.
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3. Wiadza grupowa i jednostkowa

« Pytania analityczne:

Jakie zatoZenie kryto sie za dziataniami grupy wiekszosciowej, dla-
czego nie mozna byto poinformowac o zasadach?

Kto tutaj byt ,wtadzq’, ktérej lepiej sie nie narazac?

Na czym polegata wtadza grupy?

Na czym polegata wtadza osoby prowadzqcej?

» Podsumowanie i zamkniecie watku.

4. Strategie grupy wiekszosciowej

- rola swiadka/$wiadkini

« Pytania analityczne:

Kto z was sie zastanawiat, czy mozna poinformowac o zasadach?
Dlaczego tego nie zrobitas/es?

Zauwazcie, ze brak interwencji tez jest podjeciem decyzji. Czesto ra-
cjonalizujemy brak interwencji ttumaczqc, ze wahamy sie do korica
czy zrobic cos, czy nie, jednak w efekcie, nie podejmujemy interwen-
¢ji. Brak decyzji tez jest decyzjq.

Na zakoriczenie zastandwmy sie, co by sie musiato wydarzyc, Zzeby
grupa mniejszosciowa zostata wigczona do dyskusji?

Na czym polega odpowiedzialnos¢ grupy wiekszosciowej?

« Spisanie plakatu.

« Podsumowanie i zamkniecie watku.

Krok 4 - odwotujac sie do refleksji z wczesniejszych krokéw zaprezentuj teorie.

5. Mechanizm dyskryminacji i wykluczenia

- prezentacja trenerska

« Mechanizm i definicja dyskryminacji

+ Poziomy dyskryminacji

« Wykluczenie spoteczne jako skutek dyskryminacji strukturalnej
« Rola grupy wiegkszosciowej.

3. Mikronieréwnosci i rola jezyka w podtrzymywaniu mecha-

nizmu dyskryminacji i wykluczenia

- prezentacja trenerska

« Definicja mikronieréwnosci: niewerbalne i werbalne
zachowania wykluczajace

» Jezyk — narzedzie mikronieréwnosci.
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Etap IV cyklu Kolba - Zastosowanie

Wariant 1

Wariant 2

6. Praca w grupach:

Kazda instytucja, podobnie jak w tym doswiadczeniu, tworzy pe-
wien system ze swoimi kodami, jezykiem, wtadzq i strukturq. W gru-
pach zastandwcie sie:

Kto stanowi obecnie grupe mniejszosciowq i wiekszosciowq w two-
jej organizadji/instytucji?

W jaki sposéb mozecie przeciwdziatac wykluczeniu i dyskryminacji
W swojej organizacji, co mozna zrobic, aby nie dopusci¢ do takich
sytuacji, jak ta, ktorej doswiadczyliscie tutaj?

4. Praca w grupach:

Kazdy z was otrzyma teraz zdania napisane tradycyjnym jezykiem.
W grupach zastandwcie sie, na czym polega wykluczajqcy charak-
ter tego zdania oraz w jaki sposéb mozna by przerobic zdanie, tak
aby uwzgledniato réznorodnos¢ grup spotecznych?

Lub

Zastanéwmy sie wspélnie nad sytuacjami z waszego zycia, kiedy

doswiadczyliscie lub stosowaliscie mikronieréwnosci, jakie zacho-
wania mogq by¢ przyktadem mikronieréwnosci, réwniez w jezyku?
Spisanie plakatu i podsumowanie.

W ten sposdb rozpoczyna sie etap IV - zastosowanie, ktory moze stac sie jednoczesnie punktem wyjscia do kolejnego do-
Swiadczenia i rozpoczac nowy cykl.

Podsumowanie
Omawianie doswiadczen:

« Znaj swoj cel - to, w jaki sposéb omowisz ¢wiczenie, zalezy przede wszystkim od celu warsztatu, danego mo-
dutu i samego doswiadczenia.

- Zaplanuj strukture omoéwienia - przygotuj pytania, ktére logicznie beda prowadzity do zaplanowanej tezy.
Dobre omowienie opiera sie na pytaniach otwartych, ktére otwieraja perspektywe i rozumienie tego, co sie wy-
darzyto. Unikaj pytania: i jak? To jest pytanie zamkniete, czesto OU nie wiedzg, jak maja na nie odpowiedziec.

- Przygotuj strukture prezentacji — na warsztacie wystepujesz réwniez w roli eksperckiej, nie tylko facylitacyjnej.
Przykfadowa struktura prezentacji trenerskiej: stereotypy: definicja, cechy, funkcje, rodzaje, mechanizm stereotypi-
zagji. Aby utrwali¢ zmiane nie wystarczy ,poczuc’, wazne jest réwniez zrozumienie tego, co sie przezyto.

- Pamietaj o IV etapie cyklu Kolba - zastosowaniu. To dzieki temu etapowi zapewniasz trwatos$¢ celéw warsz-
tatu. Pamietaj — celem warsztatu jest zmiana spoteczna, nie sam udziat w zajeciach.

Bibliografia
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Kazde dziatanie poprzedza mysl.
Ralph Waldo Emerson

Zgodnie z zasadami uczenia dorostych, dobry warsztat pozwala zdoby¢ kompetencje, ktére moga by¢ zastosowane
w praktyce i s uzyteczne. Aby tak sie stalo, przygotowywany warsztat powinien by¢ dostosowany do grupy i do jej
aktualnych potrzeb.

Konstruowanie programu warsztatowego mozna zawrze¢ w pieciu krokach:

. Dlaczego dany warsztat powinien by¢ przeprowadzony?
. Po co ma by¢ przeprowadzony?
. Co ma by¢ na nim przekazane?

. Jak ma by¢ przekazane?

v A W N =

. Czego potrzebujesz, aby zrealizowac program?

Krok 1 - DLACZEGO?

Aby odpowiedzie¢ na pytanie: DLACZEGO dany warsztat powinien by¢ przeprowadzony?, okresl: kim sg osoby, dla ktérych
przygotowywany jest warsztat i jakie maja potrzeby edukacyjne zwigzane z zagadnieniem, z ktérego planujesz warsztat.

W praktyce trenerskiej mozna spotkac dwie strategie szkoleniowe:

« formute spotkan otwartych — w ktérych program warsztatu jest upubliczniany i jest podstawa w procesie rekrutacji,
osoby podejmuja decyzje o zgtoszeniu sie na warsztat po zapoznaniu sie z programem i zweryfikowaniu, w jakim stopniu
pasuje on do ich oczekiwan;

- formute spotkan zamknietych — w ktérych instytucja zgtasza potrzebe przeprowadzenia warsztatu z danego tematu dla
znanej sobie grupy os6b (pracownikéw/czek, wspotpracownikow/czek, grup, ktdrymi sie zajmuje, itp.). Od poczatku
pracy nad programem wiadomo, kto bedzie uczestniczyt w warsztacie.

W zaleznosci od wybranej strategii prace nad programem w poczatkowej fazie beda rézne. W szkoleniach otwartych, kté-
rych program musi zosta¢ przygotowany, zanim bedzie wiadomo, kto zasiagdzie na sali, zastanawiajac sie, kim beda osoby
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uczestniczace w zajeciach, okresl (i podaj w ofercie) pozadany profil osoby uczestniczacej. Kluczowe pytania, ktére powinny
zostac postawione przy wybraniu tej strategii w pierwszej fazie pracy nad programem, to:

- Kim majg by¢ uczestnicy i uczestniczki? — czy sa jakies wazne dla danego zagadnienia kryteria, ktére powinny te osoby
spetniaé, np. zawdd, rola spoteczna, pted, status spoteczny, pochodzenie etniczne, itp.?

« Czy, a jedli tak to jakie, kompetencje sg potrzebne, aby mdc wzigc udziat w tych zajeciach, np. doswiadczenie, posiadanie
konkretnych umiejetnosci lub wiedzy, staz pracy, wyksztatcenie? Na przyktad, w warsztatach z planowania réwnoscio-
wych projektéw moga bra¢ udziat osoby, ktére maja juz ogdlne doswiadczenie w planowaniu i realizacji projektéw.

W spotkaniach zamknietych skierowanych do konkretnej grupy oséb, do ktérych mozemy dotrze¢ przed rozpoczeciem
pracy nad warsztatem, warto przeanalizowac profil osoby uczestniczacej, okreslajac przede wszystkim:

wiek 0s6b, ktére beda braty udziat w szkoleniu,

wyksztatcenie,

- pteg,

stosunek do przedmiotu szkolenia,

charakter uczestnictwa (dobrowolny czy przymusowy),

wzajemne relacje os6b uczestniczacych (czy i jakie sg miedzy nimi zaleznosci),

« doswiadczenie szkoleniowe w danym zakresie.

Kiedy odpowiesz na pytanie, kto powinien by¢/bedzie uczestnikiem/uczestniczka danego szkolenia, przeanalizuj sytuacje
wyjsciowa warsztatu.

Zrédto zmiany

Zrédto zmiany to jeden z gtéwnych czynnikéw warunkujacych dalsza prace nad programem szkoleniowym. W procesie
edukacyjnym wazne jest czy zrodto zmiany jest wewnetrzne, czy tez zewnetrzne.

1. Wewnetrzne zrédto zmiany wystepuje wéwczas, gdy che¢ zmiany pochodzi z inicjatywy osoby/instytucji, ktora,
funkcjonujac w danym srodowisku/grupie, chce zmienic istniejaca sytuacje i w zwiagzku z tym postanawia naby¢
kompetencje, ktore, wedtug niej, sg potrzebne do wprowadzenia zmiany. Potrzeba zmiany sytuacji moze by¢ spo-
wodowana:

+ pojawiajacymi sie trudnosciami, problemami,
« przewidywanga zmiang sytuacji, nowymi okolicznosciami i widzeniem zwigzanych z tg zmiang wyzwan.
2. Zewnetrzne zrédto zmiany wystepuje wowczas, gdy che¢ zmiany pochodzi spoza $rodowiska, grupy, w ktérej ma
ona zajs¢. Stosunek danej grupy do zmiany moze by¢ przyjazny, oporujacy lub nieznany dla inicjatora/ki zmiany.

Taka sytuacja miata miejsce m.in. podczas zorganizowanych przez Ministerstwo Rozwoju Regionalnego szkolen z za-
kresu wdrazania zasady réwnosci szans w projektach dla pracownic/kéw administracji publicznej oceniajacych te
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projekty. Sami pracownicy i same pracownice nie inicjowali tej zmiany i szkolen, a ich stosunek do tej tematyki byt
réznorodny.

Ustalenie Zrédta zmiany daje nam dwie informacje:

+ Poznajemy mozliwy stopie motywacji do udziatu w warsztacie (w przypadku zewnetrznego zrédta zmiany nalezy za-
fozy¢, ze stopier motywacji bedzie mniejszy, co dla osoby prowadzacej powinno by¢ sygnatem, ze budowanie motywacji
w pierwszej fazie procesu edukacyjnego bedzie miato duze znaczenie).

- Wiemy, z kim na pewno trzeba porozmawia¢ podczas badania potrzeb.

W przypadku szkolenia otwartego, planowanego z inicjatywy trenera/trenerki, to OP staje sie jedng z 0séb, ktérej refleksje,
opinie w tym temacie s3 istotne.
Analiza potrzeb

Kolejnym elementem przy badaniu sytuacji wyjsciowej warsztatu jest analiza potrzeb, czyli odpowiedzenie na pytanie -
dlaczego osoby uczestniczace bedga braty udziat w szkoleniu z danego zagadnienia (warsztat zamkniety) lub powinny wzigc
w nim udziat (warsztat otwarty).

Analiza potrzeb szkoleniowych polega na zbadaniu:

Jak jest obecnie?
Jak by¢ powinno?

1.
2.
3. Co sie musi zdarzy¢, aby byto tak jak by¢ powinno?
4,

Jakie zasoby, kompetencje sa potrzebne, aby zdarzyto sie to, co powinno sie zdarzy¢?

W wypadku warsztatéw zamknietych, gtéwnym Zrédtem informacji sg dla nas przyszli uczestnicy i przyszte uczestniczki
warsztatu, osoby z nimi wspotpracujace, przedstawiciele/ki srodowisk, w ktorych oni dziataja, przedstawiciele/ki instytugji
zamawiajacej®.
W przypadku szkolen otwartych gtéwnym zZrédtem informacji sa dla nas przedstawiciele/ki grup, z ktérych osoby beda sie
zgtaszaty na szkolenie, eksperci/tki w danej dziedzinie lub wczesniejsze doswiadczenia z pracy w danych grupach.

« Przykfadowe pytania do zamawiajacego (przy warsztacie zamknietym):

» Jakie sg powody (motywacja) zamoéwienia warsztatu?

» Co ma sie zmieni¢?

» Na jaka potrzebe, na jaki problem ma odpowiedzie¢ warsztat?

» Czego powinny nauczy¢ sie osoby uczestniczace w warsztacie?

® Jesli organizacja, w ktdrej pracuje trener/trenerka chce realizowa¢ szkolenia dla konkretnej grupy ludzi, z ktérymi wspétpracuje, np. dla jakiegos partner-
stwa, to ludzie z tej organizacji, w tym trener/trenerka sa przedstawicielami instytucji zamawiajacej.
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~

Czy i jakie sa specyficzne obszary, ktére powinny by¢ omawiane (np. gdy przygotowujemy warsztat dla konkretnej in-
stytucji: ogdlnie srodowisko pracy, relacje miedzy pracownikami/cami w zespotach, proces rekrutacji, struktura awan-
sow)?

~

Czy sg —i jesli tak, to jakie — zdefiniowane gtéwne przestanki dyskryminacyjne, ktére majg by¢ brane pod uwage?

~

Czy i jakie zachowania dyskryminacyjne wystepuja w danym $rodowisku? Jaki jest wobec nich stosunek, jakie wywotuja
reakcje?

~

W jaki sposéb OU beda w przysztosci mogty wykorzystywac nabyte umiejetnosci i wiedze?
> Itp.

Przyktadowe pytania do przysztych uczestnikdw i uczestniczek (przy warsztacie zamknietym):

~

Na czym polega ich praca/dziatalnos¢?

~

Jak,wykonujg’, stosuja to, co jest przedmiotem warsztatu?

~

Jakie maja przekonania na temat danego zagadnienia?

~

Jaki jest poziom umiejetnosci i wiedzy ludzi z danej dziedziny?

~

Jakie maja doswiadczenia w tym zakresie, np. kontakt z przedstawicielami/kami grup innej narodowosci?

~

Jakie maja sukcesy w tej dziedzinie?

~

Jakie maja trudnosci w pracy?

> Itp.

Przyktadowe pytania do przedstawicieli/ek grup, do ktérych skierowany jest warsztat (przy warsztacie otwartym):

~

Na czym polega praca na danym stanowisku lub w danym typie instytucji/organizacji/w danym srodowisku?

~

Jaki poziom umiejetnosci i wiedzy jest potrzebny do skutecznej pracy?

~

Jakie sa mocne i stabe strony pracy w tym obszarze, na danym stanowisku, w danym srodowisku?

~

Jakie pojawiaja sie trudnosci?

~

Czy spotykaja sie z przejawami dyskryminacji i wykluczenia? W jakich obszarach? Z jakich powodoéw?

» Jakie sg ich wiasne reakcje na dyskryminacje, nieréwnos¢, wykluczenie? Jakie reakcje przewazajg w ich Srodowisku pracy?

Ten etap pozwala na okreslenie, do jakiej zmiany dazymy poprzez warsztat. Jaki ma byc jego efekt koncowy? Jak
ma sie on przetozy¢ na rzeczywistos¢ uczestnikow i uczestniczek? Pozwala nam to sformutowac cel ogéliny, diugo-
falowy szkolenia.

Podczas analizy potrzeb pamietaj, aby analizowac zaréwno poziom wiedzy, jak i umiejetnosci oraz swiadomosci, postaw,
przekonan, zachowan.
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Mozliwe metody analizy potrzeb szkoleniowych to:

« Metody ilosciowe, m.in:

~

badanie ankietowe (ankieta pocztowa, e-mailowa),

~

testy wiedzy
+ Metody jakosciowe, m.in:

~

wywiad indywidualny

~

wywiad grupowy

~

testy psychologiczne

~

zadania grupowe
- Analiza dokumentéw

Diagnoza potrzeb

Jest to wynik analizy pozwalajacy doprecyzowaé obszar warsztatu.

Diagnoza potrzeb polega na zbadaniu:

1. Jakie zasoby, kompetencje potrzebne do przeprowadzenia zmiany ludzie juz posiadaja, a jakich im brakuje?

2. Ktoére z brakujacych kompetencji s3 mozliwe do nabycia, wzmocnienia podczas planowanego warsztatu?

Efektem diagnozy jest okreslenie luki kompetencyjnej oraz obszaru warsztatu.

Osoby doroste maja caty zasdb doswiadczen, z ktérymi wchodzg w dang sytuacje edukacyjna. Metoda uczenia przez do-
Swiadczenie bazuje na konstruktywistycznej perspektywie ujmowania nauczania i uczenia sie. Zaktada ona m.in., ze pod-
miot uczacy sie aktywnie konstruuje wiasng wiedze, gdyz ludzie nie sg tylko rejestratorami informacji, ale budowniczymi
struktur wiasnej wiedzy. Wiedza nie jest,poza nami”i nie czeka, aby by¢ odkrytg. Wiedza nie sktada sie wylacznie z faktow,
zasad i teorii wyprowadzanych z obserwacji zjawisk i zdarzen. Wiedza to takze zdolnos¢ wykorzystywania informacji w ra-
cjonalny sposéb a takze uczucia i interpretacja znaczenia zdarzen.

Srodowisko uczenia sie, to m.in. wiedza uprzednia, styl poznawczy uczacego sie i relacje miedzy uczacym sie a przedmio-
tem poznawania (nastawienie).

W mysl tych zatozen istotne jest zaréwno to, co sie wie, jak i to, w jaki sposéb dochodzi sie do wiedzy. Uczenie sie, wedtug
tej teorii, jest samodzielnym procesem zmagania sie z konfliktem miedzy istniejgcymi, osobistymi modelami $wiata a do-
cierajgcymi informacjami z zewnatrz. Uczenie sie to proces nieustannego negocjowania znaczen, poprzez uczenie sie
i prace w grupie oraz dyskurs.
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Nie zaktadaj, ze osoby, ktore beda braty udziat w warsztatach beda jak, biate karty”. To, na co warto potozy¢ nacisk,
to wykorzystanie juz istniejacego potencjatu oraz sprawienie, aby warsztat byt dla oséb uczestniczacych wyzwa-
niem, czyms ciekawym, nowym, co rozszerzy ich doswiadczenie.

Dlatego tez wazne jest ustalenie, jakg wiedzg, umiejetnosciami, przekonaniami dysponuja osoby, ktére beda uczestniczyty
w warsztacie.

W zaleznosci od czasu trwania warsztatu i wkasnych kompetencji nalezy dokonac¢ zawezenia potrzebnych kompe-
tencji do tych, ktére moga by¢ zdobyte na danym warsztacie. Mozna tez opracowac cykl spotkan tak, aby obja¢ wszyst-

kie potrzebne do wzmocnienia kompetencje.

rze?

przekonania)

Jakie kon-
Jak obecnie . . kretne kom- . . .
. Co sie musi . Jakiej wiedzy, Cojamogeim
wyglada sy- Jak powinna . petencje - L e
- 3 zdarzy¢, aby - Co osoby juz umiejetnosci, na tym warsz-
tuacjaw wygladac? (wiedza, o i -
danym obsza- tak wygla- umiejetnosci umieja? przekonan im tacie
data? ' brak? zaoferowac?

sg potrzebne?

Luka kompe-
tencyjna

Dzieki analizie i diagnozie okreslono potrzeby edukacyjne w powigzaniu z realng sytuacja osob uczestniczacych w
warsztacie. W ten sposdéb wzrasta potencjalna uzytecznosc zaje¢, a przez to mozliwos¢ zmiany istniejacej sytuacji.

Krok 2 - PO CO?

Drugim krokiem projektowania programu szkoleniowego, po odpowiedzi na pytanie DLACZEGO? - jest odpowiedz na py-
tanie PO CO?, czyli okreslenie celéow warsztatu (ogdlnego i szczegétowych). Etap ten wynika bezposrednio ze zdiagnozo-
wanych potrzeb edukacyjnych w sferze wiedzy, umiejetnosci oraz przekonan i postaw.

Cele edukacyjne:
« stuzg ukierunkowaniu i zmotywowaniu 0séb uczestniczacych i prowadzacych,
+ umozliwiaja wtasciwy dobér tresci, metod i Srodkéw dydaktycznych,

« umozliwiajg przeprowadzenie doktadnej i obiektywnej ewaluacji procesu edukacyjnego.

Ze wzgledu na kryterium poznawcze, cele edukacyjne mozna podzieli¢ na te’:

« W obszarze wiedzy (uczenie sie kognitywne),

° Benjamin S. Bloom, Taxonomy of Educational Objectives, Allyn and Bacon, Boston 1956.
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- w obszarze umiejetnosci (uczenie sie behawioralne),

« w obszarze postaw (uczenie sie afektywne).

Najbardziej rozpowszechniony w Polsce sposéb formutowania celéw edukacyjnych zostat opracowany przez Bolestawa
Niemierke'. Wedtug taksonomii celéw edukacyjnych Niemierki powinny one zawiera¢ nastepujace elementy:

- dziafanie - jest opisem dziatania, ktére ma by¢ wykonane i wyrazone za pomocg czasownika w stronie czynnej (np. osoba
uczestniczaca: nazwie..., rozpozna..., zastosuje...,, naszkicuje..,, obliczy..., skoczy...),

« tre$¢ — wyraza przedmiot, temat lub materiat, w stosunku do ktérego dziatanie ma by¢ wykonane,

« warunek - jest opisem okolicznosci, w jakich dziatanie ma mie¢ miejsce,

« kryterium — akceptowany poziom wykonania czynnosci (lub mniejszy prég) uznany za wystarczajacy.
Staraj sie, aby kryteria byty jednoznaczne i umozliwiaty obiektywng ocene wykonania dziatania.

Przykfadem celu zapisanego zgodnie z taksonomia Niemierki jest cel sformutowany w nastepujacy sposdb:

W wyniku warsztatow osoba uczestniczaca bedzie znata mechanizm dyskryminacji i bedzie potrafita zastosowa¢ go w od-
niesieniu do swojej rzeczywistosci zawodowej.

Taksonomia zaktada réwniez hierarchie celéow moéwiaca, ze osiagniecie wyzszych pozioméw celéw jest mozliwe jedynie
przy osiggnieciu nizszych poziomoéw. Na najnizszym poziomie ustawione sg cele poznawcze z obszaru zapamietania infor-
macji, nieco wyzej cele poznawcze z obszaru zrozumienia informacji oraz cele z zakresu umiejetnosci.

Umiejetnos¢ analizy Umiejetnos¢ oceny Umiejetnos¢ przetworzenia

|

Zastosowanie

Zrozumienie

Informacja

W wypadku warsztatéw antydyskryminacyjnych zastanéw sie nad adekwatnoscia taksonomii Niemierki. Kluczowe dyle-
maty, ktére ujawniaja sie podczas formutowania celéw to:

1. Zjakiej perspektywy powinien by¢ sformutowany cel, osoby prowadzacej (OP) czy osoby uczestniczacej (OU)
—w przypadku taksonomii celéw Niemierki zmiana formutowana jest z punktu widzenia osoby prowadzacej. To tre-
ner/trenerka okresla zmiane, jaka chce osiggnac¢ dzieki zaplanowanemu programowi. Podejscie to nie jest spdjne
z teorig konstruktywizmu moéwiaca, ze osoba dorosta uczy sie sama i sama wyznacza sobie cele edukacyjne. Warto
sie zastanowic nad takim sformutowaniem celdéw, ktére zostawiatoby przestrzen dla oséb uczestniczacych do adop-
towania ich do wtasnych potrzeb, np.

Nie = OU bedg znaty korzysci i bariery w kontakcie z osobga z innej kultury (sformutowanie z perspektywy OP).
Tak = Poznanie korzysci i barier w relacji z osobg z innej kultury (sformutowanie z perspektywy OU).

'° Bolestaw Niemierko, Sztuka nauczania, PWN, Warszawa 1992.
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Jednak takie przeformutowanie celu sprawia, ze przestaje on odnosi¢ sie do planowanej zmiany, a zaczyna odnosic¢ sie do
dziatania osoby prowadzace;j.

2. Granice zmiany — warsztat jest jednym z narzedzi zmiany, jednak formutujac cele warto zastanowic sie, do jakiego
stopnia moze on mie¢ realny wptyw na otaczajaca nas rzeczywistos¢.

Czy: Przedstawiony zostanie model reagowania na przejawy dyskryminacji.

Czy: OU beda znaty sposoby reakcji na przejawy dyskryminacji.

Czy: OU beda umiaty reagowac.

Czy: OU beda reagowaty na przejawy dyskryminagji.
Ostatni cel nie jest mierzalny bezposrednio po zakoriczeniu warsztatu, ale dopiero po jakims czasie od momentu zakon-
czenia zaje¢. Mimo ze wymaga on dodatkowych czynnosci weryfikacyjnych, to jednak stawia przed osoba prowadzgcag wy-

zwanie zwigzane nie tylko z ksztatceniem umiejetnosci reagowania, ale réwniez wzbudzenia/wzmocnienia motywacji do
zastosowania nabytej wiedzy.

Dylemat ten jest zwigzany z pytaniem czy cele edukacyjne mozna sformutowac z perspektywy zastosowania, skoro weryfi-
kacja zastosowania nie jest mozliwa po zakoriczeniu warsztatu. Taksonomia celéw Niemierki dopuszcza formutowanie ce-
6w edukacyjnych takze na poziomie zastosowania. Warto pamietac, ze okreslenie celu zalezy od catego procesu edukacyj-
nego. Trzeba mie¢ swiadomos¢, ze inne cele stawiamy na oSmiogodzinnym warsztacie, a inne na kilkumiesiecznym cyklu
edukacyjnym, gdzie sformutowanie celéw z poziomu zastosowania wydaje sie mozliwe.

Krok 3 - CO?

Trzecim krokiem planowania programu szkoleniowego jest odpowiedz na pytanie CO? bedzie przedmiotem warsztatu,
czyli okreslenie tresci warsztatowych.

Wychodzac od celéw szczegdtowych tatwo bedzie dokonac selekcji informacji rzeczywiscie potrzebnych.

Okreslajac tresci zastandw sie:
+ co osoby prowadzgce MUSZA przekaza¢,
« co osoby prowadzace POWINNY przekazac,
« co osoby prowadzgce MOGA przekazac.

Hierarchizacja tresci pozwoli, w razie braku czasu lub koniecznosci dokonania modyfikacji programu podczas zaje¢, na
Swiadome, a nie przypadkowe, rezygnowanie z tresci i odrzucenie tych najmniej waznych.

Pamietaj, aby planujac tresci warsztatowe przewidzie¢ takze cykliczny element ewaluacji — kazdy dzien powinien konczy¢
sie podsumowaniem i czasem na refleksje oséb uczestniczacych.
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Najprostsza i kompleksowa struktura warsztatu antydyskryminacyjnego zawiera w sobie nastepujace elementy™:

Ramowa struktura warsztatu antydyskryminacyjnego

Cele Tresci

Modut O - WPROWADZENIE

« Przedstawienie sie OP i OU

+ Prezentacja celéw warsztatu

+ Okreslenie oczekiwar/obaw

« Prezentacja programu

- Wypracowanie zasad wspotpracy

1. Wzajemne poznanie sig, orientacja w grupie

2. Wzrost poczucia bezpieczenstwa/zaufania

3. Zakontraktowanie tresci i metod pracy: cele, oczekiwania,
program, zasady wspotpracy

Modut I - TOZSAMOSC

1. ldentyfikowanie wiasnej tozsamosci + Kim jestem/skad pochodze?
2. Glebsze poznanie siebie (wzbudzanie refleksyjnosci) - Wymiary tozsamosci
3. Zdobycie wiedzy dotyczacej roli tozsamosci w zyciu + Ptynnos¢/wielos¢ tozsamosci/przynaleznos¢ do réznych grup

Modut Il - POSTRZEGANIE SPOLECZNE - stereotypy i uprzedzenia

1. Uzyskanie wiedzy na temat stereotypow i uprzedzen, jako - Czym jest stereotyp i uprzedzenie: definicja, cechy, funkcje
zrédta dyskryminacji - Identyfikacja wiasnych stereotypdw i uprzedzen

2. Identyfikowanie i demaskowanie stereotypow i uprzedzen we | « Mechanizmy stereotypizacji, autostereotypizacji, zjawisko za-
wiasnym zyciu i zyciu spotecznym grozenia stereotypem

3. Uswiadomienie sobie ograniczen wynikajacych z istnienia ste- | « Relacja miedzy stereotypami i uprzedzeniami
reotypow i uprzedzen « Piramida nienawisci

Modut Ill - DYSKRYMINACJA

1. Zdobycie wiedzy na temat: mechanizméw, rodzajéw, definicji | + Doswiadczenie mechanizmu dyskryminacji
dyskryminacji, skali zjawiska - Zdefiniowanie pojecia dyskryminacja
2. Nauczenie sie rozpoznawania przejawéw dyskryminacji « Teoria: rodzaje dyskryminacji, zrédta, przyczyny, mechanizmy

Modut IV - PRZECIWDZIALANIE DYSKRYMINACJI

1. Refleksja na temat wtasnej gotowosci reagowania na « Cwiczenie dziatania i reagowania (technika)
dyskryminacje - Podstawy prawne

2. Poznanie prawa i narzedzi reagowania « Szukanie rozwigzan i strategii

3. Nauczenie sie reagowania na dyskryminacje - Dobre praktyki — przyktady

+ Korzysci z reagowania i konsekwencje braku reakgji

" Tabela opracowana podczas zaje¢ pracowni genderowej, Akademii Treningu Antydyskryminacyjnego, 2. edycja.
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ModutV - ZAKONCZENIE

1. Zakonczenie pracy grupy + Podsumowanie tresci warsztatu
2. Ewaluacja warsztatu/treningu/szkolenia  Ewaluacja - rundka koncowa/ankiety itp.
Krok 4 - JAK?

Kiedy juz wiadomo, co bedzie przekazywane w trakcie warsztatu, czas na zastanowienie sie JAK? bedzie to realizowane,
czyli wybor metod.

Metoda szkoleniowa' to racjonalnie zaplanowana przez osobe prowadzacg forma organizacji etapéw uczenia
sie. Metoda stwarza okreslong sytuacje i warunki, w ktérych osoba uczaca sie podaza w jasno wyznaczonym
kierunku, wedtug wymaganych przez OP zatozen, by osiggna¢ zamierzony cel, jakim jest pewien zaséb wiedzy
i umiejetnosci. W obszarze okreslonej metody nauczania mozna stosowac rézne techniki.

Najwazniejsze metody warsztatowe to:

« Prezentacja - oparta na przekazywaniu informacji przez osobe/y prezentujaca/e;
« Dyskusja — oparta na wymianie opinii, doswiadczen, informacji pomiedzy osobami uczestniczacymi;
« Analizowanie i rozwigzywanie probleméw - oparte na logicznej sekwencji przyczynowo-skutkowej;

« Inscenizacja - oparta na przedstawianiu jakiejs sytuacji przez jedna, kilka 0séb (w tym osobe prowadzacg) pozostatym
osobom uczestniczacym;

« Symulacja - oparta na doswiadczaniu i przezywaniu przez wszystkie osoby uczestniczace jakiejs fikcyjnej (gra) lub rze-
czywistej (symulacja realistyczna) sytuacji;

» Wizualizacja - oparta na technikach uaktywniajacych zmyst wzroku, np. rysowanie, film, itp.;

« Metafora - oparta na kreowaniu $wiata fantastyki z wykorzystaniem realnych emocji czy odczu¢;

« Samorefleksja — oparta na pracy jednoosobowej, czasem powigzanej z wykonaniem jakiego$ testu lub przyjrzeniu sie
sobie w jakiej$ sytuacji wykreowanej poprzez pytanie osoby prowadzacej;

« Zajecia outdoorowe - oparte na aktywnosci poza salg szkoleniowg, polegajace na wykonaniu trudnych zadan, wyma-
gajacych wspotpracy catej grupy;
« Techniki relaksacyjne — oparte na stymulowaniu ciata, np. praca z oddechem, ¢wiczenia gimnastyczne.

Wybor metod zalezy od kilku czynnikéw:
« Cel - czego chce nauczy¢
« Grupa - w jakiej fazie procesu grupowego jest grupa

«+ Grupa - jaka jest liczebno$¢ grupy

2 Marzanna Owczarz, Poradnik edukatora, CODN, Warszawa 2005, s. 190.
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« Czas - ile czasu trwa szkolenie i ile czasu mozna poswieci¢ na dany fragment szkolenia

« Grupa - jakie doswiadczenia edukacyjne ma za sobg ta grupa

« Zasoby - co jest potrzebne do zastosowania danej metody, jakim zapleczem technicznym dysponujemy

- Trener/trenerka - kompetencje OP

« Grupa - profil grupy pod wzgledem ptci, wieku, przynaleznosci etnicznej i religijnej, orientacji seksualnej, stopnia spraw-
nosci

« Grupa - dominujacy styl uczenia sie grupy

« Réznorodnos¢ metod

W edukacji antydyskryminacyjnej warto pamieta¢ o kodach kulturowych poszczegélnych grup, poniewaz kody te moga
by¢ sprzeczne z zaproponowanymi przez nas zatozeniami metodologicznymi. Wiecej informacji o metodach warsztatowych
w kontekscie zaje¢ antydyskryminacyjnych i réznic kulturowych znajduje sie w nastepnym rozdziale poswieconym meto-
dom.

Majac juz tresci oraz metody warsztatowe, mozna zacza¢ uktadac je w kolejnos$¢, w jakiej chcemy je przekazac oraz wyod-
rebnia¢ zamkniete catosci stanowigce moduty.

Opracowujac ukfad warsztatu, odwotuj sie do zasad uczenia sie dorostych i zastanéw sie, co sprawi, ze osoby beda czuty sie
bezpiecznie, beda zaangazowane, zmotywowane do pracy i zyskaja poczucie, ze to, czego sie tutaj naucza, beda mogty za-
stosowac w swojej codziennosci, oraz ze majg wptyw na proces swojego uczenia. Aby to osiagna¢, kieruj sie struktura pro-
gramu szkoleniowego zaprezentowang ponizej.

Typowa konstrukcja programu szkoleniowego:

I. Wstep

Il. Rozwiniecie

Ill. Zakonczenie

Struktura ,Wstepu”

Celem wstepu jest przede wszystkim zbudowanie poczucia bezpieczenstwa oraz zaangazowania i motywacji do zaje¢. Wie-
cej o tym etapie warsztatu w rozdziale poswieconym roli kontraktu w prowadzeniu warsztatéw.

Struktura, Rozwiniecia”

Po wybraniu tresci i metody uporzadkuj je w logiczna catos¢. Aby zbudowad poczucie bezpieczenstwa, zaczynaj od tresci
prostych, ktére sg znane osobom uczestniczacym i stopniowo zwiekszaj stopien trudnosci, wprowadzajac tresci nowe, nie-
znane.

Model uczenia przez doswiadczenie (Model Kolba) opiera sie na uczeniu indukcyjnym - od szczegétu do
0go6tu; od jednostkowego doswiadczenia do teorii. Przygotowujac program warsztatu staraj sie tak uktadac po-
szczeg6lne moduty, aby zaczynaty sie od doswiadczenia, a nie od teorii.
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Sekwencja dziatan warsztatowych powinna przypominac spirale, a nie linie prosta. Powracaj do wprowadzonych
juz tresci i umiejetnosci oraz odnos je do struktury catego warsztatu. Wazne, aby pokazywac zwiazki (w slangu
trenerskim zwiazki te nazywane sg ,kolankami” albo ,kotwiczeniem”) pomiedzy kolejno nastepujacymi po sobie
tresciami i ¢wiczeniami.

Aby wzmocni¢ przekaz i utrwali¢ zagadnienia, zaplanuj kilka, co najmniej dwa, ¢wiczenia - wprowadzajace do
danej umiejetnosci oraz utrwalajgce nabywang umiejetnosc.

Struktura,,Zakonczenia”

Celem zakonczenia jest utrwalenie przekazywanych informacji i ¢wiczonych kompetencji, uporzadkowanie ich, zmotywo-
wanie 0s6b do ich zastosowania oraz zamkniecie relacji, ktére nawigzaty sie w grupie.

Aby wesprzec ten proces:
« przypomnij to, co zostato po kolei oméwione i prze¢wiczone podczas zaje¢,

« zapros$ do refleksji nad wykorzystaniem doswiadczen warsztatu w codziennej praktyce (zamkniecie catosciowe cyklu
Kolba),

« zbierz konicowe informacje zwrotne, ktére m.in. pomoga w ewaluacji warsztatu. Wiecej na ten temat w rozdziale poswie-
conym ewaluacgji.

Krok 5 - CZEGO POTRZEBUJESZ?

Ostatnim krokiem w planowaniu programu warsztatowego jest opracowanie szczegétowego KONSPEKTU ZAJEC, uwzgled-
niajgcego oprocz celdw, tresci i metod, takze rozktfad catego materiatu w czasie oraz potrzebne materiaty. Opracowujac
konspekt wez pod uwage takie czynniki jak:

« Czas (np. ile czasu zajmuja poszczegdlne czesci danego ¢wiczenia — pamietaj, ze ¢wiczenie to nie tylko wykonanie przez
grupe danego zadania, ale takze czas na jego omowienie; w jakich godzinach bedzie realizowany dany modut warszta-
towy).

« Materiaty szkoleniowe (jakie materiaty wykorzystasz, co bedzie potrzebne do ¢wiczen).

- Sala warsztatowa i jej wyposazenie (wielkos$¢, ksztatt, oswietlenie, meble, sprzet, dostepnos¢, oznakowanie i dostepnosc
dla 0séb z ograniczonymi mozliwosciami ruchowymi, stabowidzacych, obcojezycznych).

« Otoczenie sali warsztatowej (np. jak daleko od sali jest miejsce positkdw i ile czasu zajmuje przemieszczanie sie z jednego
miejsca do drugiego, dostep do toalet dla 0séb o réznych potrzebach, itp.).

Przed warsztatem

Zanim zaczniesz realizowac¢ program warsztatowy, spdjrz na niego jeszcze raz i zastandw sie:

« Jaki jest poziom twoich kompetencji zwigzanych z warsztatem? — w jakim stopniu jeste$ ekspertem, ekspertka z danego
tematu, naile sa ci znane ¢wiczenia, ktére zaplanowates$/as i jakie jest twoje doswiadczenie w ich stosowaniu?
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« Czy program nie jest przetadowany? — poczatkujacy trenerzy i trenerki maja tendencje do planowania zbyt duzej ilosci
tresci.

« Czy program nie jest zbyt trudny dla 0séb uczestniczacych? — zmiana nastepuje, gdy jest zachowana optymalna réznica,
a wiec kiedy program nie jest ani zbyt tatwy, bo wtedy nie jest angazujacy tylko nudny, ani za trudny, bo wéwczas porazka
przy radzeniu sobie z zadaniami i brak zrozumienia przerabianych tresci staja sie demotywujace i prowadzg do wytacze-
nia sie z procesu edukacyjnego.

Podsumowanie

« Konstruowanie programu to proces sktadajacy sie z pieciu krokéw, kiedy odpowiadasz na pie¢ pytan: DLA-
CZEGO? PO CO? CO? JAK? CZEGO POTRZEBUJESZ?

« W pierwszym kroku najwazniejsze jest, aby odrézni¢ potrzeby od oczekiwan. Potrzeby to cos, bez czego trudno
sie obejé¢, wartosci dostarczane przez dany warsztat™. Oczekiwania to przypuszczenia, nadzieje, pragnienia.
Przychodzac na warsztaty ludzie dzielg sie swoimi oczekiwaniami. Trener/trenerka powinien/na dostrzec czego
naprawde potrzebuja.

« W drugim kroku pamietaj, zeby formutowac cele edukacyjne w odniesieniu do wiedzy, umiejetnosci i przeko-
nan. Okreslajac cele, zastanéw sie, co bedzie realne do osiggniecia w planowanym czasie warsztatu.

« Trzeci krok polega na doborze tresci. Pamietaj, ze ludzie dorosli nie ucza sie poprzez zapamietywanie informacji,
ale poprzez rekonstruowanie swojej wiedzy w oparciu o nowe informacje. Do tego potrzebny jest czas. Nie
przefaduj programu tresciami.

« Czwarty krok to wybér metod. Stosuj réznorodne metody odnoszace sie do réznych styléw uczenia sie.

« Pigty krok to okreslanie potrzebnych zasobéw. Utozenie harmonogramu warsztatu jest bardzo waznym ele-
mentem planowania. Daje on poczucie bezpieczenistwa zaréwno osobom uczestniczacym, jak i prowadzacym.
Pamietaj jednak, ze program szkolenia jest narzedziem dynamicznym i podczas realizacji powinien podlega¢
korektom uwzgledniajgcym specyfike danej grupy.

Podczas konstruowania programu edukacyjnego przede wszystkim pamietaj o tym, ze jest to narzedzie do
osiggniecia celu, a nie cel sam w sobie.

3 Stownik jezyka polskiego, PWN, Warszawa 2002, t.Il s. 420 i 820
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Dominika Cieslikowska

METODY WARSZTATOWE
W KONTEKSCIE ANTYDYSKRYMINACJI | ROZNORODNOSCI

Mamy dwie mozliwosci:

albo podjqc¢ jakiekolwiek, chocby ograniczone dziatanie,

albo czeka¢, az uprzedzenia i dyskryminacja jakims cudem same zniknq z Zycia spotecznego.
Henri Tajfel

Tak do podjecia dziatar antydyskryminacyjnych i motywowania jednostek do zmiany zachecat Henri Tajfel, teoretyk i badacz
proceséw miedzygrupowych. Osoby prowadzace warsztaty antydyskryminacyjne nie czekaja, ale podejmuja dziatania. Pro-
wadzac zajecia obieraja cel, buduja program i dobierajg metody. Bardzo wazne jest, by dobér tych ostatnich nie byt przy-
padkowy czy motywowany jedynie atrakcyjna forma, dobra zabawa, gwarancja silnych przezy¢, czy rutyna trenerska, ale
by jak najbardziej przyblizat do zatozonego edukacyjnego celu. Metoda pracy, jako konkretne ¢wiczenie czy doswiadczenie,
jest jedynie sposobem realizacji zatozen i powinna by¢ kazdorazowo dobierana z namystem i adekwatnie do:

- celu warsztatu/modutu/danego doswiadczenia;
« potrzeb i mozliwosci grupy docelowej;
« kompetencji trenerskich;

« warunkow czasowych, technicznych, organizacyjnych.

Wiele podrecznikéw trenerskich — nie tylko odnoszacych sie do przeciwdziatania dyskryminacji, ale takze ogélnych™ - pro-
ponuje konkretne scenariusze ¢wiczen oraz opisuje rézne rodzaje metod (¢wiczenia indywidualne i grupowe), ttumaczac,
czym jest m. in. studium przypadku, odgrywanie rél, gry symulacyjne i inne. W tym podreczniku rezygnujemy zatem
z przedstawiania zaréwno typoéw form edukacyjnych, jak i konkretnych metod pracy, zachecajac do zapoznania sie z nimi
w réznych podrecznikach, jak chociazby tych poswieconych pracy w szeroko rozumianym kontekscie antydyskryminacyj-
nym®™. Tytuty publikacji, ktére zawierajg bogate zbiory ¢wiczen odnoszacych sie do postrzegania siebie: tozsamosci, po-
strzegania innych: stereotypdw i uprzedzen, dyskryminacji i jej przeciwdziatania znajduja sie na korcu tego rozdziatu.

" Np. Mel Silberman, Carol Auerbach, Metody aktywizujgce w szkoleniach, Wolters Kluwer, Oficyna ekonomiczna, Krakéw 2006 oraz Marzanna Owczarz, Po-
radnik edukatora, CODN, Warszawa, 2005 i inne.

> Antydyskryminacja. Pakiet edukacyjny, CODN, Warszawa 2005, s. 23-32; Kompas. Edukacja o prawach cztowieka, Stowarzyszenie dla Dzieci i Mtodziezy
Szansa, CODN, Warszawa 2005, s. 52-56; Przeciwdziatanie dyskryminacji. Pakiet edukacyjny dla treneréw i trenerek, Stowarzyszenie Lambda Warszawa 2005
(caty podrecznik ustrukturyzowany jest wedtug poszczegdlnych typdéw metod); Uczenie sie miedzykulturowe. Pakiet szkoleniowy 4, Fundacja Rozwoju Systemu
Edukacji, Rada Europy, Komisja Europejska, Strasburg 2000,s. 39-88; Warsztaty kompetencji miedzykulturowych — podrecznik dla treneréw, Uniwersytet War-
szawski, Miedzykulturowe Centrum Adaptacji Zawodowej, Warszawa 2008, s. 11-13.
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Budujac program, ktéry ma realizowac zaktadane cele, a nastepnie dobierajac adekwatne metody, warto zastanowic sie,
czy i na ile dany cel, program oraz konkretne ¢wiczenie, technika, doswiadczenie wpisuja sie w wazne dla oddziatywan an-
tydyskryminacyjnych wymiary:

1. Oddziatywanie ogdlne czy tematyczne:

» Ogélne metody antydyskryminacyjne - przekazujg wiedze i uwrazliwiajg na mechanizmy miedzygrupowe, pokazuja
zréznicowanie spoteczne, opisuja relacje mniejszo$¢-wiekszos¢, stereotypy, uprzedzenia, dyskryminacje z powodu réz-
nych przestanek, bez uszczegétawiania sytuacji wybranej grupy spotecznej lub mechanizmoéw charakterystycznych dla
danego typu dyskryminacji.

« Tematyczne metody antydyskryminacyjne - skupiaja sie na konkretnej grupie spotecznej i/lub specyficznej przestance
dyskryminacyjnej, pokazujac charakterystyke sytuacji, problemy, wyzwania, ruchy emancypacyjne skupione wokét pici,
mniejszosci etnicznych/religijnych, oséb z niepetnosprawnosciami, oséb o tozsamosci homoseksualnej i innych.

Warsztat moze by¢ od poczatku do konca zbudowany jedynie z metod ogdlnych albo tez tematycznych, lub zaczynac sie
od komponentu ogdlnego, ktdry stuzy jako fundament do dalszych dziatan i przekazywania coraz bardziej szczegétowych
informacji. Zaleznie od decyzji OP, sita akcentowania przyktadéw trenerskich, odwotan, danych liczbowych i analiz jako-
$ciowych moze by¢ bardziej ogdlnej natury, zbalansowana pomiedzy réznymi grupami i zagadnieniami lub specyficzna
dla danej przestanki.

2. Oddziatywanie na wiedze, $wiadomos¢, umiejetnosci:

» Metody pracy na poziomie swiadomosci maja ksztattowac otwarto$¢ na osoby z réznych grup spotecznych i uswia-
damiac wielos¢ perspektyw, wartosci i normy zachowan réznych od tych, ktére charakterystyczne sa dla danej jednostki
lub jej wtasnej grupy. W trakcie ¢wiczen swiadomosciowych OU maja okazje do refleksji nad soba i swoim miejscem
w szerszym systemie spotecznym, w ktérym dziataja mechanizmy mniejszos¢-wiekszos¢, wiadza i uprzywilejowanie,
oraz podporzadkowanie innych grup. Zachecanie do odkrywania i ciekawosci poznawczej pozwala pracowa¢ nad czesto
uproszczonym obrazem swiata, jaki kreuja stereotypy i etnocentryzm.

Metody dostarczajace wiedzy: faktéw, definicji, teorii, danych o szeroko rozumianej réznorodnosci lub konkretnej gru-
pie/grupach. Wiedza pomaga zrozumie¢ zaleznosci spoteczne i stuzy budowaniu nowych perspektyw do interpretowania
sytuacji zwigzanych z dyskryminacja. Zastepuje stereotypowaq wizje swiata, ukazujac jego kompleksowosc¢ i wyzwania
spotkan miedzygrupowych. Wiedza moze by¢ dostarczana zaréwno w trakcie ¢wiczen swiadomosciowych, jak i w ich
efekcie.

Metody rozwijajace kompetencje rozpoznawania dyskryminacji i tworzace mozliwosci prze¢wiczenia umiejetnosci
adekwatnego przeciwdziatania lub reagowania na stereotypowe poglady, mikronieréwnosci, wykluczenie, dyskrymina-
cje. Pozwalajg ¢wiczy¢ zachowania wtasciwe dla danej sytuacji osobistej, zawodowej czy spotecznej (sposoby zachowania
w miejscach prywatnych lub publicznych, w relacji z osobami bliskimi lub nieznanymi, sposoby komunikacji werbalnej
i niewerbalnej, ale tez umiejetnos¢ wychodzenia poza wtasng perspektywe, wiasne stereotypy i uprzedzenia, dalszego
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poszukiwania informacji o sobie i grupach innych niz wtasna, radzenia sobie z dwuznacznosciami powstajgcymi w kon-
takcie).

Podczas dobierania metod warto sprawdzi¢, do jakiego stopnia ich dobér przyczynia sie do wprowadzania zmiany na po-
ziomie wszystkich trzech elementéw procesu uczenia sie lub koncentruje sie na jednym z nich. Najczesciej doswiadczenia
proponowane na poczatku warsztatu skupiaja sie na pracy nad swiadomoscia i/lub poszerzaniem, porzadkowaniem, zdo-
bywaniem wiedzy, a nastepnie ¢wiczg umiejetnosci.

Réznorodnosé metod i ich oddziatywania na trzy powyzsze aspekty jest tez istotna z punktu widzenia réznic indywidual-
nych miedzy OU, ktéra wyraza sie w réznych stylach uczenia sie. Kazdy uczy sie w inny sposéb. Wedtug Davida Kolba w pro-
cesie uczenia sie mozna wyrézni¢ cztery podstawowe czynnosci: odczuwanie, obserwacje, myslenie i dziatanie. Indywi-
dualny styl uczenia to kombinacja tych czterech aktywnosci, dlatego warto zapewnia¢ réznorodnos$¢ w doborze metod,
zwiekszajac tym samym skutecznos¢ uczenia wszystkich OU, w odpowiedzi na ich preferowany styl.

3. Koncentracja na podobienstwach lub réznicach miedzygrupowych (miedzy grupa wiekszosciowa i mniejszosciowa,
obca i wtasna):

Metody skupione na pokazywaniu podobienstw miedzygrupowych pozwalaja budowac relacje i przeciwdziataja
skutkom dystansu spotecznego, ktérego doswiadczajag czesto przedstawiciele grup mniejszosciowych w kontaktach
z wiekszoscig. Wykorzystuje sie je w celu przetamania przekonania, ze osoby z grupy obcej sa zdecydowanie rézne od
0s0b z wtasnej grupy. Taka koncepcja pracy opiera sie na badaniach psychologicznych stwierdzajacych, ze istnieje go-
towos¢ do korzystniejszej oceny cztowieka podobnego niz niepodobnego.

Metody pokazujace roznice miedzy grupa wtasna a stereotypizowana przygotowuja do spotkania z osobami r6z-
nymi od Ja. Osoby te moga by¢ w pewnych obszarach do nas podobne, w innych zas réznic sie od nas. Pozwalajg wy-
pracowywac wrazliwo$¢ bazujaca na swiadomosci réznic i umiejetnosci zawieszania ocen, i etnocentrycznych interpre-
tacji w sytuacjach, gdy ma sie z nimi do czynienia. Polega to na docenieniu faktu, ze ludzie réznig sie miedzy sobg i ze
réznorodnos¢ wzbogaca.

Na poczatku warto ktas¢ wiekszy nacisk na budowanie relacji, czyli dostrzeganie podobienstw, szczegdlnie w relacjach nie
do konica harmonijnych, ale takze dostrzezenie odmiennosci jest waznym etapem wyjscia poza ograniczenia wtasnej per-
cepdji.

4. Koncentrowanie sie na poziomie indywidualnym versus spotecznym/strukturalnym:

« Szereg metod warsztatowych koncentruje sie na pokazywaniu jednostce jej stereotypowych przekonan i uprzedzen
wobec réznych grup. Swiadomos¢, ze nikt nie jest wolny od uprzedzen i znajomos¢ wiasnych ,czutych punktéw” i, miejsc
zapalnych” jest bardzo waznym wnioskiem zaje¢ antydyskryminacyjnych. Podkreslanie osobistej odpowiedzialnosci za
przeciwdziatanie wptywowi stereotypdéw i uprzedzen na rzeczywistosc jest czestym przestaniem ptynacym z zapropo-
nowanych ¢wiczen.

+ Metody powinny tez pokazywac szerszy kontekst spoteczny, np. role edukacji i socjalizacji (wiekszos¢ stereotypow
czy uprzedzen jest nabywanych niezaleznie od jednostki), nazywac wiekszosciowe normy kulturowe, ktdre sprzyjaja wy-
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kluczeniu i dyskryminacji, uwrazliwia¢ na strukture zaleznosci i wtadzy wpisana w system spoteczny (ludzie dysponujacy
witadzg sa bardziej sktonni do stereotypizowania oséb stojacych nizej w hierarchii).

Tworzenie rzeczywistosci rownosciowej i wolnej od dyskryminacji zalezy od jednostek i wymaga réwnolegle zmian struk-
turalnych. Dobrane ¢wiczenia powinny pokazywac powszechne spotecznie stereotypy i to, ze sg one aktywizowane i prze-
twarzane automatycznie, oraz akcentowac¢ indywidualne przekonania jednostki podlegajace przetwarzaniu kontrolowa-
nemu. Metody uswiadamiajgce wtasna pozycje w systemie (zaréwno komus podlegam, jak i nad kim$ mam zwierzchnos¢)
moga przyczynic sie do uwaznosci na innych i wiekszej empatii, co przeciwdziata kierowaniu sie stereotypowymi przeko-
naniami. Promowanie egalitarnych wartosci i wspieranie réwnosciowych przekonan powinno wystepowac na warsztacie
antydyskryminacyjnym w kontekscie indywidualnych norm oraz korzysci ptynacych z tak uporzadkowanych systemow
spotecznych.

5. Koncentracja na grupie/osobach stereotypizujacych/dyskryminujacych versus stereotypizowanych/dyskryminowanych.

« Perspektywa i zadania oséb z grup wiekszosciowych wpisane sa w wiele metod, gdyz istotne jest pokazywanie funkgji
stereotypdw, roli uprzedzen czy metod reagowania na dyskryminacje oséb wywodzacych sie z tych grup. Wiekszos¢
badan, teorii i podejs¢ potwierdza, ze motorem dyskryminacji sg grupy i osoby posiadajace wtadze.

» Choc osoby stereotypizowane/dyskryminowane rzadziej sa czynnikiem sprawczym i maja mniejszy wptyw na srodo-
wisko spoteczne, to ich punkt widzenia, konsekwencje stereotypow i dyskryminacji oraz metody ich strategicznego my-
$lenia oraz oddziatywania na uprzedzenia i dyskryminacje takze powinny zosta¢ poruszone podczas warsztatu.

Koncentrujac sie na tym aspekcie nalezy tak dobra¢ metody, by pokazywac perspektywe obu stron: zaplanowac dostarcza-
nie okazji do odkrywania wtasnej roli (jako osoby stereotypizujacej i stereotypizowanej) oraz dostarcza¢ narzedzi analizy
i reagowania w sytuacjach charakterystycznych dla obu,pozycji".

6. Oddziatywanie poprzez dostarczanie okazji do przezywania pozytywnych emocji a aktywizowanie trudnych przezyc:

o Metody, w ktérych wystepuje przewaga informacji pozytywnych nad negatywnymi, unikanie sytuacji rywalizacji
i zadbanie o zadania wymagajace wspotpracy sg czesto skutecznymi oddziatywaniami przynoszacymi obnizenie stereo-
typdéw i wiekszg gotowos¢ do pozytywnych kontaktow. Wzbudzanie radosci, wesotosci, ciekawosci, zainteresowania,
wspotczucia, jest czynnikiem aktywnie przetamujacym wrogoéé, niecheé, lek, opér, ztoéé¢ i uprzedzenia spoteczne’™®.

» Metody uswiadamiajgce osobie podatnos¢ na mechanizm stereotypizowania lub wtasne stereotypy/uprzedzenia/za-
chowania dyskryminujace, czesto wywotuja trudne emocje (wstyd, zazenowanie, ztos¢, smutek, zal, strach). Jest to wy-
zwanie trenerskie wymagajace odpowiednich umiejetnosci,odstuchiwania”i konstruktywnego wykorzystywania ich do
celéw edukacyjnych. Trudne emocje hamuja aktywizacje stereotypéw automatycznie wyzwalanych przez proces kate-
goryzacji”.

Gdy dobieramy metody warto pamietac, ze trudne emocje powinny sie pojawi¢, aby mozna je byto wykorzysta¢ do moty-
wowania zamiany automatycznych stereotypowych reakcji na zachowania wywodzace sie z rownosciowych przekonan

's Barbara Weigl, Stereotypy i uprzedzenia etniczne u dzieci i mtodziezy - istota zjawiska i przestanki zmian, w: Kinga Biatek, Teresa Halik, Agata Marek, Robert
Szuchta, Barbara Weigl, Edukacja przeciw Dyskryminacji, Vox Humana, Warszawa 2008, s. 95-107.

" Patricia Devine za: C. Neil Macrae, Charles Stangor, Miles Hewstone, (red.), Stereotypy i uprzedzenia. Najnowsze ujecia, GWP, Gdarisk 1999, s. 307.
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i norm. Trudne emocje mozna rekompensowac atrakcyjna forma metod, ktére przetamujg nude oraz pozwalaja osobom
z réznych grup na wspdtprace, wzbudzajg pozytywne uczucia.

7. Oddziatywanie poprzez rzeczywisty kontakt z osobami z obcych grup lub przygotowanie do kontaktu:

« Metoda przetamywania stereotypow moze by¢ stworzenie okazji do spotkania z osobami z grup nacechowanych
uprzedzeniami. Jego celem jest m. in. personalizowanie posiadanych, czesto stereotypowych informacji, zwiekszenie
spostrzegania zréznicowania grupy obcej, odnalezienie podobienstw i zmniejszenie dystansu miedzygrupowego. To
wszystko ma sie przyczyni¢ do poprawy relacji miedzy grupa wtasng a obca, czy dominujaca i podporzadkowana. Stoi
za tym zatozenie, ze osobisty kontakt doprowadza do poprawy postaw miedzygrupowych.

Zanim dojdzie do osobistego spotkania, trzeba sie na nie przygotowac. Osoby uczestniczace w warsztacie powinny
mie¢ okazje przyjrzenia sie wtasnym postawom, poznania szerzej dziatajacych w spoteczenstwie mechanizmdw, zrozu-
mienia ztozonosci kontaktéw miedzygrupowych nacechowanych silnymi podziatami, (de)faworyzacja, rywalizacja i hie-
rarchia. Pomocne moga by¢ posrednie formy, czyli spotkania symboliczne za pomoca filmu, artefaktéw spotecznych/kul-
turowych'™, dramy, wizualizacji.

Kontakt moze bardzo poméc w uzyskaniu trwatej zmiany, gdyz postawy uksztattowane wtasnym doswiadczeniem sg bar-
dziej zdecydowane, fatwiej dostepne i bardziej oporne na zmiane niz postawy oparte na informacjach z drugiej reki. Nie-
jednokrotnie jednak kontakt moze doprowadzi¢ do potwierdzenia stereotypowych informacji, dlatego musi by¢ dobrze
przygotowany. Sytuacja spotkania powinna zacheca¢ do budowania réwnosci i konfrontowania stereotypdw, zachodzi¢
w bezpiecznych warunkach, osoby w niej uczestniczace powinny mie¢ zagwarantowany réwny status oraz mozliwos¢ za-
warcia osobistych znajomosci. Wspotzaleznosé, realizowanie wspélnych celéw i doswiadczanie wspdlnego sukcesu moze
przyczynic sie do obnizenia obcosci, wrogosci i przetamania uprzedzen.

8. Oddziatywanie na cafa grupe na réwnych prawach versus na poszczegdlne osoby na réznych prawach:

« Cze$¢ metod zaklada udziat calej grupy i przezywanie podobnych doswiadczen. Stymulujg one angazowanie
wszystkich, z zastrzezeniem, ze gotowos¢ uczestnictwa i dzielenia sie odczuciami, wrazeniami, refleksjami i wnioskami
bedzie zawsze zindywidualizowana i dostosowana do mozliwosci i potrzeb OU. Struktura takich ¢wiczen zaktada mozli-
wos¢ réwnosciowego zaangazowania, na takich samych zasadach, podobne mozliwosci uczenia sie i podobne konsek-
wencje dla kazdej jednostki.

Mozna tez stosowac metody, ktore zachecajq do udziatu osoby na réznych prawach. Z jednej strony mamy z nimi
do czynienia, gdy decydujemy sie (na przyktad przy duzych grupach) na forme tzw. akwarium': inne role i zadania przy-
pisuje sie obserwatorom/kom, a inne aktywnym ochotnikom/czkom. Podobnie dziatajg ¢wiczenia, w ktérych strukture
wpisane sa rézne role. Na przyktad, opisane w tym podreczniku, w rozdziale na temat metodologii cyklu Kolba, ¢wiczenie
Mniejszos¢-wiekszos¢. Osoby, ktére zgtosza sie na ochotnikéw/ochotniczki i wychodza z sali, automatycznie tworzac

'8 Praca z artefaktem — wykorzystanie rekwizytu jako ilustracji w celu zademonstrowania czy wzmocnienia przekazu, moze tez by¢ zrédtem analizy, podobnie
jak tekst, jak element $wiata spotecznego i kultury.

' Akwarium polega na tym, ze grupka uczestnikéw/czek wykonuje na $rodku jakies zadanie np. prowadzi dyskusje, a pozostali uczestnicy/czki obserwuja,
to co sie dzieje.
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grupe mniejszosciowa, reszta grupy dostaje zadanie, ktére najczesciej prowadzi do wykluczenia grupy mniejszosciowe;j.
Konsekwencje psychologiczne dla oséb z tych dwéch grup sa bardzo rézne. Osoby dobrowolnie zgtaszajace sie do ak-
tywnosci, sa w konsekwencji narazone na wieksze trudnosci. Moze dojs¢ takze do powtérnej wiktymizacji (jesli do roli
wykluczanej czy dyskryminowanej zgtosza sie osoby na co dzien przezywajace podobne doswiadczenia w swoim $ro-
dowisku).

Nie twierdzimy, Zze jedne metody sa lepsze od drugich. Zazwyczaj proces uczenia wystepuje w obu typach metod i powinien
by¢ uczacy dla wszystkich, niezaleznie od roli jaka sie petni i osobistego zaangazowania. Nazwanie wszystkich rél, zadan,
sposobow zaangazowania, czas na omowienie i podsumowanie daje szanse wyréwnania efektéw uczenia. Jednakze ¢wi-
czenia z tzw. ,haczykiem” (ktorych sporo jest w zestawach metod antydyskryminacyjnych), nalezy dobierac i przeprowadzac
szczegolnie uwaznie i adekwatnie do sytuacji w grupie.

« Osobna grupe stanowig €éwiczenia, w ktérych osoba prowadzaca wystepuje rownoczesnie w roli uczestnika/
uczestniczki doswiadczenia, np. w taki sposéb, ze w trakcie doswiadczenia wptywa na odtwarzany mechanizm dyskry-
minacji (odpowiednio rozdziela zasoby, przekazuje wycinkowe informacje, itp). Wprowadzanie takich ¢wiczer odradzamy
z kilku powodéw:

1. w takich strukturach OP staje sie waznym elementem doswiadczenia i traci dystans potrzebny do catosciowego
oméwienia doswiadczenia,

2. moze to doprowadzi¢ do zerwania zaufania miedzy czescig oséb uczestniczacych, badz catg grupa. Osoba prowa-
dzaca odgrywa wazna role modelujaca podczas zaje¢, a jej zachowanie niezgodne z zasadami warsztatowymi moze
miec¢ destrukcyjny wptyw na grupe,

3. moze to uruchomié¢ mechanizm racjonalizacji (gdyby nie manipulacja osoby prowadzqcej, to ja bym sie tak na pewno
nie zachowat/a), w efekcie do$wiadczenie traci swoéj potencjat edukacyjny, a jest jedynie odtworzeniem przemoco-
wych mechanizméw.

Planujac sekwencje metod - dobranych do celdw i programu - pamietaj o etapach procesu grupowego, odpowiadaj na
gotowos¢ poszczegdlnych OU do odstaniania sie przed grupa oraz uwzgledniaj ryzyko potencjalnego stresu, frustracji, nie-
pokoju, obaw czy porazki, jakie moze wywotac¢ dane doswiadczenie. Korzystaj z réznorodnych form pracy (indywidualna,
grupowa, na forum, akwarium) oraz bogatego repertuaru rodzajow doswiadczen (dyskusje, studia przypadkéw, odgrywanie
scenek, symulacje, metafory, wizualizacje, prezentacje trenerskie, samorefleksja), gdyz:

+ bedzie to wyraz zauwazania oraz doceniania réwnosci i réznorodnosci;

« przyczyni sie to do stymulowania aktywnosci i zaangazowania 0séb o réznych stylach uczenia sie;
« zwiekszy poziom bezpieczenstwa i zaufania w grupie;

« urozmaici poszczegélne moduty i caty warsztat;

« zwiekszy skuteczno$¢ oddziatywania.
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Pamietaj, ze stereotypow i uprzedzen wobec grupy obcej nie da sie zredukowa¢ przypadkowymi interwencjami.
Wymaga to zaplanowania serii doswiadczen obejmujacych réznorodne rodzaje oddziatywania®.

Zalozenia wobec metod warsztatowych a réznice kulturowe

Przygotowania do prowadzenia warsztatu w grupie zréznicowanej kulturowo lub w kulturze odmiennej niz wtasna, wyma-
gaja sSwiadomosci i wiedzy na ile zatozenia stojace za metodami aktywnymi zgodne sg z warto$ciami i praktykami uczenia
(sie) w réznych kulturach. Ponizej podajemy gtéwne zatozenia metodologii uczenia przez doswiadczenie z komentarzem
stuzacym refleksji nad kulturowymi mozliwosciami i ograniczeniami jej stosowania.

1. Kazde doswiadczenie musi by¢ przemyslane, zaplanowane i przygotowane; nie zdarzy sie spontanicznie, szczegdl-
nie, jesli ma by¢ przeprowadzone w grupie réznorodnej kulturowo. Kultury réznia sie znacznie pod wzgledem
podejscia do planowania zadan i czasu.

2. Zaplanowane doswiadczenie ma przynosi¢ zmiane. Zmiana ta musi by¢ przewidywalna i w tym celu zaplanowana
(na poziomie stawiania celdw) i facylitowana (w czasie procesu uczenia). R6zna jest kulturowa tolerancja na dwu-
znacznosci, niepewnosc i zmiane (od takich kultur, w ktérych zmiana jest wartoscia, po bardziej tradycyjne,
w ktorych ceni sie trwanie).

3. Uczenie przez doswiadczenie opiera sie na bardzo wielu metodach (od silnie angazujacych osobiscie, po bardziej
posrednie/nakierowane na swiadomos¢, wiedze lub umiejetnosci/skupione na OU lub wymagajace eksperckiej wie-
dzy OP/mniej lub bardziej formalne) — dobrze wiedzie¢, jaka jest skuteczno$¢ danej metody w konkretnej gru-
pie kulturowej, jakie sq przyzwyczajenia i style uczenia w réznych kontekstach.

4. Metody powinny angazowacd. Réznice kulturowe wystepuja nie tylko w sposobach angazowania (opanowanie
doswiadczenia i czynnosci do wykonania versus pozostawienie czasu na pamieciowe zapamietanie poprzez powta-
rzanie na gtos danego materiatu), ale tez w sposobach wyrazania zaangazowania (wyrazanie wtasnego zdania
w burzliwych dyskusjach versus ciche i kontemplacyjne reagowanie na dang partie materiatu).

5. Dziatania warsztatowe powinny by¢ zindywidualizowane i zorientowane na kazdg OU: kazda osoba przychodzi z in-
nymi (czesto nieuswiadamianymi i niewyrazanymi) motywacjami, zréznicowanym poziomem wiedzy i umiejetnosci.
Sa kultury bardziej indywidualistyczne, w ktérych wiekszy nacisk bedzie ktadziony na motywacje jedno-
stkowa konkretnej osoby i kolektywistyczne, w ktérych dobro i harmonia grupy beda wazniejsze niz moty-
wacje i oczekiwania pojedynczej osoby.

Podsumowanie

Dobierajac metody pracy do swojego warsztatu:

» sprawdzaj jak odnosza sie one do poszczegoélnych wymiarow:
a) oddziatywanie ogdlne czy tematyczne.

b) oddziatywanie na wiedze, Swiadomos¢, umiejetnosci.

¢) koncentracja na podobienstwach lub réznicach miedzygrupowych.

2 Neil Macrae, Charles Stangor, Miles Hewstone, (red.), Stereotypy..., s. 293.
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d) koncentrowanie sie na indywidualnym versus spotecznym/strukturalnym poziomie.

e) koncentracja na grupie/osobach dyskryminujacych a dyskryminowanych.

f) oddziatywanie poprzez przezywanie pozytywnych emocji a aktywizowanie trudnych przezy¢.
g) oddziatywanie poprzez rzeczywisty lub symboliczny kontakt z osobami z obcych grup.

h) oddziatywanie na cata grupe na réwnych prawach versus na réznych prawach.

« wyrazaj szacunek wobec réznorodnych potrzeb, styléw uczenia i praktyk kulturowych OU;
« dbaj o ré6znorodnos¢ w formach pracy oraz doborze rodzajéw doswiadczen;

» pamietaj o etapach procesu grupowego.

Rekomendowane podreczniki trenerskie zawierajace repertuar réznorodnych metod w jezyku polskim:
Brander Patricia, Keen Ellie, Lemineur Marie-Laure, Kompas. Edukacja o prawach cztowieka, Stowarzyszenie dla Dzieci i Mto-
dziezy Szansa, Centralny Osrodek Doskonalenia Nauczycieli, Warszawa 2005.

Dzierzgowska Anna, Piotr Skrzypczak (red.), Kulturowa tozsamos¢ pfci. Podrecznik dla treneréw, Stowarzyszenie Amnesty Inter-
national, Warszawa 2005.

Grzybek Agnieszka (red.), Podrecznik trenerski Zarzqdzanie Firmq Réwnych Szans, EQUAL, Fundacja Feminoteka, Warszawa 2008.

Jagietto-Rusitowski Adam (red.), Drama w STOP-KLATCE w kierunku pozytywnej zmiany spofecznej, Stowarzyszenie Praktykow
Dramy STOP-KLATKA, Warszawa 2010.

Kaminska Anna (red), Wybierz r6znorodnos¢. Promowanie postaw antydyskryminacyjnych w organizacji, szkole i miejscu pracy,
Stowarzyszenie Inicjatyw Niezaleznych,Mikuszewo’, 2007.

Lange Jolanta, Machul-Telus Beata, Nijakowski Lech M., Poradnik antydyskryminacyjny dla funkcjonariuszy policji, Stowarzy-
szenie na Rzecz Rozwoju Spoteczenstwa Obywatelskiego Pro Humanum, Warszawa 2009.

Lipinska Marzena (red.), Warsztaty kompetencji miedzykulturowych - podrecznik dla treneréw, Uniwersytet Warszawski, Mie-
dzykulturowe Centrum Adaptacji Zawodowej, Warszawa 2008.

Martinelli Silvio, Taylor Mark, Uczenie sie miedzykulturowe. Pakiet szkoleniowy 4, Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji, Rada Eu-
ropy, Komisja Europejska, Strasburg 2000.

Nadazdin Draginja, Wréblewska Maria, (red.) Podrecznik Swiadomosci genderowej, Stowarzyszenie Amnesty International, War-
szawa 2006.

Pawlega Michat (red.), Przeciwdziatanie dyskryminacji. Pakiet edukacyjny dla treneréw i trenerek, Stowarzyszenie Lambda,
Warszawa 2005.

Podsiadto-Dacewicz Izabela (red.), Antydyskryminacja. Pakiet edukacyjny, Centralny Osrodek Doskonalenia Nauczycieli, War-
szawa 2005.
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Rekomendowane podreczniki trenerskie w jezyku angielskim:

Bennett Milton J. (red.), The Handbook of Intercultural Training, Sage Publications, Los Angeles 2004.

Clements Phil, Jones John, The Diversity Training Handbook. A practical guide to understanding and changing attitudes,
Kogan Page Limited, London 2006.

Cox Jr. Taylor, Creating the Multicultural Organization. A Strategy for Capturing the Power of Diversity, Jossey-Bass, San Fra-
cisco 2001.

Harvey Carol P, Allard M. June, Understanding and Managing Diversity. Readings, Cases, and Exercises, Pearson Education In-
ternational, 2005.

Kohls Robert, Brussow Herbert L., Training Know-How for Cross Cultural and Diversity Trainers, Adult Learning Systems.
Inc.,1995.

Kuga Lillian A, Communicating In A Diverse Workplace, Jossey-Bass Pfeiffer, San Frascisco 1996.

Rosinski Philip, Coaching Across Cultures. New Tools for Leveraging National, Corporate and Professional Differences, Nicolas
Brealey Publishing, London Boston 2008.

Singelis Theodore M., Teaching About Culture, Ethnicity and Diversity. Exercises and Planned Activities, SAGE Publications, Los
Angeles 1998.
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Dominika Cieslikowska

ROLA | FUNKCJE KONTRAKTU W PROWADZENIU ZAJEC
ANTYDYSKRYMINACYJNYCH*

Przezwyciezenie strachu to poczqtek mqdrosci.
Bertrand Russell

Po co mnie tu wystali? To zwykta strata czasu. Bedzie nudno, jak zawsze. Zeby tylko byto fajnie! Dlaczego mam sie zaangazowac?
Czy warto? Czy to cos zmieni? Czy bedzie mozna naprawde powiedzie¢, co sie czuje, co mysli, czy bedziemy starannie dobierac
stowa? Czy musze zabierac gtos? Czy przyjadq fajni ludzie? Czy mnie odrzucq, czy zaakceptujq? Czy bedq mnie oceniac? lle to
wszystko ma trwac? Kim jest osoba prowadzqca? Czy ona sie zna na temacie?

Poczatek pracy kazdej grupy jest psychologicznie trudnym momentem z powodu dezorientacji w nowej sytuacji oraz braku
wiezi z dopiero co spotkanymi osobami. Osoby tworzace grupe moga podziela¢ potrzeby - czesto nieswiadome dla nich
samych. Nalezg do nich:

» rozpoznanie sytuacji,
 stworzenie poczucia bezpieczenstwa i jednosci grupowej,
« ustalenie norm zachowania.

Rola kontraktu w trakcie warsztatu

Kontrakt w rozumieniu prawniczym to uktad, umowa zawarta na pismie miedzy stronami, okreslajqca warunki i zobowigzania
obu stron®. Zajecia w ramach edukacji nieformalnej - juz z samej nazwy - dalekie s3 od tak zasadniczych i sformalizowa-
nych ram. Jednakze doswiadczenia trenerskie, szczegdlnie z tych trudniejszych momentéw warsztatéw, przypominaja
o maksymie Platona — najwazniejszy w kazdym dziataniu jest poczqtek.

W proponowanym przez nas ujeciu tematu, kontraktem bedziemy nazywac caty modut wprowadzajacy do warsztatu,
zwany takze ,modutem zerowym’, ktéry traktujemy jako zasadnicza i wazng cze$¢ zaje¢, a nie jedynie — jak to czasem bywa
rozumiane - rozgrzewke i przykry obowiazek, po ktérym przechodzi sie do ,wtasciwej” czesci zajec. Kontrakt i poszczegdlne
jego czesci maja odpowiedzieé na potrzeby zwigzane z brakiem orientacji, obawami i spdjnoscia grupy na poczatku pracy.

' Rozdziat przygotowany na podstawie: Maja Branka, Dominika Cieslikowska, Perspektywa zarzqdzania réznorodnosciq w pracy trenerskiej, niepublikowane
materiaty szkoleniowe Idei Zmiany, 2007.

22 Stanistaw Dubisz, Uniwersalny stownik jezyka polskiego, PWN, Warszawa 2003, tom 2, s. 224.
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Jego funkcje na tym etapie rozwoju grupy to przede wszystkim zwiekszanie bezpieczenstwa, wyznaczanie kierunku pracy,
ufatwianie uczestnikom oraz uczestniczkom poznania sie i pomoc przy pokonaniu leku przed ocena.

Sposoéb przeprowadzania kontraktu

W kontekscie warsztatéw antydyskryminacyjnych wazne jest nie tylko oméwienie tematu, celéw i zasad przez osobe pro-
wadzaca, ale przede wszystkim wspdlne ich uzgodnienie i zakontraktowanie miedzy osobami uczestniczacymi
a trenerem/ka. Jest to pierwszy krok nie tylko do zaangazowania i wiaczenia wszystkich oséb, ale tez modelowania réwno-
Sciowych relacji. Sposéb przekazywania i kontraktowania poszczegélnych czesci powinien opierac sie na egalitarnych, de-
mokratycznych, inkluzyjnych wartosciach, ktére sg podstawa tworzenia sytuacji wolnych od dyskryminacji. Wprowadzajac
kontrakt:

« Sprawdz, jakie jest twoje wiasne podejscie do kontraktu i czy jeste$ gotowa/y na okreslanie warunkdéw i zobowigzan obu
stron na réwnych prawach.

« Wprowadzaj poszczegdlne elementy konsultujac i negocjujac.

Uzgadniaj wspdlna perspektywe.

+ Nie wykorzystuj wtadzy wpisanej w asymetryczng relacje OP i OU (czesto przywotywanga przez osoby na warsztatach
w tabeli wtadzy - patrz rozdziat wiedza).

Korzystaj z narzedzi facylitacji, by jak najbardziej wiacza¢ osoby uczestniczace i dawac im przestrzen.
« Modeluj wspoétodpowiedzialnos¢ za ksztatt zajec.

Stosuj rézne formy pracy: indywidualng, grupowa, na forum.
« Proponuj réznorodne metody, jak dyskusje, ¢wiczenia, prezentacja trenerska.

Przebieg modutu,zerowego”*

Krok 1. Powitanie/przedstawienie - (a) Przedstawienie si¢ OP

Cele:

« Zbudowanie wiarygodnosci i autorytetu trenerki/a.
« Zwigkszenie poczucia zaufania i bezpieczenstwa.

« Budowanie kontaktu.

Zawartosc:
- Przekazanie informacji o OP i jej roli.

Uwagi:

« Uzywaj prostego jezyka.

«+ Punktualnie rozpoczynaj (w razie przesuniecia czasowego powiedz, dlaczego i o ile).
«+ Poinformuj o swoich kompetencjach (wiedza i doswiadczenie w temacie).

+ Badz przyjaznie nastawiony/a.

# Korzystano z: Maja Branka, Dominika Cie$likowska, Matgorzata Dymowska, Osoby Uczestniczace w zajeciach pracowni genderowej ATA2, Materiaty szkole-
niowe ATA, Krakéw Willa Decjusza, niepublikowane materiaty szkoleniowe 2010.
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(b) Zaprezentowanie tematu szkolenia i organizatora, Zrédta finansowania itp.

Cele:

« Zaciekawienie tematem i budowanie zaangazowania.

- Zaspokojenie potrzeb poznawczych, zwigzanych z kontrolg i posiadaniem wiedzy.

+ Dopetnienie formalnych wymagan zawartych na przyktad w umowie z organizatorami.

Zawartosc:
« Uwspdlnienie i rozszerzenie informacji dotyczacych powyzszych kwestii.

Uwagi:

+ Pokaz jak rozumiesz temat.

- Sprawdz jak go rozumiejg OU.

+ Pokaz, dlaczego odbywa sie to szkolenie, jaki jest kontekst spoteczny/okolicznosci jego zorganizowania.

(c) Przedstawienie sie OU

Cele:

+ Przyjrzenie sie sobie nawzajem, zapoznanie OU ze sobg i OP.

- Zredukowanie dystansu i zwiekszenie bezpieczenstwa.

« Zbudowanie sprzyjajacego srodowiska i przyjaznej atmosfery.

Zawartosc:
« Poznanie imion i podstawowych informacji o OU.

Uwagi:

- Pamietaj o wszystkich OU (nie pomin nikogo przy przedstawianiu).
+ Stymuluj otwarte interakcje miedzy OU.

- Ustal forme zwracania sie do siebie — miedzy OU i toba.

d) Cwiczenie integracyjne / wprowadzajace

Cele:

- W kontekscie integracji — cele jak wyzej. » Oswojenie OU z metodami aktywizujgcymi.
+ Pobudzenie aktywnosci i zaangazowania OU. + Zredukowanie poczucia niepewnosci.
Zawartosc:

- Przeprowadzenie ¢wiczenia zwigzanego z tematem, petnigcego jednoczesnie funkcje integracyjna.
-« Zademonstrowanie metod i podejscia do pracy w trakcie warsztatu.
» Wprowadzenie zagadnien bezposrednio zwigzanych z tematem i ptynne rozpoczecie warsztatow.

Uwagi:
+ Wykorzystaj moment do:
- doktadniejszego pokazania, czego dotycza zajecia,
- poznania nastawien OU do tematu, ich motywacji, poziomu wiedzy i doswiadczen.

« Przeprowadz w tej lub innej czesci: po celach, przed wypracowywaniem zasad, lub na zakoriczenie modutu.

« Pamietaj o leku przed ekspozycja i ocena.
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Krok 2. Prezentacja celow szkolenia

Cele:

» Pokazanie i zakontraktowanie kierunku dziatania i celow.

« Okreslenie efektéw warsztatu.

+ Zwigkszenie poczucia bezpieczenstwa.

+ Ztagodzenie niepokojéw.

« Stworzenie podstaw do interwencji, gdy zachowania/rozmowy OU i OP nie przyczyniaja sie do realizacji celéw szkolenia.
+ Okreslenie ram dla oczekiwan/obaw.

Zawartosc:

+ Przedstawienie na tablicy/plakacie/slajdzie.
« Omoéwienie kazdego z celéw.

« Czas na pytania.

Uwagi:
« Pamietaj, ze Swiadomos¢ celu to wazny warunek skutecznego uczenia sie i zaangazowania w prace.
«+ Przy tworzeniu i prezentowaniu celéw zadbaj, by cele:
- korespondowaty z programem,
- dotyczyly trzech obszaréw uczenia: Swiadomosci, wiedzy, umiejetnosci,
- byly jasne, przejrzyste, klarowne,
- byty mozliwe do osiaggniecia,
- byty sformutowane z perspektywy OU (czas dokonany, strona czynna — np. zdobycie wiedzy, nie przekazanie).

Krok 3. Oczekiwania i obawy
(a) Oczekiwania

Cele:

«+ Okreslenie poziomu zainteresowania tematem, wczesniejszych doswiadczen z nim zwigzanych, wiedzy w grupie.

 Podzielenie sie odpowiedzialnoscia i wptywem.

» Modelowanie nazywania i precyzowania wtasnych potrzeb — moze by¢ nowa kompetencja wzmacniajacg OU z grup mniejszoscio-
wych (tzw. empowerment).

Zawartosc:

« Okreslenie oczekiwan przez OU.

« Zebranie oczekiwan na forum przez OP.

« Poréwnanie ich z celami i programem szkolenia.

Uwagi:

« Pamietaj, by precyzyjnie podac instrukcje (Co masz na mysli méwiac o oczekiwaniach i obawach? Jak ma by¢ wykonane zada-
nie? Anonimowo? lle jest czasu?).

» Daj OU odczug, ze to jest ich czas i ich warsztat.

« Przy czytaniu/dzieleniu sie oczekiwaniami wyjasniaj, dopytuj, grupuj w kategorie, nie oceniaj!

Omawiajac poréwnuj z celami i programem (co bedzie, czego nie bedzie) — okresl warunki brzegowe — oczekiwania OU vs. moz-

liwosci szkolenia i OP.

Wykorzystaj oczekiwania do odpowiedniego roztozenia akcentéw na poszczegdlne czesci przygotowanego programu i wpro-

wadzenie do niego mozliwych zmian.

.

.
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(b) Obawy i watpliwosci

Cele:

« Diagnoza czynnikéw, ktére moga przeszkadzac/utrudniac prace OP, grupie, poszczegélnym OU.

- Zwiekszenie bezpieczenstwa przez,odwentylowanie” lekéw i obaw zwigzanych z rozpoczynaniem i udziatem w warsztacie.
+ Zbudowanie poczucia wspdlnoty i relacji przez uwspélnienie lekéw (inni czujq tak samo jak ja!).

- Sygnat dla OU, ze jest tu miejsce na wyrazanie swoich opinii, takze tych niepopularnych, trudnych do zakomunikowania.

Zawartosc:
+ Nazwanie/oswojenie/rozwianie obaw (obawy omawiamy przede wszystkim wtedy, gdy warsztat bedzie sie skupiat na ujawnianiu
i omawianiu przezywanych emocji).

Uwagi:
- Pamietaj, ze ten etap wiaze sie ze zwiekszona ekspozycja, proba witasnych granic i gotowoscia grupy na przyjmowanie réznych,
w tym trudnych, tresci.
Pamietaj, by dobrze wyttumaczy¢, co rozumiesz pod pojeciem obawy, pytaj o niejasnosci.
+ Pokaz, czemu o nie pytasz (szczegdlnie pierwszy cel) i komu moga przynies¢ korzysci.
- Zadbaj o forme przeprowadzania tego kroku (nie tylko facylitacja na forum, ale tez forma gwarantujgca wieksza intymnos¢
i bezpieczenstwo, np. praca w parach, grupach, itp.).
- Po poznaniu obaw, nie przekonuj OU, Ze sa one bezpodstawne, nie zapewniaj, ze na pewno sie nie spetnig. Po prostu przyjmij je.
+ Daj prawo kazdej osobie dzieli¢ sie watpliwosciami. Wspieraj kazda wypowiedz.

Krok 4. Program

Cele:

+ Niwelowanie niepewnosci poprzez usystematyzowanie kolejnych dziatan, doprecyzowanie tematyki.

« Uzyskanie przez OU przejrzystosci (chronologia, godziny rozpoczynania i zakoriczenia modutdw, dnia pracy, warsztatéw, przerwy
i positki itp.).

- Akceptacja i zakontraktowanie planu dziatania podczas warsztatu.

Zawartosc:

« Okreslenie zawartosci: co sie pojawi i w jakim zakresie, czego nie bedzie na warsztacie.
- Doprecyzowanie celu.

+ Pokazanie struktury warsztatu (co, kiedy, jak).

- Udzielenie informacji kto i za co odpowiada (sprawy merytoryczne a/i organizacyjne).

Uwagi:
+ Dbaj o jasnos¢ przekazu (jezyk dostosowany do OU).
+ Dowartosciowuj wktad OU przez odwotanie sie do zebranych oczekiwan.

Krok 5. Zasady wspotpracy

Cele:

« Zbudowanie poczucia bezpieczenstwa poprzez stworzenie mozliwosci odwotania sie do regut i ich egzekwowania.

« Zaangazowanie OU w branie odpowiedzialnosci za proces wiasnego uczenia i przestrzeganie zasad/uzyskanie przez grupe po-
czucia decyzyjnosci.
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Cele:

« Zapobieganie trudnosciom i usprawnienie pracy (stworzenie narzedzia do interwencji).
« Zakontraktowanie zasad i roli OP jako,straznika/czki” zasad i mozliwosci interwencji.

+ Wyrazne zakonczenie Modutu,,0"

Zawartosc:
« Wypracowanie listy praw i obowigzkéw OU i OP oraz zestaw regut, ktére pomagaja sprawnie prowadzic¢ i efektywnie uczestniczyc
w warsztacie.

Uwagi:

« Wyjasnij, co rozumiesz przez zasady i powiedz, czemu stuza.

« Dla niektérych OU to rutynowe zadanie i automatyczne powielanie zasad z innych warsztatéw, dla innych nowy i nieznany moment
warsztatow.

+ Zadbaj o jasna strukture sposobu wprowadzania zasad (czy zbierasz zasady od OU, czy wprowadzasz jako OP, czy wspélnie).

- Daj czas i nie popedzaj.

Komentuj, dopytuj, sprawdzaj, czy wszyscy tak samo rozumiejg dang zasade.

Pamietaj o jezyku réwnosciowym.

+ Buduj zasady lub przeksztatcaj na jezyk pozytywny (co mozna/nalezy robic), a nie zakazy (przeczenia zaczynajace sie od,nie”), np.
nie przerywamy sobie, zamien na sfuchamy sie, lub w jednym momencie méwi jedna osoba.

« Podkresl, ze zasady wspotpracy sg otwarte, zawsze mozna sie do niech odwota¢, wréci¢ do nich i je renegocjowac.

W trakcie tworzenia zasad zapobiegaj dominacji kilku osob.

Rola osoby prowadzacej

Warsztat antydyskryminacyjny charakteryzuje sie szczegdlna dbatoscia o rownosc i zarzadzanie réznorodnoscia, a trener/ka
ma do wypetnienia z tej perspektywy specyficzne zadania:

« Modelowanie rownosciowych relacji i zachowan wiaczajacych, w tym zagwarantowanie zasad zwiekszajacych bez-
pieczenstwo osobom reprezentujacym tradycyjne grupy mniejszosciowe badz bedacych w grupie mniejszosciowej na
zajeciach.

- Przeciwdziatanie relacjom nieréwnosciowym i zachowaniom wykluczajacym, poprzez stworzenie odpowiedniej
atmosfery zajec oraz zapewnienie zasad wspotpracy bedacych prewencja dyskryminujacych zachowan (moze zajs¢ po-
trzeba zadbania o unikalne potrzeby, przestrzen, dawanie wsparcia i afirmacje). Monitorowanie tego aspektu jest zada-
niem osoby prowadzace;j.

« Interweniowanie w przypadkach zachowan dyskryminujacych i wykluczajacych.

Wazne jest, by OP pamietata, ze kontrakt jest umowa obowigzujgca obie strony. Trener/ka nie powinien/powinna okazywac
wyzszosciowej postawy, narzucac swojego zdania ani tamac wspodlnych zasad. Zasady wspoétpracy obowigzujg zaréwno
osoby uczestniczace, jak i osobe prowadzaca.
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Wiecej o zasadach wspétpracy

Zbudowaniu poczucia bezpieczeristwa pomaga tworzenie norm grupowych i zasad wspodtpracy. Zazwyczaj kazda grupa
spontanicznie i samoistnie tworzy normy grupowe. Pomagaja one ukonstytuowac sie grupie oraz tworza typ dominuja-
cych relacji i stosunkéw, wyznaczaja reguty wspdtistnienia oraz kierunek dziatania grupy. Moga to by¢ jawne i niejawne za-
sady przenoszace wzorce funkcjonowania z codziennych sytuacji, badZ zupetnie nowe, specyficzne, twérczo rozwijane
w danej grupie. Czerpiac z tej naturalnej tendencji grupy do wypracowywania norm i dbajac o bezpieczenstwo OU, tworzy
sie i spisuje zasady wspotpracy. Stanowia one wazny element na poczatku warsztatéw oraz punkt odniesienia dla OP
i wszystkich cztonkéw/cztonkin grupy w dalszej pracy.

Zasady wspolpracy to zestaw norm/regut/zasad, ktére ustala grupa (osoby uczestniczace i osoba prowadzaca)
w celu usprawnienia przebiegu zajec¢ i zwiekszenia efektywnosci uczenia (sie).

Podstawowe funkcje zasad wspoétpracy:
« integruja,
« porzadkujg,
- okreslaja pozadane i zakazane zachowania podczas warsztatu,
- daja poczucie wptywu i partnerstwa,
« minimalizuja sytuacje zagrazajace osobom uczestniczacym,
- ufatwiajg nauke osobom uczestniczacym, a osobie prowadzgcej prace.

Proces tworzenia zasad

Perspektywa trenerska
« W jaki sposéb najczesciej tworzysz zasady na swoich warsztatach?
« Czy zdajesz sie na grupe, czy wprowadzasz je sam/a?

« Przypomnij sobie warsztaty, ktére prowadzite$/tas lub w ktérych uczestniczytas/tes: jaki sposéb wprowadzania
zasad zapewniat poczucie wptywu na ich ksztatt i tre$¢?

« Zasady wspétpracy sg kazdorazowo wypracowywane podczas warsztatu, a proces ich tworzenia jest rownie istotny jak
ich tresc.

« Choc¢ wystepuja rézne sposoby ich wypracowywania (prezentowanie przez osobe prowadzaca, wypracowywanie przez
osoby uczestniczace, badz wspdlnie), z racji antydyskryminacyjnych, rownosciowych i wtaczajacych zatozen rekomen-
dowany jest jak najbardziej facylitacyjny i demokratyczny sposéb ich ustalania.

« Jest to wazny element kontraktu, dlatego czesto zostaje spisany na papierze, powieszony na $cianie na znak zatwierdze-
nia i obowiazywania w trakcie pracy. Niektére osoby prowadzace, dla symbolicznego podkreslania wspétodpowiedzial-
nosci, przekazuja OU flamaster, ktérym sg zapisywane zasady przez rézne osoby lub zachecajg wszystkie OU do podpi-
sania sie pod zasadami po ich wypracowaniu.
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Tres$c zasad

Perspektywa trenerska

« Przypomnij sobie, jakie zasady panuja zazwyczaj na twoich warsztatach?

« Jakich aspektéw dziatania grupy dotycza?

« Czy masz katalog obowigzkowy"” — zasady, ktére zawsze wprowadzasz, jezeli nie zostaty zaproponowane przez
grupe?

Zasady mogg dotyczy¢ bardzo réznych aspektéw funkcjonowania na warsztatach. Nie ma jednego obowigzujacego ze-
stawu zasad. W kazdej grupie moga zrodzi¢ sie nieco odmienne pomysty. Trenerzy i trenerki tez mogg wybierac reguty,
ktére uwazaja za wazne ze wzgledu na cele edukacyjne, formalne aspekty organizacyjne, proces grupowy, specyfike grupy
czy po prostu osobiste wartosci i postawy.

Zasady mozemy podzieli¢ na dwa typy:

« zasady organizacyjno-porzadkowe: punktualnos¢, godziny pracy i przerw, zasady uzytkowania telefonéw komorko-
wych i laptopdw, mozliwosci picia i jedzenia w trakcie zaje¢, miejsce gdzie mozna pali¢ papierosy,

zasady ustalajgce sposob dyskusji i funkcjonowania grupy: méwienie po imieniu i w swoim imieniu (unikanie ge-
neralizowania), dobrowolnos¢ uczestnictwa (prawo do STOP), sposéb dyskutowania (stuchamy sie, w jednym momencie
mowi jedna osoba, sygnalizujemy che¢ zabrania gtosu, nie oceniamy), wartosci grupowe (aktywnos¢ i zaangazowanie,
prawo do btedu, dyskrecja, szacunek, otwartos¢).

Nawet jezeli osoby uczestniczace nie zaproponujg niektérych zasad, to sam/a je zgtos. Do zasad obowigzkowych naleza:
zasada dyskrecji, dobrowolnosci i nieoceniania. To podstawowe zasady zapewniajace bezpieczenstwo funkcjonowania
w grupie. Bardzo pomocna na warsztacie antydyskryminacyjnym jest réwniez zasada méwimy w swoim imieniu, co za-
pobiega generalizowaniu (a co za tym czesto idzie stereotypizowaniu).

Zasady wspotpracy a przeciwdziatanie dyskryminacji

W kontekscie antydyskryminacji i doceniania réznorodnosci warto zadac sobie pytanie, na ile poszczegdlne zasady moga
wykluczac lub wigcza¢ osoby o specyficznych potrzebach i zasobach. Taka analiza moze sta¢ sie okazjg do refleksji nad
sobga i czasem zrytualizowanymi zachowaniami trenerskimi:

Jakie zasady sq wazne dla mnie i bede dqzyt/a do ich wprowadzania i stosowania?
Dlaczego w taki, a nie inny sposéb wprowadzam zasady?

Czy zapewniam tq metodq réwnos¢ przy wprowadzaniu zasad?
Jest to tez moment zastanowienia sie nad korzysciami i wyzwaniami dla grupy:

Czy sq to zasady sprzyjajqce uruchamianiu potencjatu w réznorodnosciowym zespole?

Jakie zasady i w jaki sposéb mogq wspiera¢, afirmowac, wigczac osoby z mniejszosciowych grup?
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Przyjrzyjmy sie kilku przyktadowym zasadom, analizujac ich funkcjonalno$¢ i ograniczajaca role na warsztacie antydyskry-
minacyjnym.
« Szacunek dla wszystkich osob versus szacunek dla wszystkich pogladow

Jedna z czesto wprowadzanych na warsztatach zasad jest: Szanujemy wszystkie wypowiedzi. Jednakze w kontekscie dzia-
fan antydyskryminacyjnych jest to zasada trudna do bezkrytycznego przyjecia. Nie kazdy poglad w antydyskryminacyj-
nym podejsciu zastuguje na szacunek, a rolg osoby prowadzacej jest przeciwstawianie sie komentarzom o charakterze
stereotypowym, przemocowym, np. wypowiedziom homofobicznym, seksistowskim, antysemickim, mowie nienawisci.
Rekomendacja: Na warsztatach antydyskryminacyjnych oddzielaj szacunek dla 0séb od szacunku dla poglgdow. Przy two-
rzeniu tej zasady pokazuj réznice.

Aktywnos¢ i zaangazowanie

Inng popularng zasada jest promowanie i kontraktowanie zaangazowania. Zasada ta ma zwieksza¢ gotowos¢ oséb do
dzielenia sie doswiadczeniem, brania udziatu w dyskusjach i proponowanych ¢wiczeniach. Moze wiec dziata¢ mobilizu-
jaco i motywujaco, takze na osoby z grup mniejszosciowych, ktére poczuja sie w obowiagzku i,zawalczg” o tradycyjnie
odbierang im mozliwosc¢ zabierania gtosu. Moze jednak miec¢ tez skutek odwrotny — zaktywizuje osoby i tak juz domi-
nujace oraz da im formalne, nawet,,pisemne’, przyzwolenie na zabieranie przestrzeni warsztatowej i nadaktywnos¢.

Rekomendacja: WprowadZ dwie oddzielne zasady (1) ,aktywnos¢ i zaangazowanie” i (2) ,przestrzeni dla kazdej osoby” . Wy-
jasnij ich znaczenie na warsztacie antydyskryminacyjnym.

Dyskrecja i prywatnos¢ (okreslane inaczej, np. zasadq czterech scian)

Gtéwnym jej zatozeniem jest ochrona danych osobowych uczestnikéw i uczestniczek, ktérzy/ktére dzielg sie osobistym
doswiadczeniem i sytuacjami z wiasnego Srodowiska (np. miejsca pracy). Ma ona zapobiegac¢ plotkom i zwieksza¢ go-
towos$¢ do przywotywania osobistych przyktaddw i przemyslen. W kontekscie antydyskryminacyjnym jednak, bez od-
powiedniego komentarza, moze budzi¢ dylematy i ogranicza¢. Moze by¢ bowiem odebrana jako utrzymywanie w se-
krecie, prywatnych kwestii, ktére sg spotecznym tabu (jak np. przemoc). Pierwszy dylemat zwigzany jest z tym, jak ma
sie zachowac OU lub OP, gdy w trakcie warsztatu ustyszy o zachowaniach i praktykach w danym miejscu/srodowisku,
ktore sg niezgodne z prawem. Co w takiej sytuacji oznacza dyskrecja i prywatnos¢? Druga kwestia zwigzana jest z tym,
ze mylnie zrozumiana zasada moze sankcjonowac niepozadane spoteczne praktyki, jakimi sg nieujawnianie przypadkéw
przemocy, traktowanie ich jako kwestii prywatnych. Zasada ta bez odpowiedniego komentarza, moze odbiera¢ osobom
doswiadczajacym dyskryminacji gotowos¢ do dzielenia sie swoimi historiami, ktére z punktu widzenia przeciwdziatania
dyskryminacji i reagowania, powinny by¢ ujawnione.

Rekomendacja: Wprowadzajqc zasade komentuj, wyjasniaj, modeluj rozumienie tej zasady jako ochrony danych osobowych
a nie utajnianie faktéw. Pokaz kontekst antydyskryminacyjny. Ewentualnie, w trakcie warsztatow, w czesci przeciwdziatania
dyskryminacji, powrd¢ do zasady i skomentuj z perspektywy antydyskryminacyjnej, wykorzystujqc jq w celach edukacyjnych.

W jednym czasie méwi jeden uczestnik versus w jednym czasie mowi jedna osoba

Zasady wspotpracy czesto bywajg formutowane w jezyku zawierajgcym dominacje meskich koricowek, gdyz osoby przy-
chodzace na warsztat antydyskryminacyjny postuguja sie takim jezykiem, czesto bez swiadomosci jego konsekwencji.
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Jesli zaproponowana przez OU zasada nie zostanie przeformutowana na jezyk réwnosciowy, to zagubiony zostanie edu-
kacyjny cel, jakim jest uswiadamianie roli jezyka. Ponadto brak prewencji moze doprowadzi¢ do odtworzenia powszech-
nej normy zezwalajacej na nierébwnosciowy podziat czasu i przestrzeni (niepisana zgoda na przerywanie wypowiedzi
osobom z grup o mniejszym statusie oraz zezwalanie, by wypowiedzi oséb z grup dominujacych byty dtuzsze i rzadziej
przerywane). Dos¢ czesto, przy odpowiedniej Swiadomosci i wrazliwosci, mozna zauwazy¢, ze na zajeciach odtwarzana
jest powyzsza norma grupowa, czesto na niejawnym poziomie.

Rekomendacja: Przeformutowuj na réwnosciowy jezyk: ,w jednym czasie méwi jedna osoba” lub, gdy chcesz podkresli¢ pre-
wencje wykluczania kobiet, to: ,stuchamy méwiqgcego i méwiqcej". Znacznie tatwiej jest strzec jawnych i zapisanych norm.
Jest to najczesciej odpowiedzialnosciq catej grupy. W przypadku przerywania — interweniuj w mysl dbania o zasady (funkcja
porzqdkowa), a w przypadku czestego przerywania osobom z grup mniejszosciowych nazywaj problem i odnos do szerszego
spofecznego kontekstu nieréwnosci (funkcja edukacyjna). Pokazuj, Ze warsztat antydyskryminacyjny jest okazjq do stworzenia
i poeksperymentowania z nowym, réwnosciowym i wiqczajqcym porzqdkiem rzeczywistosci.

Uzywamy komunikatu Ja, informacji zwrotnej, méwimy o uczuciach...

Przyktady powyzszych zasad, spotykanych na warsztatach, odnosza sie do jezyka branzowego/psychologicznego, nie
zawsze zrozumiatego dla OU, a tym samym wykluczajacego. Przy okazji warto przypomnie¢, ze podobnie moze byc¢ z je-
zykiem ze ,stownika antydyskryminacyjnego’, czyli ze specyficznymi formami i zwrotami uzywanymi przez treneréw/ki
antydyskryminacyjnych/e. Chcac, w edukacyjnym celu, wprowadza¢ nowe réwnosciowe zasady czy stowa, mozna popasc
w putapke zargonowosci i hermetycznosci okreslen specyficznych dla tematu (jak chociazby te czesto uzywane w tym
podreczniku:,wiaczanie’, , rownosciowy’, ,etno-/androcentryczny’, ,swiadkini”itp.). Nieznane i nieupowszechnione stowa
moga utrudniaé przetwarzanie informacji, spowalnia¢ proces uczenia sie, skupia¢ uwage na watkach pobocznych lub
na formie, a nie treéci oraz sprawiac ktopoty ze zrozumieniem przekazu i obniza¢ samoocene 0s6b przybytych na warsz-
tat. Mimo szlachetnego celu, sposéb realizacji moze wywotac niepozadane skutki. Dziatajac w dobrej wierze mozesz wy-
syta¢ mikronieréwnosci.

Rekomendacje: Formutuj zasady w jezyku zrozumiatym i precyzyjnym dla OU (np. ,mdéwimy w swoim imieniu’; ,méwimy
o faktach i swoim stosunku do nich”). Nawet jesli miatyby to by¢ nieintencjonalne konsekwencje, dbaj o to, by edukujqc i mo-
delujqc, nie powodowac zaktopotania, spadku samooceny i zaangazowania tam, gdzie to niepotrzebne. Korzystaj zatem z je-
zyka (w tym réwnosciowego) swiadomie, ttumacz jego zasady, odszyfrowuj znaczenie nowych termindw, czy stéw uzytych
w nowym znaczeniu. Dbaj o to, by by¢ zrozumiatym/q i by afirmowac zaréwno jezyk, jak i osoby uczestniczqce.

Rekomendowana zasada: Nie ma oczywistosci

To reguta rzadko wprowadzana na zajeciach prowadzonych metodami aktywnymi, jednak mocno rekomendowana
w kontekscie warsztatéw antydyskryminacyjnych. Jest ona zbiezna z celami edukacji antydyskryminacyjnej, gdyz zacheca
do ogladania $wiata z réznych stron, do podwazania porzadku spotecznego, w jakim zyjemy, do odrzucania zatozen
i sprawdzania nowych sposobéw myslenia czy dziatania, do préby dostrzezenia punkéw widzenia, mysli, potrzeb ludzi
i grup, ktére na co dzier s3 mniej widoczne (jak na przyktad mikronieréwnosci czy dyskryminacja grup, z ktérymi nie
ma sie stycznosci) lub w ogdle niedostrzegalne. Zasada ta dotyczy tez oséb prowadzacych, ktérych zadaniem jest ciggta
weryfikacja zatozen i wiedzy, sprawdzanie, co nowego moga zobaczyc i czy na pewno dostrzegajg wszystko, co mozna
dostrzec w danej sytuacji.
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Perspektywa trenerska

Zastanow sie, jakie sg jeszcze inne zasady, ktérym dobrze bytoby sie przyjrze¢ z réwnosciowego/wtaczajacego
punktu widzenia?

Zasady wspotpracy a etnocentryzm i réznice kulturowe

Zaproponowanym powyzej przykladowym zasadom mozna sie tez przyjrze¢ z punktu widzenia grupy, w ktérej wartoscia
jest réznorodnosé. Patrzac na reguty od strony réznorodnosciowej, mozemy dostrzec, ze niektére z nich moga by¢ trudne
do przestrzegania dla poszczegdlnych oséb ze wzgledu na specyficzne uwarunkowania osobowosciowe, etniczne, kultu-
rowe i inne. Ludzie r6znia sie pod wieloma aspektami, tak na poziomie indywidualnym, jak i kulturowym, a normy, wedle
ktérych postepujg, maja silne socjalizacyjne podtoze. Czasem trudno w trakcie krétkotrwatej sytuacji szkoleniowej zrozu-
mie¢, a tym bardziej zaadoptowad, nowe normy, szczegodlnie, jesli sq bardzo odmienne od wiasnych. Wiele tradycyjnie
wprowadzanych na warsztatach norm ma charakter etnocentryczny i nie respektuje réznorodnosci kulturowej. Ponizej po-
stuze sie wybranymi psychologicznymi wymiarami kulturowymi?®® jako konceptem porzadkujacym analize zasad wsptpracy
pod wzgledem mozliwosci ich realizacji przez osoby z réznych kultur.

« PUNKTUALNOSC N A8
Réznice w podejsciu do czasu:
- SLUCHANIE SIE: | POLICHRONICZNOSC

JEDNA OSOBA MOWI W JEDNYM CZASIE vs MONOCHRONICZNOSC

Zasady te moga by¢ wyzwaniem dla 0séb o bardziej polichronicznym nastawieniu, dla ktérych precyzja w przestrzeganiu
i braniu pod uwage regut czasowych oraz planowanie nie s3 wazne, a wiele rzeczy moze dzia¢ sie w tym samym czasie.

« NIEOCENIANIE A - .
Réznice w podejsciu do honoru i god-

« PRAWO DO BLEDU . nosci/szczerosci:

. MOWIENIE W SWOIM IMIENIU: ORIENTACJA NA ZACHOWANIE TWARZY

BEZ GENERALIZOWANIA
. MOWIENIE PO IMIENIU ' . g:;\lﬁ-ig:o“ejscm do statusu w grupie:
HIERARCHICZNA vs EGALITARNA

Wymienione zasady opieraja sie na zatozeniu rownosci wszystkich cztonkéw i cztonkin grupy, a wystepujace w niektérych
kulturach wartosci, stanowiagce podstawe funkcjonowania, moga by¢ znaczaco i jawnie antyrownosciowe. Dla 0s6b, ktore
przywigzujg duza wage do swojego miejsca w hierarchii, moga one by¢ niezrozumiate lub trudne do przestrzegania. Uczest-
nicy i uczestniczki szkolenia, ktérzy postrzegajq siebie jako osoby o nizszym statusie moga czu¢ sie niezrecznie majac
mowi¢ w swoim imieniu, przedstawiajac wiasny punkt widzenia, badZ w ogdle podczas wypowiadania sie w obecnosci

*Wiecej w: Pawet Boski, Kulturowe ramy zachowari spofecznych. Podrecznik psychologii miedzykulturowej, Wydawnictwo Naukowe PWN, Academica Wydaw-
nictwo SWPS, Warszawa 2009, s. 90-242.
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0s0b 0 wyzszym statusie. Ludzie ci beda raczej czekaé na wypowiedz lideréw i liderek, autorytetéw, albo osoby prowadza-
cej. Z kolei osoba o wyzszym statusie bedzie wrecz zobligowana swoim miejscem w hierarchii do oceniania innych, popra-
wiania btedéw i zabierania gtosu w dyskusji z pozycji autorytetu. Moze to by¢ jej wewnetrznie zakorzeniona potrzeba czy
powinnos¢ lub tez spetnianie oczekiwan innych oséb. Osoby w grupie zréznicowanej, gdzie przynajmniej dla niektérych
status jednostek jest wazny, beda mogty mie¢ ktopoty ze zwracaniem sie do siebie po imieniu.

« TUITERAZ: DYSKRECJA | PRYWATNOSC Roéznice w podejsciu do jednostki w grupie:
« MOWIENIE W SWOIM IMIENIU: « . Icl)\IRI,D"\E(w-IAD%l//:LISTYCZNA
BEZ GENERALIZOWANIA

vs KOLEKTIWISTYCZNA

Prywatnos¢ i dyskrecja to zasada, ktéra ma za zadanie chroni¢ jednostki przed ujawnianiem ich danych osobowych i po-
zwoli¢ OU na szczere i swobodne wypowiedzi. Zaktada wiec, w pewnym sensie, wyzszos$¢ jednostki nad jej grupg odniesie-
nia. Nie kazdy patrzy na siebie i innych przez pryzmat prawa do prywatnosci. Niektérzy funkcjonuja w scistych relacjach
z innymi waznymi osobami i daja im prawo to petnego ingerowania w swoje funkcjonowanie i posiadania wiedzy na temat
swoich zachowan. Zobowiazani sa tez przez innych, wazniejszych w hierarchii, do informowania o poczynaniach oséb im
znajomych. Upublicznianie czy dzielenie sie z innymi kwestiami jest wazniejsze niz zachowywanie dyskrecji. Ludzie r6znig
sie tez tym, co uwazaja za prywatne, za tabu, za kwestie nie nadajace sie do omawiania z innymi.

Reguta dotyczaca méwienia w swoim imieniu stoi w sprzecznosci z zatozeniami kolektywizmu. Jest przyznaniem jednostce
daleko idacych praw, czy wrecz natozeniem na nig obowigzku wypowiadania swojego punktu widzenia, co moze prowadzi¢
do konfrontacji, na ktérg nie ma przyzwolenia w grupach, w ktérych wazne sg wartosci kolektywistyczne. Jednostki moga
unika¢ wypowiadania swojego zdania w celu zadbania o harmonie i spéjnos¢ grupy, jako niewypowiedzianych nadrzed-
nych wartosci.

Réznice w podejsciu do zadan i ludzi:

« AKTYWNOSC, ZAANGAZOWANIE ‘ . ORIENTACJA
ZADANIOWA vs RELACYJNA

Réznice w podejsciu do regut i zasad:

. ORIENTACJA
NA UNIKANIE/ AKCEPTOWANIE NIEPEWNOSCI

W tak generalnej zasadzie moze sie zmiesci¢ wiele zatozen i cho¢ jest ona czesto stosowana formuta, analiza pod katem
réznorodnosci pokazuje, ze odnosi sie ona do bardzo nieprecyzyjnych kwestii. Pierwsze pytanie dotyczy tego, w co, w imie
tej reguty, maja sie angazowac osoby uczestniczace, czy maja wykazywac zaangazowanie wobec stawianych przed nimi
zadan i aktywnie uczestniczy¢ w ¢wiczeniach, czy raczej wypracowywac dobre relacje pomiedzy uczestniczacymi osobami,
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tak by wzrastato zaangazowanie. W zréznicowanej grupie moga pojawic sie osoby, dla ktérych te kwestie beda roztaczne.
Jedni w wiekszym stopniu beda ceni¢ wysokie standardy i wyniki pracy, efektywno$¢ oraz samodoskonalenie. Dla innych
priorytetowe beda takie zachowania, jak altruizm, przyjazn, opiekowanie sie innymi, harmonia i dobra atmosfera w grupie.

Réznorodnos¢ wyraza sie tez w tym, ze osoby uczestniczace beda miaty r6zng gotowos¢ na aktywnos¢ i angazowanie sie,
gdyz moga mie¢ odmienne podejscie do innowacyjnosci i niepewnych sytuacji. Niektérzy moga bardzo cenié¢ spontanicz-
nos¢, eksperymentowanie i wyzwania, ale inni ze wzgledu na swoje przyzwyczajenia czy doswiadczenia beda przywigzywac
wieksza wage do jednoznacznosci i powtarzalnosci, unikajac niepewnosci.

Ten ostatni z wymiaréw dotyczy takze akceptowania kontraktu i zawartych w nim regut jako takich. Uczestnicy i uczestniczki
beda dzieli¢ sie na takich, ktérzy/re potrzebuja jasnych regut i zasad dziatania, bedg ich przestrzegac i wrecz bronic¢ oraz na
takich, dla ktérych stworzenie formalnych i jawnych norm nie jest wazne. Jedni/e beda ceni¢ spisanie zasad na papierze
i traktowac je jako wigzacg umowe. Dla innych oséb bedzie to zbyteczna formalnos¢, nie majaca przetozenia na funkcjono-
wanie i dotrzymywanie ustalen kontraktu.

Perspektywa trenerska

Przeprowadz analize zasad wspotpracy, uwzgledniajac inne aspekty tozsamosci pierwotnej lub wtérnej. Ktére
z wprowadzanych przez ciebie regut pracy beda miaty charakter wykluczajacy dla grup, z ktérymi pracujesz?
Zwro¢ uwage na role réznych form (nie)petnosprawnosci, wieku, styléw uczenia sie, doswiadczenia organiza-
cyjnego/instytucjonalnego, szkoleniowego...

Podsumowanie
Rola kontraktu

Przeprowadzona powyzej analiza roli kontraktu, z wyszczegdlnieniem przyktadowych zasad i ryzyka wyklucza-
nia, pokazata niektére z ograniczerh wynikajacych z relacji OP i OU, jezyka, utartych schematéw, niejawnych
norm, sposobu komunikowania sie, czy w koncu z réznic kulturowych i osobowosciowych.

« Osoby uczestniczace w warsztacie antydyskryminacyjnym powinny mie¢ zagwarantowany réwny w nich udziat,
mozliwos¢ wptywu, negocjacji i zgtaszania wiasnych potrzeb. Kazda grupa powinna nazwac i ujawni¢ normy,
poniewaz najwiecej klopotéw i destrukcji moga zrodzi¢ niejawne reguty, ktére, tak czy inaczej, beda funkcjono-
waty w procesie grupowym.

Warto przyjrze¢ sie wprowadzanym zasadom z réznych punktéw widzenia i mie¢ swiadomos¢, w ktérych miejs-
cach wprowadzane reguty moga mie¢ swoje ograniczenia. Trener badz trenerka, ktéry/a przygotuje sie do réz-
norodnych podejs¢ do kontraktu i specyficznych zasad, moze zaoszczedzi¢ sobie wielu trudnosci, zmagan
i frustracji. Przy wiekszym stopniu $wiadomosci moze tez przyja¢ nowe sposoby wprowadzania kontraktu oraz
wypracowywac innowacyjne zasady.

- OP powinna zabezpieczy¢ sobie czas, by pokazywac role kontraktu jako takiego i znaczenia poszczegélnych re-
gut, nie tylko w kontekscie porzadkowym i organizacyjnym, ale takze uzywac go jako narzedzia stuzagcego mo-
delowemu zarzadzaniu réznorodnoscia i wtgczaniu. Wazne by reguty byty czytelne, zrozumiate i akceptowalne
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dla ludzi o ré6znorodnych potrzebach, punktach widzenia i stylach zachowania, by sprzyja¢ zasadzie wiaczania
i ogranicza¢ wykluczajaca funkcje kontraktu.

« Zapoznawanie z zasadami funkcjonujacymi w grupie, nazywanie ukrytych norm strzegacych wiekszosciowego
systemu, przyjmowanie norm pochodzacych od oséb z grup mniejszosciowych oraz tworzenie nowatorskich
zasad ukfadajacych na nowo porzadek, to podstawowe strategie wigczania do grupy oséb marginalizowanych
w kazdych, nie tylko warsztatowych, okolicznosciach.

Praca,nad kontraktem” oraz, kontrakt” stwarzaja mozliwos¢ budowania rownosciowego przekazu.

Bibliografia

Boski Pawet, Kulturowe ramy zachowarn spotecznych. Podrecznik psychologii miedzykulturowej, Wydawnictwo Naukowe PWN, Academica Wydawnic-
two SWPS, Warszawa 2009.

Branka Maja, Cieslikowska Dominika, Dymowska Matgorzata, Osoby Uczestniczace w zajeciach pracowni genderowej ATA2, Materiaty szkoleniowe
ATA, Willa Decjusza, Krakéw niepublikowane materiaty szkoleniowe 2010.

Branka Maja, Cieslikowska Dominika, Perspektywa zarzqdzania réznorodnosciq w pracy trenerskiej, niepublikowane materiaty szkoleniowe Idei
Zmiany, Warszawa 2007.

Dubisz Stanistaw, Uniwersalny stownik jezyka polskiego, t. 2, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2003.



FACYLITACJA 239

Maja Branka

FACYLITACJA

To, co rézni sie miedzy sobg, trwa w zgodnosci;
Na harmonie sktadajq sie konflikty miedzy tym, co sprzeczne: na przyktad lita i fuk.
Heraklit

Prowadzisz zajecia. Chcesz ustalic¢ z grupq zasady wspdtpracy. Prowadzisz dyskusje, pietnascie 0os6b chce sie wypowiedzie¢ w jed-
nym momencie. Musicie podjqc grupowq decyzje. Grupa obejrzata wtasnie film ,Niebieskoocy” i nalezy teraz stworzyc przestrzer
na refleksje i dyskusje. Zarysowaty sie wyrazne dwa stanowiska i kilka oséb zaczyna sie przekonywac z zapatem, ale bez powo-
dzenia. Przeprowadzasz ¢wiczenie i chcesz je omowic. ..

Czym jest facylitacja?

We wszystkich tych sytuacjach potrzebujesz umiejetnosci facylitacyjnych. Facylitacja, czyli wtasciwie co? Jesli spojrze¢ na
definicje i konteksty, w ktérych te umiejetnosci sie pojawiaja, to mozemy powiedzie¢, ze facylitacja to proces prowadzenia
grupy (dyskusji, rozwigzywania konfliktéw grupowych, mediowania, podejmowania decyzji) ku wspdlnemu celowi, w taki
sposob, ktéry utrzymuje zaangazowanie wszystkich oséb uczestniczacych. Z jednej strony umiejetnosci facylitacyjne sg
kluczowe w pracy trenerskiej, z drugiej za$ samo pojecie facylitacji brzmi obco i jest mato precyzyjne - opisuje jednoczesnie
wiele umiejetnosci i aktywnosci w pracy z grupa. W jezyku polskim stowo ,facylitowac” znalazto sie za posrednictwem
jezyka angielskiego oraz anglosaskiej metodologii prowadzenia warsztatéw i grup treningowych (facilitate — utatwiac,
uprzystepnia¢, udogadniac). Czym w istocie jest facylitacja lepiej oddaja metafory, niz definicje.

Rola facylitatora to prowadzenie grupy ku odnajdywaniu odpowiedzi, tworzeniu wizji i nakreslaniu planéw (...) to
rola dyrygenta orkiestry, ktdry kieruje i rozbudza talenty, wzmacnia wktad kazdego?®.

Laura Spencer, 1989

Facylitacja to stowo, ktdre opisuje aktywnosc. To jest cos, co ktos robi. To proces. A jednak jego elementem jest tez
brak akgji, cisza, nawet nieobecnos¢ facylitatora. Wzmocnienie uczestnikéw tak, zeby umieli sami osiggnqc cel.

Trevor Bentley, 1994

* Wszystkie cytaty za: Ch. Hogan, Understanding facilitation. Theory & Principles, Kogan Page 2002.
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W facylitacji chodzi o proces: jak cos robisz, a nie tres¢ — to, co robisz. Facylitator jest przewodnikiem po procesie -
kims, kto go ufatwia, sprawia, ze jest tatwiejszy. W facylitacji chodzi o ruch — o przejscie od A do B. Facylitator prowa-
dzi grupe do wybranego celu.

Hunter, Bailey, Taylor, 1993

Facylitacja to zaimprowizowana sztuka, oparta na strukturze, na ktérq grupa, w drodze negocjacji, wyrazita zgode.
Jest raczej jak jazz niz muzyka klasyczna. Nie réb ciggle tego samego. Pamietaj, ze nie ma jednego wtasciwego spo-
sobu, ani witasciwej techniki. Bqdz elastyczny, bqdz uwazny.

Hunter, Bailey, Taylor, 1992

Facylitacja zatem to proces, ktérego celem jest tworzenie przestrzeni do otwartego dialogu pomiedzy ludZzmi o réznych

punktach widzenia, po to, by odkry¢ i zgtebic réznorodne zatozenia i mozliwosci. Facylitacja jest przeciwierstwem obowia-

zujacego w zachodnich spoteczenstwach stylu debaty i dyskursu: rywalizacyjnego, dualistycznego podejscia wygrany-prze-
26

grany™.

Facylitacja wyptywa z gteboko demokratycznego podejscia i szacunku dla wartosci — réwnego prawa do korzystania z prze-
strzeni dyskusyjnej oraz poszukiwania konsensusu. Sama metoda rozwineta sie po drugiej wojnie swiatowej, kiedy po trud-
nych doswiadczeniach autorytarnych poszukiwano innego sposobu myslenia o ukfadaniu relacji miedzy grupa a jednostka.

W jezyku polskim termin facylitacja czesto stosuje sie zamiennie z terminem moderacja, podejscia te, ktére rozwinety sie
réwnolegle w USA i Europie. Facylitacja — z pracy grup treningowych i problemowych tworzonych przez Kurta Lewina
w USA. Moderacja — wywodzi sie z metody Metaplan Meeting Methods, stworzonej przez braci Eberharda i Wolfganga
Schnelle, mieszkancow Zachodnich Niemiec, ktérzy dorastali w nazistowskich Niemczech. Jak sami powiedzieli, miata ona
by¢ przeciwienstwem ,hierarchii, ktéra bylismy dreczeni w dziecinstwie” W metodzie tej, moderatora zdefiniowali jako ,ka-
talizator w grupowym procesie uczenia i podejmowania decyzji”. Moderacji towarzyszyty, powstate wowczas, techniki wi-
zualizacji: karty o réznych ksztattach i kolorach, ré6znokolorowe kropki, ktére przyczepiane na duzych arkuszach papieru
pomagaty w wizualizacji problemu i rozumieniu zaleznos$ci miedzy watkami.

Facylitatorka, facylitator czyli kto?

Znajomos¢ technik komunikacyjnych nie wystarczy — niezbedne w facylitacji sg tez: wiedza na temat dynamiki procesu
grupowego oraz, przede wszystkim, odpowiednia postawa i nastawienie — gotowos¢ do stuchania i dialogu. Dobry facyli-
tator/ka to nie tylko osoba, ktéra szybko i sprawnie poprowadzi grupe do zatozonego wczesniej celu. To ktos, kto buduje
zaangazowanie kazdej osoby w grupie i wydobywa caty jej potencjat, pozwalajac spojrze¢ na dana kwestie z réznych per-
spektyw.

% Ch. Hogan, Understanding..., s. 10.
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Cele i zadania facylitatora/ki podczas warsztatu

Cele Zadania

« wspieraj grupe w prowadzeniu dyskusji

« wspomagaj proces podejmowania decyzji
- ufatwiaj prace nad rozwigzaniem problemu
+ pomagaj w rozwigzywaniu konfliktow

Zmierzaj do celu

« nie wykorzystuj wtadzy wynikajacej z roli
stymuluj aktywnos¢ uczestnikow/czek

« nie podsuwaj gotowych rozwigzan
ograniczaj wtasne wypowiedzi do minimum

Buduj zaangazowanie

pilnuj wypracowanych zasad, interweniuj, gdy sa tamane

 nie oceniaj

« badz bezstronna/y - nie opowiadaj sie po zadnej ze stron

«+ zachowuj neutralno$¢ wobec wypowiadanych tresci — nie méw co jest dobre/zte, ale konfrontuj dane
rozwigzania z rownosciowg perspektywa i prezentuj antydyskryminacyjne podejscie

Dbaj
o bezpieczenstwo

Kiedy facylitujesz?
Wiasciwie cate prowadzenie warsztatu polega na facylitacji. Podczas zaje¢ wystepujesz przede wszystkim w dwéch gtow-
nych rolach:

- facylitatora/ki, kiedy tworzysz sytuacje edukacyjne i pracujesz metoda warsztatowg, angazujac osoby uczestniczace i ko-
rzystajac z potencjatu kazdej z 0séb,

- eksperta/ki, kiedy prezentujesz wiedze i odwotujesz sie nie tylko do doswiadczenia i perspektyw oséb uczestniczacych,
ale réwniez do wiedzy akademickiej i istniejacych rozwiagzan teoretycznych, prawnych, etc.

W metodach interaktywnych, ktére wykorzystujg zaangazowanie i doswiadczenie oséb uczestniczacych, eksponowana jest
przede wszystkim rola facylitacyjna. Nie oznacza to jednak, ze warsztat sie do niej ogranicza. Na role trenera/ki sktadaja sie
obie funkcje — pobudzania aktywnosci grupowej i dostarczania wiedzy merytoryczne;j.

Poszczegdlne czesci warsztatu powinny by¢ tak zaplanowane, aby na poziomie struktury wspiera¢ zadania facylitacji: osia-
ganie celu, budowanie zaangazowania i bezpieczenstwa.

Umiejetnosci i techniki facylitacyjne sg szczegdlnie przydatne w momencie:
1. Ustalania kontraktu - kontraktowania celéw warsztatéw, roli osoby prowadzacej, programu zaje¢, wypracowywania
zasad wspoétpracy. Roli kontraktu poswiecamy osobny rozdziat.
Prowadzenia i omawiania doswiadczen - wiecej w rozdziale nt. metodologii.
Prowadzenia dyskusji grupowej — o czym ponizej.

4. Interwencji trenerskich — techniki i interwencje trenerskie opisane sg ponizej oraz w rozdziale dotyczacym oporu.
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Wyzwania facylitatora/ki na warsztatach antydyskryminacyjnych

Z zatozen, ktére towarzyszyty narodzeniu sie facylitacji, wyptywaja dwie podstawowe zasady dotyczace roli facylitatora/ki:
neutralno$¢ i bezstronnos¢.

Neutralno$¢ rozumiana jako zachowanie neutralnosci wobec prezentowanych pogladéw i rozwigzan.
Bezstronnos¢, czyli zachowanie bezstronnosci wobec kazdego uczestnika i kazdej uczestniczki.

W kontekscie warsztatéow antydyskryminacyjnych facylitacja rodzi szczegélne wyzwania. Pojawia sie istotne pytanie: na ile
podczas warsztatéw antydyskryminacyjnych osoba prowadzaca moze pozwoli¢ sobie na neutralno$¢? Z zatozenia warsztat
antydyskryminacyjny ma bowiem wyrazny przekaz, ktéry nie jest neutralny. Czy to znaczy, ze prowadzac warsztaty nie
mozna wystepowac w roli facylitora/ki? Jak prowadzi¢ dyskusje, w ktérej z jednej strony masz zadbac o przestrzen i mozli-
wos¢ wypowiedzi dla kazdej osoby, rowniez tej, z ktdra sie nie zgadzasz, a z drugiej strony, sam/a masz wyrazny przekaz do
powiedzenia?

Te pytania maja prowokowac dyskusje i refleksje nad rola, a nie wskazywac rozstrzygajace odpowiedzi. Mozemy jako $ro-
dowisko antydyskryminacyjne szuka¢ dobrych rozwigzan i sposobéw, ktére w trakcie grupowych dyskusji z osobami o r6z-
nych pogladach stworza przestrzen do otwartego dialogu i jednoczes$nie prezentowac wyraznie réwnosciowe stanowisko.

Trudne jest réwniez utrzymanie bezstronnosci. Psychologia spoteczna pokazuje, ze bardziej lubimy tych, ktérzy sa do nas
podobni i tych, ktérzy sie z nami zgadzaja. Wydaje sie, ze jest to wyzwanie dla kazdego/kazdej trenera/ki, nie tylko antydys-
kryminacyjnego/ne;j.

Facylitowac czyli... nurkowac

Po co ludzie dyskutuja? To pytanie retoryczne, prawdopodobnie lista powoddw jest nieskoriczona. Kilka mozemy wymieni¢:
zeby zaprezentowac wtasne zdanie, zeby skomentowac wydarzenie, zeby powiedzie¢ o swoich przezyciach, zeby rozwiqgzac pro-
blem, zeby sie dowiedzie¢, co myslq inni, Zeby sprowokowac ,ciekawgq sytuacje’; Zeby zaprezentowa¢ stanowisko swojej organi-
zadji/ grupy, zeby podgrzac atmosfere, Zeby sie cos dziato, zeby przekonac innych do..., bo lubig, bo muszg, bo chcgq, bo chcq sie
~bokazac’, bo chcq zaimponowac innym swojq wiedzq.

Powodéw i motywacji jest mnéstwo, czes¢ z nich sprzyja sytuacjom edukacyjnym, dodaje energii i stymuluje prace grupy,
cze$¢ — wrecz przeciwnie. Wazne, zeby mie¢ Swiadomos¢, ze na sali warsztatowej — oprécz oficjalnych celéw i programu
warsztatéw — sg tez nieujawnione potrzeby i motywacje, ktére wptywaja na przebieg pracy grupowej, mogac ja utrudniac.
W metodologii rozwigzywania konfliktéw i negocjacji méwi sie o podziale na stanowiska i interesy. Stanowiska to konkrety,
ktérych potrzebe deklarujemy, to sposéb zaspokojenia potrzeb i intereséw, natomiast interesy to motywacje, ktére dopro-
wadzity do zajecia stanowiska - dazenia, obawy i aspiracje. Gdy skoncentrujemy sie na stanowiskach (tym, czego chce
kazda ze stron), to miedzy uczestnikami/uczestniczkami dyskusji moze wywigzac sie walka, ktérej celem bedzie zdeprecjo-
nowanie stanowiska drugiej strony i przeforsowanie wtasnego.

Tymczasem mnozenie argumentéw nie prowadzi do rozwiazania, lecz zaostrzenia sporu. Aby uzyskac rozwiagzanie nalezy
wzigé pod uwage nie stanowiska, lecz interesy (potrzeby), ktére sg niejako ukryte pod stanowiskami i odpowiadaja na py-
tanie: dlaczego chce tego, co wyrazitem/am w swoim stanowisku (nie za$ tylko czego chce).
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Interesy/potrzeby mozemy podzieli¢ na trzy rodzaje:
« Interesy merytoryczne - zwigzane z istotnymi dobrami, takimi jak pieniadze, czas, podziat pracy, a w kontekscie warsz-
tatu np. zakres realizowanych tematéw i kwestii, odpowiadanie na oczekiwania OU.
« Interesy proceduralne - np. dotyczace sposobu rozwigzywania konfliktu, sposobu prowadzenia rozméw, udziatu w po-
dejmowaniu decyzji, poczucia wptywu.
« Interesy psychologiczne - poczucie bezpieczenstwa, wtasnej wartosci, godnosci, szacunku, zaufania.

Negocjatorzy/ki méwia, ze trzy rodzaje intereséw tworza réwnoboczny tréjkat, podkreslajac tym samym, ze zadnej z po-
trzeb nie mozna ignorowac.

Warto pamieta¢, ze czesciej ludzie ,mysla stanowiskami’, tatwiej im odpowiedzie¢ na pytanie co mam do powiedzenia, niz
dlaczego to méwie. W trakcie dyskusji moze to skutkowac¢ zajeciem przez osoby dwéch opozycyjnych stanowisk, z ktérych
po pierwszej wymianie argumentdw, zaczynaja przekonywac sie nawzajem do swoich racji. Po pewnym czasie, argumenty
i informacje zaczynaja sie powtarzac i dyskusja znajduje sie w martwym punkcie. Efekt? Duzo zmarnowanej energii i czasu,
mato nowych informacji, zmeczenie osoby prowadzacej, ktéra probowata panowac nad dyskusja — zarzadzaé ringiem -
o ile sama nie wzieta w tej walce udziatu. Jak pokazuje doswiadczenie, uczestnicy/czki, nawet najciekawszej dyskusji, nie
daja sie przekona¢, jezeli wczeéniej mieli/aty swoje zdanie. Niezaleznie od tej wiedzy, osoby bardzo czesto prébuja udo-
wodnic¢ stuszno$¢ swojego pogladu.

Perspektywa trenerska

Quiz: jak fatwo zmieniasz zdanie?

« Kiedy ostatnio w dyskusji na forum zmienite$/as zdanie co do waznych dla ciebie spraw?

« Czy istnieje argument, ktéry sktonitby cie do zmiany zdania w waznej dla ciebie sprawie?

« Czy postrzegasz sie jako osobe zaangazowang spotecznie, majagca wyrobione opinie na najwazniejsze kwestie
i problemy spoteczne?

A teraz przyznaj sie przed samym/a soba: jaka jest twoja gotowos¢ do zmiany zdania i bycia przekonanym/a
w trakcie dyskus;ji?

Wiele aktywnosci podczas warsztatéw antydyskryminacyjnych polega na dyskusji, dlatego poswiecamy jej tyle uwagi. Za-
stanéwmy sie zatem, co moze by¢ celem dyskusji podczas warsztatu antydyskryminacyjnego:

- prezentacja réznorodnych stanowisk,

+ poznanie innych opinii,

« przedstawienie swojej opinii,

+ zdobycie wiedzy o problemie,

« analiza problemu z réznorodnych perspektyw,

+ wypracowanie rozwigzania danego problemu,
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Aby osiggnac te cele nie trzeba konczyc¢ dyskusji wypracowaniem jed-
nego stanowiska. Nie trzeba sie tez przekonywa¢. Rozmowa wystarczy.

Praca facylitatora/ki bedzie wiec polegac na szukaniu i badaniu intere-
séw, potrzeb i oczekiwan kryjacych sie za stanowiskami dyskutujacych
stron. Oddaje to metafora nurka i géry lodowej — musimy ,zanurkowac”
w gtab, aby pokaza¢ nowe perspektywy, oczekiwania i potrzeby stojace
za konkretnymi postulatami.

W jaki sposob prowadzic facylitacje, ktora jest czescig omawianego ¢wi-
czenia (etap odstuchania i refleksji) opisujemy w rozdziale poswieconym
metodologii prowadzanie warsztatow.

Zadania osoby prowadzacej podczas dyskusji grupowej

Facylitator/ka jest jak dyrygent w orkiestrze symfonicznej. Musi nie tylko czyta¢ partyture, znac¢ sie na nutach, nadawac
tempo i doprowadzi¢ do wielkiego finatu, ale réwniez zadbac i obdarzy¢ uwagg zaréwno solistéw, jak i pozostatych czton-
kéw i cztonkinie orkiestry. To wymagajaca rola.

10 zadan facylitatora/ki dyskusji grupowej

1. Przypominaj zasady i pilnuj ich przestrzegania.
2. Przypominaj o celu.
3. Dbaj, aby wszyscy mieli udziat w dyskusji i byli aktywni — zaréwno kobiety, jak i mezczyZni.
4. Nadawaj strukture pracy grupy.
5. Uwaznie stuchaj, modelujac stuchanie.
6. Pytania do ciebie kieruj do grupy.
7. Naprowadzaj na gtéwne watki, dopytuj, ukonkretniaj.
8. Nie blokuj watpliwosci i nie zaprzeczaj ré6znicom, podkreslaj wielos¢ perspektyw.
9. Neutralizuj i uzywaj pozytywnych przeformutowan.
10. Nie zagaduyj ciszy.
Model CZAS

Trudno, zwtaszcza na poczatku, zapamietac wszystkie zasady i zadania, dlatego proponuje prosty model CZAS, ktéry utatwia
pamietanie o podstawowych celach facylitacji.

Cel - podaj lub wypracuj z grupa, a nastepnie pilnuj, aby zmierzata w jego kierunku.

Zasady - wypracuj z grupa, przestrzegaj, pilnuj, interweniuj, kiedy sa famane.
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Angazowanie - stwarzaj przestrzen kazdej osobie uczestniczacej, dbaj, zeby pojedyncze gtosy nie zdominowaty roz-
mowy. Pamietaj, ze dyskusja jest przede wszystkim dla grupy, nie dla ciebie.

Strukturalizowanie - nadawaj strukture, podsumowuj i wskazuj efekty, zbyt czesto dyskusja najpierw zmierza donikad,
a pdzniej nie wiadomo dokad doszta.

Techniki komunikacyjne

Ponizej znajduje sie opis o$miu technik komunikacyjnych, ktére s pomocne w osigganiu celu dyskusji, utatwiajg wzajemne
zrozumienie i komunikacje oraz stuza uporzadkowaniu dyskusji: parafraza, wyjasnianie, zadawanie pytan, koordynowanie
dyskusji, tworzenie przestrzeni, rbwnowazenie, podsumowywanie i strukturalizowanie.

Parafraza
- czyli powtdrzenie wypowiedzi wtasnymi stowami.

Cele:

pokazanie, ze stuchasz,

sprawdzenie rozumienia, wyjasnienie intencji, unikniecie nieporozumien,

wyjasnienie niejasnosci, umozliwienie zmiany wypowiedzi,

zapamietanie tresci,

uporzadkowanie rozmowy,

zapisanie na plakacie.

Przyktady

Parafraza ma okreslong konstrukcje, zaczynamy np. w ten sposob: czy chcesz przez to powiedziec...; innymi stowy...; jesli cie
dobrze zrozumiatam/zrozumiatem.... Nastepnie mozliwie wiernie, ale wlasnymi stowami, powtarzamy wypowiedz roz-
mowcy/czyni. Jesli okaze sig, ze co$ zrozumieliémy niewtasciwie, osoba ma szanse na wyjasnienie.

Pytania
- podstawowa technika trenerska. Zawsze przydatna.

Cele
« zdobycie informacji, uzasadnienia,
« uzyskanie potwierdzenia,
« zacheta do poszukiwania nowych rozwigzan,

« wyjasnienie trudnosci.
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Pytania otwarte stuzg pozyskiwaniu mozliwie wielu informacji, zbieraniu réznych wiadomosci, zachecaja do myslenia
i wspotpracy, poszukiwania alternatyw. Zaczynaja sie np. od stéw: co, kiedy, gdzie, jak, dlaczego, po co... itp.

Pytania zamkniete majg na celu uzyskanie odpowiedzi tak lub nie. Za pomoca takich pytarh zdobywamy potwierdzenie.
Zaczynaja sie od stéw: czy, ile, itp.

Wazne, aby stosowac rézne pytania, w zaleznosci od celu, ktéry chcemy osiagnaé. W pracy trenerskiej stosujmy przede
wszystkim pytania otwarte!

Rodzaje pytan
otwartych

Cel

Przyktad

Wyjasniajace

Pozwalaja rozwing¢, wyjasnic¢, ukonkret-
ni¢ watek, nieprecyzyjne pojecia. Poma-
gaja neutralizowaé oceniajaca wypo-
wiedz.

Kogo masz na mysli méwiqc ,wszyscy”?
Kto to jest dla ciebie ,przecietny Polak”?
Co dla ciebie znaczy ,bez sensu”?

Hipotetyczne

Uruchamiaja tworcze myslenie, pozwa-
laja na zdystansowanie, ,testowanie” po-
mystow.

Co by sie musiato stac, zebys zechciat/a przeczytac kolejny rozdziat
tego podrecznika?

Jak myslicie, co by sie stato gdyby..?

WyobraZzmy sobie, ze jest idealne rozwiqgzanie, jakie musiatoby spet-
nia¢ warunki?

Wiaczajace

Pozwalaja sprawdzi¢, kto jest obecny,
a kto jest niestyszany w rozmowie, utat-
wiaja wiaczenie kazdej osoby w roz-
mowe.

Kto jeszcze nie zabierat/a gtosu?
Czy wszystkie gtosy i perspektywy zostaly juz przedstawione?
Kto, z 0s6b ktdre nie mowity, chce zabrac gtos?

O alternatywe

Pozwalajq rozszerzyc opcje, poréwnac al-
ternatywy.

Mamy tutaj dwa pomysty, czy sq inne rozwiqzania?
Czy jest rozwiqzanie, ktdre zabezpieczy potrzeby zaréwno kobiet, jak
i pracodawcéw?

O motywacje

Pozwalaja ,zanurkowac’, dopytac o po-
trzeby, oczekiwania, interesy stojace za
danym twierdzeniem.

Dlaczego tak sqdzisz?
Jakie jest uzasadnienie tej opinii?

O konsekwencje

Pozwalajg pomysle¢ nie tylko o rozwiaza-
niu, ale réwniez sprawdzi¢ jego konsek-
wencje.

Zatézmy, ze wprowadzone zostanie to rozwiqzanie, jakie bedq jego
konsekwencje dla kobiet, dla mezczyzn, dla uchodzcéw, itd.?
Kto zyska? Kto straci?

Opracowanie wlasne
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Koordynowanie dyskusji
- wyznaczanie kolejnosci gtoséw

Cele:
« porzadkowanie dyskus;ji,
+ wyznaczanie kolejnosci zabierania gtosu,

- dzielenie z grupa wspoétodpowiedzialnosci za pilnowanie kolejnosci gtosow.

Przyktady
Koordynowanie dyskusji sktada sie z sekwenciji:
- Kto chce zabrac gtos?
« Mamy piec¢ zgtoszen, to wedtug kolejnosci: pierwszy Marcin, druga Olg, ....
« To byt gtos Marcina, kto byt drugi?

 Widze kolejne gtosy, po zakoriczeniu tej tury, ustalimy nowq kolejnos¢.

Réwnowazenie
- tworzenie rbwnowagi pomiedzy przeciwstawnymi gtosami w dyskusji

Cele:
« tworzenie przestrzeni dla oséb/stanowisk, ktére nie byty jeszcze obecne w dyskusji,
« unikniecie zdominowania dyskusji przez aktywnych uczestnikéw/uczestniczki,

« unikniecie polaryzacji dyskusji, zamkniecia w ograniczajagcym podziale ,za"i,przeciw’,

« wiaczenie w rozmowe, réwniez tych oséb, ktére dotad nie zabieraty gtosu z réznych powodoéw: niesmiatosci, obawy
przed znalezieniem sie w mniejszosci, prezentowaniem ,niepopularnych” pogladéw, itp.,

+ wihaczanie réznorodnych pogladéw i gtoséw do rozmowy.
Przykiady
A co myslq na ten temat inni/e? Czy wszyscy/tkie sie z tym zgadzajq? Znamy juz gfosy ,za” i ,przeciw’, czy sq jakies inne spojrze-
nia? Opinie Kasi i Tomka juz poznalismy, moze ktos zaproponuje jakies inne stanowisko w tej sprawie?
Tworzenie przestrzeni

- umozliwia wiaczenie i zabranie gtosu kazdej osobie
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Cele:
+ wiaczenie mniej aktywnych oséb,
« wsparcie tych, ktérzy potrzebuja wiecej czasu, zeby zabrac¢ gtos na forum,
« podkreslenie, ze liczy sie kazdy gtos,
Uwaga: ta technika wymaga od trenera/trenerki duzej wrazliwosci i uwaznej obserwacji uczestnikéw/uczestniczek, takze
ich jezyka ciafa.
Przyktady

Jakie jest zdanie 0s6b, ktdre jeszcze nie méwity? Moze chcesz cos dodac? Czy ktos, kto sie nie wypowiadat/a, chce zabra¢ gtos?

Pamietajmy, ze nikogo nie zmuszamy do méwienia i nie naciskamy, jezeli kto$ nie chce méwic. Tworzenie przestrzeni to nie
to samo, co wyrwanie do odpowiedzi.

Rundka

Rundka jest specyficznym rodzajem tworzenia przestrzeni. Dzieki tej technice mozesz ustrukturalizowac wypowiedzi oséb
uczestniczacych. Podczas rundki kazda osoba ma okazje odezwac sie, wyrazi¢ swoje zdanie i jednoczesnie zosta¢ wystu-
chana. Rundka pozwala ostudzi¢ emocje, kazdy zna swoja kolej, nie przerywa innym, bo wie, ze za chwile sam/a bedzie
mogt/mogta zabrac gtos. Ta technika zdejmuje z trenera/trenerki obowiazek czuwania, czy wszyscy dostali szanse przed-
stawienia swoich pogladoéw, ktéry moze by¢ szczegdlnie trudny w przypadku burzliwych debat. Rundka jest rowniez szansa
ustyszenia gtosu od wszystkich uczestnikow/czek. Jest to szczegdlnie istotne, gdy grupa podejmuje wazng decyzje — wow-
czas zwiekszamy poczucie wptywu i waznosci kazdego gtosu.

Rundka wymaga jedynie nadania kierunku, od ktérego sie rozpoczyna, czasem uporzadkowania przestrzeni, tak aby wszyst-
kie osoby widziaty sie i styszaty. Rundke mozna przeprowadzi¢ na trzy sposoby:
1. Dowolno$¢ - kiedy chcesz, méwi ta osoba, ktéra chce. Metoda nazywana prze$miewczo ,na purchawke”.
Zalety: przestrzen dla pogtebionej refleksji oraz tempo dostosowane do potrzeb kazdej osoby.

Wady: na rundke potrzeba sporo czasu, minimum 30 minut w grupie ok. 14 os6b, metoda budzi opdr, zwilaszcza
wsréd grup mniej przyzwyczajonych do pracy warsztatowo-treningowej, poniewaz rundce czesto towarzyszy cisza,
co u niektérych rodzi napiecie i frustracje.

2. Po kolei, zaczynajac od okreslonej osoby i kierunku, rundka nazywana ,petzajaca Smiercia/trucizng”.
Zalety: sprawnos¢, jasna struktura, kazdy wie, kiedy bedzie méwic.

Wady: nie kazdy wypowiada sie wtedy, kiedy chce, w swoim tempie, ale wtedy, kiedy nadejdzie jej/jego kolej, zwtasz-
cza osoby ,na kocu” musza czasami dtugo czekac na swojg wypowiedz.

3. Pierwsza osoba wyznacza nastepna, ,metoda na zawat serca’, sposéb, w ktérym pierwsza osoba wyznacza kolej-
nego méwce/czynie, az gtos zabiorg wszystkie osoby. Wariacja wczesniejszej metody.

Zalety: sprawnos¢, tempo.
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Wady: efekt wyciggania i zaskakiwania, czasem dodajacy humoru, w sytuacjach trudnych - obnizajacy poziom bezpieczen-
stwa.

Podsumowanie
- zbieranie i krétka prezentacja najwazniejszych watkéw, refleksji, odczuc z dyskus;ji

Cele:
+ pokazanie momentu, w ktérym jest dyskusja,
« przypomnienie omoéwionych juz watkéw,
+ uporzadkowanie najwazniejszych kwestii,

- sprawdzenie, na ile dyskusja zmierza w kierunku zaplanowanego celu.

Przyktady

Reasumujqc najwazniejsze kwestie, ktére zostaty przedstawione, to... Czy jeszcze o czyms zapomniatem/am? Dotqd omowi-
lismy... Podsumujmy nasze dzisiejsze dyskusje...

Strukturalizowanie
- nadawanie struktury w dyskusji: nazywanie watkéw i podsumowywanie gtoséw

Cele:

« ustalanie planu rozmowy,

« nadanie struktury dyskusji - ,tworzenie mapy’,
+ wytonienie kluczowych watkoéw,
« podsumowanie dotychczasowych gtosow,

+ wskazywanie, co jeszcze zostato do omoéwienia.

Strukturalizowanie jest pewna rama dyskusji i jednoczesnie technikg, ktérg mozesz stosowac podczas catej rozmowy. Struk-
turalizowanie czesciowo zawiera w sobie inne techniki: podsumowywanie oraz rbwnowazenie.

Przyktady
Mamy do omdwienia sprawe XXX, na ktérq sktada sie ABC. Od czego chcecie zaczqc?

OK, do tej pory oméwilismy dwa waqtki, wqtek AAA oraz BBB. Najwazniejsza konkluzja z wqtku AAA dotyczyta..., a z wqtku BBB...
To, co teraz nam zostato, to CCC. Mamy jeszcze dziesie¢ minut.
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Facylitacyjne wyzwania i trenerskie interwencje

Dyskusja grupowa moze budzi¢ emocje, ktére z kolei sprzyjaja przerywaniu, dwugtosom, ocenom, skr6tom myslowym i re-
torycznym sofizmatom (argumentom czesto atrakcyjnym, ale nielogicznym). Z drugiej strony, na tle grupy zwykle cze$¢
0s0b jest bardziej aktywna — méwi wiecej, czesciej i gtosniej — niz pozostate osoby. Jak pokazaty badania, poziom satysfakgji
z dyskusji rosnie wraz z ilosciag méwienia i zabranej w niej przestrzeni. Twoim zadaniem jest stworzenie przestrzeni kazdej
osobie. Czasem bedzie to wyzwanie. Ponizej opisuje skale interwencji pomagajacych w uporzadkowaniu dyskusji. Inter-
wencje przedstawione sg na skali, gdyz maja rézny stopien natezenia — r6zng moc i stopien ingerencji w prace grupy. Warto
zaczynac od stabszych interwencji, a nastepnie je stopniowa¢, tych najsilniejszych uzywajac jak najrzadziej. W zaleznosci
od konkretnej sytuacji moze pojawic sie potrzeba zastosowania od razu silniejszej interwencji.

Skala interwencji

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Daj sygnat
" niewerbalny Ao Popros o cisze Udziel Porozmawiaj
. Zmien L Popros o cisze .
Nawigz . . Zbliz sie do reka — gest - konkretna konkretnej Z grupg ha
pozycje: Przestan A catg grupe, Odwotaj sie X
kontakt L o osoby/ oznaczajacy x osobe, osobie temat zasad,
wstan/ mowic ) . zaapeluj do zasad . . - i,
wzrokowy o 0s6b cisze . przypomnij informacji zapytaj
usigdz - - o stuchanie e
i jednoczesnie zasady zwrotnej o potrzeby
wskaz, kto
zabiera gtos

Interwencjom trenerskim w sytuacjach oporu poswiecamy osobny rozdziat, tutaj piszemy jedynie o interweniowaniu w sy-
tuacjach grupowych nie wynikajacych z oporu.
Wyzwania facylitacyjne, nie wynikajace z oporu:

1. tamanie zasad dyskusji.

2. Nadaktywnosc¢ kilku 0séb uczestniczacych.

3. Prezentowanie opinii jako faktow.

4. Mata aktywnos¢ oséb/grupy, cisza.

5. Faza,gtupawki’.

Kazda z tych sytuacji, moze by¢ przejawem oporu, ale zdarza sie réwniez, ze osoby uczestniczace sg niezwykle zaangazo-

wane w dyskusje, badz, ze dany watek ich nie interesuje i w takim przypadku, milczenie nie jest przejawem oporu. Jak za-
wsze, kluczowa bedzie diagnoza.



FACYLITACJA 251

1. tamanie zasad: przerywanie, méwienie ,chérem’, generalizacje, zachowania agresywne

Co robi¢?
« Odwotaj sie do zasad - przypomnij na co grupa sie umodwita i konsekwentnie interweniuj przy tamaniu zasad.

« Zapytaj, co sie dzieje — jezeli sytuacja sie powtarza, ustal dlaczego osoby tamig zasady — by¢ moze niewystarczajaco
pilnujesz kolejnosci wypowiedzi i osoby uczestniczace obawiaja sie, ze nie zdaza zabrac gtosu? Zréb woéwczas rundke,
zapewnij przestrzen kazdej osobie.

« Postaw granice - kiedy osoba razaco narusza przyjete zasady — podnosi gtos, uzywa epitetow, itp.

Interwencja: Odwotywanie sie do zasad

Najprostsza i czesto skuteczna interwencja — o ile konsekwentnie pilnujesz od poczatku ich przestrzegania. Zasady s3 jak
znaki drogowe, nie mozna ich stosowa¢ wybidrczo i tylko wéwczas, gdy sa ci potrzebne. Albo pilnujesz ich od poczatku
i uczysz grupe, ze maja znaczenie, albo nie beda dla ciebie skutecznym narzedziem interwencgji.

Przyktad

Przypominam o zasadach wspétpracy. Uméwilismy sie, ze w jednym momencie méwi jedna osoba. Trudno jest brac udziat w dys-
kusji, kiedy nie masz pewnosci czy bedziesz wystuchany/a do korica. Stuchajmy sie wzajemnie. Kazdy/a bedzie miat przestrzen.

Uwaga: bardzo wazny jest sposéb, w jaki wypowiesz te zdania. W zaleznosci od komunikacji niewerbalnej: tonu, mimiki,
spojrzenia, zdanie przypominam o zasadach wspdfpracy, moze przybra¢ réznorodny charakter. Tutaj ma cel informacyjny,
zadbaj o, miekki” niewerbal, Zeby nie zabrzmiato to jak strofowanie dzieci przez nauczycielke.

Interwencja: Stawianie granicy

Stawianie granic sktada sie z pieciu krokéw:
1. Zwrdceniu uwagi na konkretne zachowanie.
2. Pokazanie konsekwencji tego zachowania.
3. Prosby o zmiane zachowania.
4. Zapowiedz sankcji — jezeli sytuacja sie powtarza.
5. Wprowadzenie sankcji w zycie.

Krok 4 i 5 wprowadzamy woéwczas, jezeli kroki 1-3 nie zadziataty.

Przyktady
Drugi raz w ciqgu tej dyskusji zaczynasz krzycze¢. Trudno mi wtedy przyjq¢ to, co méwisz. Prosze cie, abys nie podnosit/a gtosu.
Trzeci raz w trakcie tej dyskusji nazywasz kobiety ,typowymi blondynkami’. To obraZliwe. Nie méw tak.

Jesli nie przestaniesz, nie bedziesz mégt/a brac dalej udziatu w tej dyskusji.
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2. Nadaktywnos¢ jednej badz kilku oséb uczestniczacych

Co robi¢?
» Zacznij od ,subtelnych” interwencji - niewerbalnych sposobéw: minimalizuj kontakt wzrokowy, stari bokiem.

« Skup sie na wiaczaniu, nie wylgczaniu - twoim celem jest stworzenie przestrzeni dla innych gtoséw, nie ,walka” z na-
daktywna osoba - stosuj techniki rbwnowazenia i tworzenia przestrzeni.

« Wprowadz zasade ,jedna kolejka dla kazdej osoby” — umoéw sie z grupa na dodatkowa zasade: przy kolejnych wat-
kach osoby, ktére juz sie odzywaty, moga zabrac¢ gtos ponownie dopiero wtedy, kiedy wypowiedzg sie wszystkie osoby,
ktére chcg w danym watku zabrac gtos.

« Nazwij sytuacje — Aniu/Krzysku znamy juz twojq opinie, teraz zachecam do zabrania gtosu osoby, ktére jeszcze nie mowity.

3. Prezentowanie opinii jako faktow

Co robi¢?
- Dopytaj czy wypowiedz jest prezentacja faktéw czy opinii.
+ Oddziel fakty od opinii — postuz sie technika asertywnej konfrontacji.

Interwencja: Asertywne konfrontowanie opinii i przekonan

Podstawowym zatozeniem asertywnej konfrontacji jest to, ze kazda osoba ma prawo do wiasnych przekonan. Jednak prze-
konania i opinie to nie to samo co fakty. Celem asertywnej konfrontacji jest pokazanie podobienstw/réznic miedzy prezen-
towanymi pogladami, przy jednoczesnym podkresleniu ich subiektywizmu.

Przykiady

Rozumiem, ze twoim zdaniem jest to...

Taka jest twoja opinia w tej sprawie...

Rozumiem, Ze mamy rézne poglqdy na te kwestie...
W moim odczuciu... wedtug mnie...

Zgodnie z twojq opiniq...

Tutaj sie réznimy. ..

Mamy odmienne poglqdy na ten problem...

Mam inne zdanie.

4. Matla aktywnos¢ grupy, cisza
Co robi¢?
« Mow prostym jezykiem, wstan, mow nieco szybciej i gtosniej.

« Wzmacniaj wszelkie objawy aktywnosci w grupie, wykorzystujac techniki facylitacyjne.
« Zwieksz wspoétodpowiedzialnos$¢ — praca w parach, matych grupach, unikaj pracy grupowej na forum.
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+ Zapytaj o oczekiwania, réwniez co do metod pracy.
« Nie oceniaj — wspieraj. W przypadku ciszy - nie zagaduj. Daj czas. Czasami osoby muszg przemysle¢ kwestie, zastanowic
sie co myslg, czym chca sie podzielic.

« Jesli brak aktywnosci/cisza sg przejawem oporu - patrz rozdziat na temat oporu.
5. Faza,glupawki”

Co robi¢?
« UsigdZ i nic nie réb. Utrzymaj neutralnos¢ takze na poziomie niewerbalnym. Nie zagaduj Smiechu - jezeli grupa, np. ze
zmeczenia dostaje ,gtupawki’; to préba dalszej pracy, bedzie jak jazda samochodem z zaciggnietym hamulcem recznym.
« Jezeli nie pomogto, a sytuacja cie Smieszy — przyfacz sie.

« Zréb przerwe.

Rownos¢ w dyskusji m
Gender

Gender jest obecne réwniez w czasie dyskusji. Ze wzgledu na wychowanie i role spoteczne mezczyzni maja wieksze do-
$wiadczenie w publicznym zabieraniu gtosu, dyskutowaniu i debatowaniu. To nie jest reguta, jak wiadomo, pojedynczy
cztowiek jest bardziej skomplikowany niz wskazuja na to tendencje, czy stereotypy. Jednak doswiadczenie pokazuje, ze
niektérym kobietom trudniej bedzie debatowac i otwarcie konfrontowac swoje poglady, zwtaszcza z mezczyznami. Wyniki
badan nad rola ptci w edukacji wskazujg m.in. na istnienie nastepujacych mechanizméw:

- Kobiety sa uznawane za dominujace, kiedy zajmujg 30% przestrzeni lub czasu w sali szkoleniowej, w mediach i innych
miejscach.

« Nauczyciel/ka méwi srednio przez 2/3 czasu, chtopcy przez 2/3 pozostatego czasu, natomiast dziewczeta 1/9 czasu
w trakcie catych zajec.

« Chtopcy sa duzo czesciej proszeni o zabranie gtosu niz dziewczynki.
« Ten sam tekst jest inaczej odbierany, w zaleznosci od tego, czy jest traktowany jako napisany lub powiedziany przez mez-
czyzne czy przez kobiete. Wiekszo$¢ 0s6b ocenia go lepiej, kiedy autorstwo przypisze sie mezczyznie?.

W podreczniku Kobiety tez potrafig! autorki — z Sekcji Kobiet Norweskiej Partii Pracy wskazuja typowe techniki dominacji,
ktore utrudniajg kobietom udziat w dyskusji. Jak pisza: Stosowanie tych technik, nie jest niczym nowym i stanowi jeden z wielu
srodkéw, przy pomocy ktorych osoba majqca przewage utrzymuje wtadze. Nie oznacza to, Ze technikami tymi postuguija sie wy-
tqcznie mezczyZni. Stosujq je zaréwno mezczyzni, jak i kobiety. Silniejsi wykorzystujq je przeciw stabszym®. Nastepnie autorki
wymieniajg i opisuja techniki dominaciji:

* Maja Branka, Agata Teutsch, RSwnos¢ w szkoleniach w: Agnieszka Borek, Katarzyna Lipka-Szostak (red.), Sto procent jakosci. Szkolenia w sektorze pozarzqdo-
wym, Stowarzyszenie Treneréw Organizacji Pozarzagdowych, Warszawa 2009, s. 51.
28 Anna Titkow, Joanna Regulska (red.), Kobiety tez potrafig!, Warszawa 1994.
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Ignorowanie — pomijanie przy zabieraniu gtosu, ignorowanie wypowiedzi, bez skomentowania czy zapisania.

Podwdjne karanie - komentowanie aktywnosci zawodowej kobiet w kontekscie zaniedban rodziny i odwrotnie, prace
w domu, w kontekscie zaniedbania rozwoju i kariery zawodowej. Przekaz jest jeden: cokolwiek robisz, jest to niewtasciwe —
jednocze$nie wzbudzany jest wstyd i poczucie winy.

Kradziez pomystow - przypisywanie autorstwa pomystdéw, rekomendacji, refleksji zgtoszonych przez kobiety — mezczyz-
nom biorgcym udziat w rozmowie.

Niedocenianie i zniewazanie — odmiang zastraszenia przy pomocy stéw jest sytuacja, gdy kto$ ze wzgledéw taktycznych
i z premedytacja zbyt nisko ocenia zdolno$¢ rozumienia, np.: dziewczyno, czy ty naprawde nie znasz sie na zartach?, A co ko-
lezanki na to powiedzq?, Wyglqdasz uroczo, kiedy sie ztoscisz/*®

Przerywanie - jak pokazuja badania, mezczyzni czesciej niz kobiety przerywaja wypowiedzi i potrafia zdominowac roz-
mowe™®.

Wiele z tych zachowan to réwniez mikronieréwnosci, o ktérych szerzej piszemy w czesci drugiej publikacji.

Nalezy uwzgledniac réwniez, ze podczas warsztatéw antydyskryminacyjnych, kiedy mezczyzni stanowig mniejszo$¢, moze
dojs¢ do sytuacji odwrotnej — uruchomienia sie mechanizmoéw grupa wiekszosciowa versus grupa mniejszosciowa.

Podsumowanie

Uwzglednianie gender w dyskusji - wskazowki:

Pamietaj, ze masz ptec - niezaleznie czy tego chcesz, jeste$ postrzegany/a poprzez swoja pte¢, a tym samym
poprzez stereotypy pici.

Pamietaj o problemach i wyzwaniach jakie napotykaja kobiety podczas dyskusji — przygladaj sie sytua-
cjom przez pryzmat relacji miedzy kobietami i mezczyznami. Pilnuj, zeby nie odtwarzac i nie powiela¢ me-
chanizméw dominacji i wykluczenia. Zadbaj o przestrzen zaréwno dla kobiet, jak i mezczyzn.

Zadbaj o strukture — utatwiaj zabieranie gtosu i przestrzeni stosujac techniki facylitacyjne, np.: rundke, réwno-
wazenie, pytania wiaczajace.

Badz uwaznaly, zwlaszcza na sygnaly niewerbalne - przedstawicielki/le grup marginalizowanych moga mie¢
mniejsze doswiadczenie w zabieraniu gtosu na forum - nie oznacza to, ze nie majg nic do powiedzenia. Badz
uwazny na sygnaty niewerbalne, méwiace o checi zabrania gtosu.

« Jesli to mozliwe, nazywaj mechanizmy dominacji - wiele z mechanizméw wymienionych wczesniej w tekscie
funkcjonuje, dlatego, ze pozostaja nienazwane na forum. Zwykle kobiety dyskutuja o nich w kuluarach, nie sa-
dzac, ze bylyby powaznie potraktowane podnoszac ten watek na forum.

« Stosuj mikroafirmacje — doceniaj kazdy gtos, podkreslaj wartos¢ i wage gtosu kazdej osoby.

* Tamze.
* Wiecej na temat styléw konwersacyjnych kobiet i mezczyzn w: Jennifer Coates (red.), Language and gender: A Reader, Blackwell Publishing 2010.
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Wielokulturowos¢

Na przebieg dyskusji i sposéb zabierania gtosu przez poszczegdlne osoby oraz sposdb prowadzenia dyskusji ma zaréwno
wptyw kulturowe/etniczne pochodzenie 0séb uczestniczacych, jak i facylitatorki/facylitatora. Najczesciej spotykane sytua-
cje, gdzie wielokulturowos$¢ ma znaczenie, to prowadzenie zaje¢ w grupie sktadajace;j sie z:

« 0s6b reprezentujacych grupe wiekszosciowa kulturowo/etnicznie w danym kraju, z udziatem jednej/kilku oséb o innym
niz wiekszosciowe pochodzenie (mniejszosci etniczne, narodowe, imigranckie, uchodzcze);

« 0s6b reprezentujacych jedna grupe kulturowo/etnicznie mniejszosciowa w danym kraju (np. Romowie i Romki);

+ 0s6b reprezentujacych kilka réznych grup kulturowo/etnicznie mniejszosciowych (np. uchodzczynie i uchodzcy z Gruzji,
Czeczeni, Kongo, Wietnamu);

« 0s6b pochodzacych z réznych grup tworzacych wielokulturowa grupe, z rbwnym udziatem oséb z grup wiekszosciowych
i mniejszosciowych.

Trudnosci facylitacyjne w wielokulturowej grupie

Relacje mniejszos¢-wiekszos¢, ktére moga wprowadzac:
« lek lub napiecie,

- relacje whadzy: podporzadkowanie i pozycje wyzszosciowsa,
- tendencje do trzymania sie stereotypow i uprzedzen,

+ wyolbrzymianie innych przeszk6d w komunikacji.

Kolejne bariery wynikaja z powyzszych lub moga pojawiac sie niezaleznie od relacji mniejszos¢-wiekszos¢, zatem takze
w grupach o jednakowym udziale oséb o zblizonym statusie spotecznym.

Ethocentryzm:
« Zatozenie, ze ludzie s do siebie podobni i w zwigzku z tym moga sie tatwo ze soba komunikowad.

« Zbytnie poleganie na swojej perspektywie, ktére uniemozliwia obiektywne spostrzeganie wysytanych przez siebie i in-
nych komunikatéw.

+ Sady wartosciujace — odmiennos¢ wartosci, norm komunikacyjnych, percepcji moze powodowac¢ sktonno$¢ do formu-
towania niepochlebnych ocen osobom z innej grupy niz wiasna.

Réznice jezykowe (werbalne i niewerbalne):
+ Nieporozumienia zwigzanie z niedostateczng znajomoscia jezyka, w ktérym sie porozumiewamy.
« Przypisywanie jednego/réznych znaczen stowom, uzywanym w dyskusji.
- Btedne interpretacje sygnatéw niewerbalnych, nieczytelnos¢ obcych kulturowo emblematéw.
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Podstawowe réznice miedzy stylami komunikacyjnymi preferowanymi w danych kulturach

Komunikacja bezposrednia Vs Komunikacja posrednia
Cenione jest, kiedy ludzie méwig to, co myslg i mysla to co Fakty s sugerowane i dawane do zrozumienia, niedopowie-
mowia. Nie trzeba czytac ,miedzy wierszami’, wazna jest dzenia sg czesto stosowane. Prawda, jesli moze zrani¢, po-
szczeros¢ oraz unikanie dwuznacznosci i niedomowien. winna by¢ pomijana. Zaczynanie od sedna moze by¢ obraz-
Przechodzenie do sedna sprawy jest wysoko cenione. liwe, wiec stosuje sie rozbudowanag forme, dygresje,
dodatkowe uwagi.
Komunikacja skoncentrowana na ideach i zadaniach Vs Komunikacja skoncentrowana na osobie i relacjach
Praktykowany jest nieosobowy, jasny, opanowany przekaz, Najcenniejsze jest nawigzywanie i podtrzymywanie harmo-
a wyrazanie emocji odbierane jest jako niedojrzate. Sprzeciw nijnych relacji w grupie, poprzez empatie, podzielanie uczu¢
moze by¢ wyrazany wprost, gdyz nie jest traktowany jako i wartosci rozméwcy. Niezgoda wprowadzana jest subtelnie,
osobisty atak. gtéwnie niewerbalnie. Duza zgoda na wyrazanie uczuc.
Komunikacja nieformalna Vs Komunikacja formalna
Mato zasad i specyficznych wyznacznikéw, wieksza swo- Oszczedne i precyzyjne sformutowania, w tym zwroty
boda wypowiedzi (co, kto i komu moze powiedziec), uzywa- grzecznosciowe i sposdb odnoszenia sie do oséb. Wazna
nie pierwszego imienia. etykieta i zrytualizowane zachowania.
Komunikacja niskokontekstowa Vs Komunikacja wysokokontekstowa
Szczegdlnie czeste w spoteczenstwach indywidualistycz- W homogenicznych i kolektywistycznych kulturach, w kté-
nych i zréznicowanych, w ktérych mato jest wspolnych zna- rych duzo idei i znaczen jest wspolnych, nie trzeba jasno pre-
czen, wiec informacja musi by¢ jasno wyrazona i doprecy- cyzowac¢ mysli, wystarczy postugiwac sie sugestiami. Infor-
zowana. Kontekst mato wazny, a najwazniejszym srodkiem macje wyczytuje sie z tego, co nie wypowiedziane, co
komunikacji i no$nikiem znaczen sg stowa. pojawia sie w sygnatach niewerbalnych, kontekscie.

Preferowany styl w danej kulturze nie oznacza, ze kazda osoba o danym pochodzeniu kulturowym/etnicznym bedzie sie
nim postugiwata. Jednak pewne przyzwyczajenia jezykowe moga prowadzi¢ do nieporozumien i konfliktéw, ktére beda
przejawiac sie takze zgodnie z kodem kulturowym. Facylitujac dyskusje w grupie wielokulturowej i/lub zréznicowanej sta-
tusem osdb, warto wiec, tak jak w spoteczenstwach niskokontekstowych, jasno doprecyzowac zasady, ale réwniez ttuma-
czy¢ znaczenie réznic kulturowych i statusu grup. Zle poprowadzona dyskusja moze okaza¢ sie nieprzyjemnym procesem,
powodowac brak wzajemnego zrozumienia, btedne wnioski, ktérych konsekwencjg moze byc¢ zaréwno unikanie dalszych
dyskusji jak i nadmierna rywalizacja i konfrontacyjne zachowania.
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Podsumowanie
Prowadzenie facylitacji w wielokulturowej grupie — wskazéwki:

« Dobrze znaj siebie i swoja kulture - to, jak sami/e zachowujemy sie w trakcie dyskusji moze oddziatywac na
przebieg i powodzenie dyskusji.

- Dowiedz sie jak najwiecej o problemach i wyzwaniach jakie napotykaja reprezentanci/tki grup, z ktérymi
pracujesz. Na réznice indywidualne miedzy ludZzmi, mogg nakfadac sie takze réznice kulturowe oraz specy-
ficzne bariery wynikajace z sytuacji zyciowej i statusu w kraju, w ktérym prowadzisz warsztat (osoby z grup imi-
granckich - szok kulturowy, uchodzczych - stres pourazowy i trauma, mniejszosci narodowe i etniczne — kwestie
podtrzymywania tozsamosci, jezyka w spoteczenstwie wiekszosciowym).

- Badz uwazna/y i empatycznal/y - dzieki uwaznosci ludzie moga stac sie Swiadomi swoich zachowan i oczeki-
wan dotyczacych komunikacji. Uwaznos¢ to przeciwwaga dla leku i niepewnosci.

« Panuj nad emocjami - zaréwno swoimi, jak i pojawiajacymi sie u uczestniczek i uczestnikéw dyskusji. Chodzi
o to, by negatywne emocje nie zdeterminowaty sposobu myslenia i zachowania.

« Usuwaj niepewnosci i wieloznacznosci przekazéw — aby usprawni¢ proces przetwarzania i interpretowania
tresci.

- Pamietaj o spotecznym i kulturowym kontekscie rozmowy - szczegdlnie o relacjach miedzy mniejszoscia
a wiekszoscig, historig ich kontaktéw, aktualnymi zdarzeniami wptywajacymi na relacje, podejsciu do czasu, au-
torytetdw, hierarchii, zasad itp. w réznych grupach etnicznych/kulturowych.

Technikalia

Kurt Lewin - twdérca metody treningu grupowego — w swojej pracy uzywat papieru, zamiast kredy i tablicy, zeby méc nosic ze
sobq wykresy probujqce wyjasnic¢ ztoZone problemy natury ludzkiej. W 1946 roku Lewin, ze swoim studentem Ronem Lippettem,
jechali na konferencje do Connecticut, kiedy zorientowali sie, Ze zapomnieli stynnych diagramdéw. Poniewaz byta niedziela
i wszystkie sklepy byty zamkniete, zatrzymali sie w redakcji gazety i poprosili o papier. Redakcja, data im rolke papieru gazeto-
wego, na ktérym pézniej zapisywali wyniki konferencyjnej dyskusji... — tak oto narodzita sie metoda ,pamieci grupowe;j”>.
Czescia facylitacji, oprécz technik komunikacyjnych, sg réwniez ré6znego rodzaju techniki wizualizacyjne, pomagajace two-
rzy¢ tzw. pamiec¢ grupowa. Technikalia pozostajg niezauwazone tak dtugo, jak wszystko jest w porzadku. Wysuwajg sie na
pierwszy plan wéwczas, gdy nad nimi nie panujemy... Spadajace plakaty, niepiszace flamastry, koriczaca sie w trakcie zajec
tasma, niewidoczne i trudne do odczytania dla OU zapiski...

Tutaj zajmiemy sie podstawowym narzedziem, ktérym dysponujesz jako trener i trenerka - tablicg typu flipchart. Plakaty
réwniez moga by¢ trenerskim wyzwaniem, dlatego i w tym obszarze warto zastosowac sie do praktycznych wskazowek,
ktore utatwiaja prace grupie i trenerowi/ce.

* Za: Ch. Hogan, Understanding facilitation. Theory & Principles, Kogan Page 2002, s. 19.
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Rozdziat IV.5

Wazne, zeby na etapie przygotowania warsztatu odpowiedzie¢ sobie na pie¢ pytan.

Plakaty:

1.

Po co sq?
Tworza ,pamiec grupowa’, wspierajg uczenie, utatwiaja wzrokowcom zapamietywanie tresci.

Dzieki nim unikamy powtdrzen, tatwiej nam sie odnies¢ do czegos, co zostato wczesniej powiedziane i zapisane,
a takze nie wracac po raz kolejny do tych samych kwestii.

Dla kogo?

Dla os6b uczestniczacych - pamietaj, plakaty sg przede wszystkim dla oséb uczestniczacych, a w nastepnej kolej-
nosci — dla osoby prowadzacej. Z tej prostej zasady wynikaja kolejne.

Wypracowane wspdlnie - twérz plakaty wspdlnie z grupa, te przygotowane wczeéniej sg zapewne tadniejsze, ale
mniej ,grupowe”, skupiaja mniej uwagi. Pisanie nadaje dynamike, utatwia koncentracje na celu i np. generowanie
pomystow.

Kiedy je pisac?

Miej cel - nie zapisuj kazdej dyskusji. Zapisuj to, co zamierzasz pézniej wykorzystaé, np. w podsumowaniu, czy
w prezentacji teorii. Nie marnuj energii swojej i grupy na stworzenie plakatéw, ktére zaraz znikna po drugiej stronie
tablicy. Jak zdecydujesz sie tworzy¢ zapis dyskusji, uwzgledniaj gtos kazdej osoby, ustalajac wczesniej z autorem/ka
wypowiedzi ksztatt zapisu. To co zostanie ostatecznie zapisane powinno byc¢ hastem — skrétem i podsumowaniem
catej wypowiedzi.

Wspoétpracuj z kotrenerem/ka - jezeli prowadzisz zajecia z drugg osoba — podzielcie sie praca. Jezeli nie musisz ro-
bi¢ wszystkiego sam/a, nie réb. Oto rekomendowana przeze mnie sekwencja zapisu na plakacie, tworzonego we
wspotpracy z drugg osobg prowadzaca:

Jedna z OP prowadzi dyskusje, druga tworzy plakat.

Osoba piszaca zapisuje tylko te watki, ktére podat/a kotrener/ka wedtug sekwencji: pytanie do grupy - odpo-
wiedz pierwsza OP - plakat.

Korzysci z tego rozwigzania:

Osoba prowadzaca: wie, co jest na plakacie, bo sama nazywa watki, (wiec nie musi odwracac sie tytem do
grupy i sprawdzac), moze skupic sie na utrzymywaniu kontaktu z grupa, na zakonczenie odczytuje plakat i go oma-
wia (nie bedac zdziwiona tym, co sie na nim znajduje...).

Osoba piszaca: dostaje gotowe hasta i nie musi skupiac sie na stuchaniu, pisaniu i nadazaniu, bo osoba prowadzaca
»Spowalnia” nieco ten proces parafrazujgc wypowiedzi oséb uczestniczacych.

Jak je pisac?
Kazdy plakat musi miec tytut - plakat bez tytutu jest jedynie spisem luznych haset, ktére nastepnego dnia trudno
bedzie umiejscowié w programie.
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+ Pisz duzymi literami — uwaga: z perspektywy kregu w ktérym siedza osoby uczestniczace duze litery s zdecydo-
wanie mniejsze niz dla osoby stojacej przy tablicy. To utatwi korzystanie z plakatu réwniez osobom stabowidzacym.

« Pisz r6znymi kolorami — jezeli uzywasz dwéch koloréw na przemian, to z wiekszej odlegtosci, tatwiej odczytac po-
szczegoblne wiersze.

+ Nie pisz czerwonym flamastrem — czerwony/zétty/pomaranczowy itp. jest niewidoczny z daleka. Przed warsztatem
usigdz na miejscu OU i sprawdz czytelnosc¢ plakatow.
5. Co z nimi zrobic?

«  Odczytaj - po zakonczeniu pracy z plakatem odczytaj wszystko, co zostato wypracowane - to swojego rodzaju pod-
sumowanie, by¢ moze ktos bedzie chciat cos dodac.

+ Rozwie$ — najlepiej w przerwie, zeby nie koncentrowac uwagi grupy na szeleszczagcym (i czasem spadajacym) pa-
pierze. Rozwieszajac plakaty, tworzysz historie catego warsztatu, utatwiasz zapamietywanie tresci i odwotanie sie
do doswiadczen, definicji, watkdw.
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Maja Branka

OPOR

My... nie tworzymy napiecia. My tylko odstaniamy ukryte napiecie, ktdre juz istnieje. Wydobywamy je na swiatto dzienne,
tam, gdzie mozna je dostrzec i nim sie zajqc.
Martin Luther King

Wyobraz sobie ze...

W ramach obowiqzkéw stuzbowych zostajesz wystana/y na szkolenie. Spodziewasz sie, jak zwykle, duzej ilosci wiedzy, przekazy-
wanej za pomocq prezentacji multimedialnej. Nie oczekujesz zbyt wiele, szkolenia rzadko sq praktyczne i naprawde przydatne
w twojej pracy, tym bardziej, Ze to szkolenie ma dotyczyc¢ réwnosci szans. To juz na pewno bedzie przerost formy nad tresciq
iideologiczne gadanie. ..

Tymczasem, przychodzisz ijest inaczej niz zwykle — nie ma stotéw, nie mozesz czytac gazety, wszyscy siedzq w kétku jak na tera-
pii, zajecia bedzie prowadzi¢ bardzo mtoda dziewczyna, moze i sympatyczna, ale co ona moze wiedzie¢ o twojej pracy? Nagle
pytajq cie o oczekiwania. Jakie oczekiwania? Nie masz pojecia o temacie. Odkqd wprowadzili catq te rownos¢ masz tylko wiecej
roboty. Z kazdq godzing coraz wyrazniej widzisz, Ze sprawa nie jest taka prosta, jak ci sie poczqtkowo wydawato. Za duzo infor-
macgji, prowadzqca pyta o sprawy, o ktérych dawno juz nie myslates/as i nie chcesz mysle¢ — pte¢, dyskryminacja, podziat obo-
wiqzkéw domowych? Do tego jeszcze nagle twdj kolega z dziatu zaczyna moéwic rzeczy, z ktérymi zupetnie sie nie zgadzasz! Co
on opowiada?! Dotychczas nie miatas/es pojecia, Ze ma tak konserwatywne przekonania! Czy on wie, co to znaczy mie¢ na
gtowie caty dom i jeszcze prace zawodowq? Dlaczego musisz tego stuchac, przeciez to miato by¢ zwykte nudne szkolenie,
miatas/es dostac konkretne wskazoéwki, jak to wdrozy¢ do twojej pracy, a nie mysle¢ o tylu niewygodnych dla ciebie rzeczach...

Krétko mowiac, wyobraz sobie, ze uczestniczysz w warsztacie poswieconym polityce rGwnosciowej.

W trakcie warsztatdw osoby uczestniczace zostajg postawione w trudnej sytuacji — oczekujemy od nich zmiany réznych
przekonan, np. dotyczacych wartosci, $wiata, relacji miedzy kobietami i mezczyznami, osobistej odpowiedzialnosci za oto-
czenie. Dla jednych warsztat antydyskryminacyjny bedzie potwierdzeniem wyznawanych wartosci, dla innych konfliktem
wartosci. To tak, jakbys znalazt/a sie na szkoleniu, na ktérym oczekiwano by, ze uwierzysz w wyzszo$¢ patriarchalnego po-
rzadku $wiata.

Specjalnie nieco przerysowuje te sytuacje, zeby pokaza¢, jak uczestnictwo w warsztacie antydyskryminacyjnym (zwfaszcza,
kiedy nie pojawiamy sie na nim z wtasnej woli, a jestesmy oddelegowani przez instytucje, w ktérej pracujemy) moze budzi¢
ztos$¢ i zdziwienie, naruszac osobiste status quo dotyczace przekonan na temat siebie, innych ludzi i swiata. Taka sytuacja
czesto budzi opor.
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Przyjmujemy, ze opér to mechanizm obronny, ktéry ujawnia sie w trakcie pracy grupy warsztatowej. Opor moze by¢ za-
réwno zjawiskiem grupowym, jak i przezywanym na poziomie indywidualnym. W tym rozdziale przyjrzymy sie temu
zjawisku i zobaczymy, jak,pracujac z oporem” mozemy wspiera¢ zmiane w obszarze (nie)réwnosciowych przekonan. Wazne
zastrzezenie: nie zajmujemy sie tu przypadkami, gdy osoby, lub grupa odmawiajg wspotpracy, poniewaz osoba prowadzaca
nie zadbata o podstawowe zasady pracy — np.: nie spisata z grupa kontraktu (o czym szerzej w rozdziale dotyczacym roli
kontraktu), zachowywata sie wyzszosciowo wobec oséb uczestniczacych, czy nie miata kompetencji merytorycznych (o
czym piszemy w czesci dotyczacej kompetencji wymaganych od os6b prowadzacych warsztaty anty-
dyskryminacyjne).

Opor jest zjawiskiem wielowymiarowym, ktéremu mozna przygladac sie z wielu perspektyw. W tym tekscie analizujemy
opor wynikajacy przede wszystkim z samej specyfiki warsztatu antydyskryminacyjnego i jego kontekstu. W pierwszej czesci,
aby zrozumiec zjawisko oporu, przyjrzymy sie oporowi z trzech perspektyw: zarzadzania zmiang, rozwigzywania konfliktéw
i procesu grupowego. W drugiej czesci tego tekstu, korzystajac z zaproponowanych trzech perspektyw analizowania oporu,
przyjrzymy sie, co oznacza ,praca z oporem” i zastanowimy sie nad interwencjami trenerskimi, ktére mozesz podja¢ jako
osoba prowadzaca.

Perspektywa trenerska
Zastanow sig, jakie sa twoje zalozenia i przekonania dotyczace oporu?

Wypisz je na kartce, zastandw sig, jakie moga by¢ konsekwencje tych przekonan, jak moga wptywaé na twoja
prace?

Zalozenia dotyczace oporu

Kilka stéw o stosowanym podejéciu oraz zatozeniach na temat oporu przyjetych w tekscie, ktére towarzyszyty nam réwniez
w pracy trenerskiej podczas ATA. Opisuje je poniewaz $wiadomosc i identyfikacja wtasnych przekonan oraz zatozen doty-
czacych warsztatu, swojej roli, czy samego oporu, jest czescig przygotowania sie do pracy z oporem. Przyjete zatozenia
beda, warunkowaty spostrzeganie i diagnozowanie danej sytuacji w trakcie warsztatu. Twoja interwencja zas, bedzie zale-
zata w duzej mierze od tego, jak zdiagnozowatas/es sytuacje. Podjete dziatania wptyna natomiast na reakcje i sposéb za-
chowania grupy. Opisana sekwencja to klasyczny mechanizm samospetniajacego sie proroctwa. Jezeli masz przekonanie,
Ze opor jest ,trudna sytuacja”, w ktérej musisz zmierzyc sie z ,trudnym uczestnikiem’, to prawdopodobnie nastawisz sie ry-
walizacyjnie do catej sytuacji. Taka postawa nie tylko nie rozwigze problemu, ale prawdopodobnie doprowadzi do jego es-
kalacji. Opor jest dla wielu, zwtaszcza poczatkujacych oséb prowadzacych, trudnym doswiadczeniem. Dzieje sie tak przede
wszystkim dlatego, ze duzo energii aktywnego oporu — konfrontacji, silnych emocji, kontestacji tematu —,uderza” w osobe
prowadzaca. Od tego jaka masz swiadomos¢ i wiedze zalezy, jak poradzisz sobie z sytuacja, czy bedzie ona uczaca dla
danej osoby, dla grupy, dla ciebie.

Zatozenia dotyczace oporu

1. Opor jest istotg warsztatu antydyskryminacyjnego.

2. Celem jest praca z oporem, nie neutralizacja oporu.

3. Jedna z kluczowych kompetencji trenerki/a antydyskryminacyjnego jest umiejetnos¢ pracy z oporem.
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4. Opdr jest wyrazem zaangazowania 0s6b uczestniczacych.
5. Osoba prowadzaca réwniez przezywa opor, co moze wptywac na prace grupy.

6. Im wiecej prewencji, tym mniej interwencji.

Zalozenie 1 - Opor jest istota warsztatu antydyskryminacyjnego

Niezaleznie od tego jak uwaznie poprowadzisz warsztat, jak doskonale bedziesz przygotowanaly, jak réznorodne metody
i ¢wiczenia zaproponujesz osobom uczestniczacym, beda takie obszary, na ktére nie masz wptywu. Oddzielaj odpowie-
dzialno$¢ wynikajaca z roli trenera/ki od catej rzeczywistosci grupowej i warsztatowej. Masz ograniczony wptyw na przebieg
warsztatu, ale niezaleznie od osobistego przygotowania i do$wiadczenia, nie masz kontroli nad oporem, przezyciami oséb
uczestniczacych, warunkami zewnetrznymi (otoczenie, pogoda) czy kontekstem (moment historyczny). Jedna z trudnosci
w radzeniu sobie z oporem, jest branie odpowiedzialnosci za wszystko, co dzieje sie na zajeciach. Warto pamieta¢, ze jako
osoba prowadzaca warsztat antydyskryminacyjny nie masz tez wptywu na to, ze na $wiecie istnieje dyskryminacja®, ze
kazda osoba ma stereotypowe przekonania i uprzedzenia, ze system edukacji formalnej w Polsce nie poswieca uwagi tym
kwestiom na poziomie $wiadomym, za to na poziomie nieSwiadomym wzmacnia stereotypowe i petne uprzedzen przeko-
nania poprzez ukryty program nauczania. Masz wptyw na siebie, swoja prace i swoje przygotowanie do zajec.

Skoro celem warsztatu antydyskryminacyjnego jest zmiana na poziomie $wiadomosci i przekonan, tym samym opér przed
tg zmianga bedzie wpisany w caty warsztat. Ponadto, obszar, w ktérym prébujemy dokonac zmiany, dotyczy tozsamosci —
np. rozumienia pfci, relacji miedzy ptciami, wtasnej seksualnosci, czy etnicznosci. Co wazniejsze, jesteSmy w Polsce w takim
momencie historycznym, w ktérym zmiana dokonuje sie réwniez w wymiarze spotecznym, nie tylko na poziomie indywi-
dualnym, w sali szkoleniowe;j.

Podsumowujac: warsztat antydyskryminacyjny opiera sie na oporze z dwéch powodoéw:

1. Prébujemy dokona¢ zmian na poziomie postaw i przekonan.

O szkodliwosci palenia styszat wielokrotnie kazdy palacz, co nie znaczy, ze nie przybywa nowych, a starzy rezygnujg z na-
togu, pomimo deklarowanej dbatosci o zdrowie. W przypadku warsztatu antydyskryminacyjnego, do ,zwyktej” trudnosci
zmiany postaw, dodajemy kolejng — zmiane przekonan o szczegdélnym charakterze, bo dotyczacych spotecznej tozsamosci
pierwotnej, czyli kategorii ptci, wieku, orientacji seksualnej, pochodzenia etnicznego, (nie)petnosprawnosci. O tym, ze tak
naprawde kobiety nie sa z natury ulegte, a,chtopaki nie ptacza” ze wzgledu na obowiazujacy wzorzec meskosci (nie biolo-
giczne predyspozycje) — wiekszos¢ styszy po raz pierwszy.

2. Kontekst: zmiana spoteczna i wydarzenia zewnetrzne wptywaja na opor przezywany podczas szkolenia.

Kontrowersje wokot tematu réwnosci i przeciwdziatania dyskryminacji, np. dyskusje o parytecie, parady réwnosci, to wyda-
rzenia, ktére w znaczacy sposéb wptywaja na postrzeganie tematu i opér oraz na gtosy, opinie i przekonania, z ktérymi
przychodza na warsztat osoby uczestniczace.

3 Oczywiscie masz wptyw na dyskryminacje poprzez wtasne zachowania i reagowanie w sytuacjach dyskryminacji w ogéle, w tym miejscu w tekscie
moéwimy o wptywie globalnym na dyskryminacje jako powszechnym zjawisku.
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Ponizej przyktad takiego wydarzenia, ktére osoby uczestniczace ,przyniosty” na warsztat i szeroko komentowaty.

} Przyktad

} W wiadomosciach na portalu www.trojmiasto.pl®® ukazata sie informacja dotyczqca zamieszania wokdt projektu

utworzenia na Uniwersytecie Gdariskim gender studies. Projekt zostat wySmiany na posiedzeniu senatu UG, a dziekan
} Wydziatu Prawa i Administracji zasugerowat, Ze w takim razie otworzy centrum badar nad pedofilig... Sprawa trafita
} do prasy i byta szeroko komentowana.

Perspektywa trenerska

Przeczytaj powyzszy przyktad. Wyobraz sobie, ze w przysztym tygodniu prowadzisz w Gdarsku warsztat gen-
derowy.

—— AAdAAA

Zastandw sie czy — i w jaki sposob - ta historia moze wptyngc na przebieg zajec.
Zalozenie 2 - Celem jest praca z oporem, nie neutralizacja oporu

To zatozenie wynika z podejscia, ze opdr przystuzy sie zmianie, jezeli zostanie wykorzystany jako sytuacja edukacyjna. Za-
uwaz: istotg edukacji antydyskryminacyjnej jest uczenie szacunku i docenianie réwnosci i réznorodnosci. Sytuacja, w ktérej
istnieje réznica zdan, niezgoda, odmiennosc¢ opinii jest naturalna w réznorodnym srodowisku. Celem warsztatéw antydys-
kryminacyjnych powinno by¢ pokazanie, w jaki sposéb radzi¢ sobie z tg réznica, jak w konstruktywny sposéb zachowywac
sie w sytuacji odmiennosci pogladéw i perspektyw. Dlatego neutralizacja oporu — rozumiana jako zamykanie dyskusji, bu-
dowanie jedynie na podobienstwach, unikanie konfrontacji — nie jest podejsciem uczacym réwnosciowych wartosci. Praca
z oporem nastrecza wielu trudnosci praktycznych: jak to zrobi¢? Rodzi réwniez dylematy: czy szanujemy kazdy poglad?
Nie. W podejsciu antydyskryminacyjnym nie ma szacunku dla kazdego pogladu, np. rasizmu, antysemityzmu, seksizmu itd.
Jest za to szacunek dla kazdej osoby, niezaleznie od gtoszonych pogladéw. Czy istnieje granica? Ktére opinie moga by¢ wy-
powiedziane, zeby konfrontowac stereotypy i uprzedzenia? Gdzie lezy ta granica? Jak przebiega na warsztacie antydyskry-
minacyjnym?

Pytanie o granice jest tematem na osobny tekst, w tym rozdziale tych watpliwosci nie rozwiejemy. Nie ma jednej odpowie-
dzi, kazda osoba prowadzaca musi znalez¢ wiasna. Jaka jest twoja?

Zalozenie 3 - Umiejetnosc pracy z oporem jest kluczowa kompetencja trenerki/a antydyskryminacyjnej/go

Z pierwszych dwdch zatozen wyptywa trzecie: jezeli opdr jest istotg warsztatu antydyskryminacyjnego, a celem praca z opo-
rem, czyli wykorzystanie go jako sytuacji uczacej, to jedna z kluczowych kompetencji trenerki/a antydyskryminacyjnej/go
powinna by¢ umiejetnos¢ pracy z oporem. Na te kompetencje skfada sie kilka elementéw: ogdlne przygotowanie trener-
skie, rozumienie specyfiki warsztatu antydyskryminacyjnego, $wiadomos¢ wiasnych przekonan, znajomos¢ procesu gru-
powego, umiejetnosci komunikacyjno-facylitacyjne, nastawienie i gotowos$¢ wsparcia 0séb uczestniczacych w przeprowa-

* http://www.trojmiasto.pl/wiadomosci/Spor-na-UG-gender-jak-pedofilia-n37065.html.
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dzeniu ich przez zmiane, niezaleznie od osobistej niezgody na gtoszone poglady®*, $wiadomos¢ i rozumienie celéw pracy
edukacyjne;j.

Zalozenie 4 - Opor jest wyrazem zaangazowania os6b uczestniczacych

} Przyktad

« Osoba prowadzaca 1: I jak byto u was?

« Osoba prowadzaca 2: Fatalnie, nic nie méwili!

« OP1: Opéor?

- OP2: Zeby chociaz! Przynajmniej mozna by popracowac... a ich to po prostu zupetnie nic nie ruszato. A u was?

« OP1: Ekstra! Na poczqtku straszny opdr, a na koniec dwa plakaty z pomystami na przeciwdziatanie dyskryminacji!

A\ A A A AL
AAAAAALA

By¢ moze powyzsza anegdota brzmi jak wymyslona jedynie na potrzeby tego tekstu, jednak gwarantuje, ze taki dialog
mozna czesto ustysze¢ w trenerskich kuluarach. Potocznie méwiac, tak dtugo jak grupa oporuje, tak dtugo cho¢ troche jej
sie chce. A zatem tatwiej bedzie nam osiggnac¢ warsztatowe cele edukacyjne.

Myslenie o oporze, jako o wyrazie zaangazowania 0s6b uczestniczacych, moze by¢ niezwykle pomocne dla osoby prowa-
dzacej. Jezeli zmienimy optyke i spojrzymy na opér nie jak na ,trudng sytuacje’, z ktdra trzeba sobie jako$ poradzi¢, ale jak
na prezent, ktéry dostajemy od grupy, to nasze spektrum dziatania sie poszerzy. Podobnie z,trudnym uczestnikiem” — taka
etykieta utrudnia nam kontakt z tg osobg, a tym samym zrozumienie, o co nas rzeczywiscie pyta, na czym polega jej watpli-
WeNeA

Zalozenie 5 - Op6r osoby prowadzacej

} Przyktad
« Osoba prowadzaca 1: / jak?

« OP1: Grupa w oporze?

} Osoba /

. prowadzaca 2: Zle...
>

>

AAAA

« OP2: Nie, gorzej, ja mam opor.

Perspektywa trenerska

Przypomnij sobie sytuacje, w ktérej miatas/es$ poczucie, ze twoje wtasne emocje: ztos¢, zal najbardziej utrudniaja
Ci prowadzenie zajec.

Zastanow sieg, co takiego spowodowato twdj stan? Jakie konkretnie zdanie? Opinia? Zachowanie? Jak mozesz
sie przygotowad, jak mozesz zadbac o siebie, kiedy sytuacja sie powtoérzy?

** Przy zatozeniu, ze w sytuacjach ekstremalnych pozadanym zachowaniem jest postawienie wyraznej granicy i np. niezgoda na uczestnictwo w warsztacie,
jezeli osoba swiadomie i z premedytacja wygtasza poglady nawotujace do nienawisci, przemocy. Wéwczas rola osoby prowadzacej jest przede wszystkim
zadbac o pozostate osoby uczestniczace. O wsparciu, ktére polega na konfrontacji w dalszej czesci tekstu.
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Gdyby oporowata jedynie grupa, to prowadzenie zaje¢ bytoby naprawde proste... Pigte przyjete zatozenie: osoba prowa-
dzaca réwniez przezywa swoj opér, i ma to ogromny wptyw na prace grupy. Z mojej perspektywy jest to najtrudniejsza sy-
tuacja szkoleniowa. Caty arsenat technik, metod i podejs¢ nie przyjdzie z pomoca, jezeli tak naprawde nie masz gotowo-
$ci/mozliwosci z nich skorzysta¢. Kiedy jako osoba prowadzaca przezywasz np. zto$¢, wéwczas proste, czesto skuteczne
pytanie dlaczego tak sqdzisz? moze zosta¢ wypowiedziane w taki sposdb, ze osoba, do ktérej je kierujesz poczuje sie zaata-
kowana i dojdzie do pogorszenia, i tak juz trudnej, sytuacji. Myslac o oporze trenera/ki, spéjrzmy na osobe prowadzaca po
pierwsze jako na osobe wiasnie - cztowieka ze swoimi potrzebami, emocjami, stabosciami, stereotypami i uprzedzeniami,
po drugie prowadzacq — narzedzie, element sytuacji edukacyjne;j.

W wywiadzie z Darkiem Fijotkiem, superwizorem Stowarzyszenia Treneréw Organizacji Pozarzadowych, czytamy: My trene-
rzy pracujemy sobg, jestesmy podstawowym narzedziem w tworzeniu sytuacji edukacyjnej. Warto wiec mie¢ pouktadane swoje
sprawy, znac siebie od tej dobrej strony, ktéra zainspiruje ludzi do zmiany. Sama wiedza i doswiadczenie nie wystarczg™.

Pisaliémy juz o wadze identyfikacji wiasnych przekonan dotyczacych oporu, réwnie istotna jest Swiadomos¢ wiasnych prze-
konan dotyczacych grupy jako takiej, celéw warsztatu, odpowiedzi na pytanie, po co stoje na srodku? Tutaj najwazniejsze
jest dbanie o wiasny rozwdj, nie tylko metodyczny (znam coraz wiecej dobrych ¢wiczen), ale przede wszystkim osobisty —
szkolenia trenerskie, superwizja, a czasami terapia, ktére pozwolg zadbac o wiasne emocje i oméwic je w bezpiecznych wa-
runkach bez rzutowania ich na grupe.

Trenerki i trenerzy zajmujacy sie antydyskryminacja to najczesciej (?) osoby, dla ktérych edukacja antydyskryminacyjna jest
wazng, misyjng dziatalnoscia. Osobiste poczucie misji daje pasje, zaangazowanie, twoérczos¢, ktére jednak w sytuacji stresu
i trudnosci moga zamienic¢ sie w rywalizacje, nieustepliwo$¢ czy che¢ odwetu. Nieprzypadkowo wiekszo$¢ treneréw/ek
réwnosci i przeciwdziatania dyskryminacji, to reprezentanci i reprezentantki grup mniejszosciowych i dyskryminowanych.
Osobista perspektywa i doswiadczenie moga stanowi¢ ogromna site i zaséb, dawac wiedze i wrazliwos$¢, ktérej nie mozna
sie nauczy¢ w zadnej szkole. Moga by¢ tez staboscia, kiedy nie potrafimy siebie chroni¢, badz pracowac naszg wtasng tozsa-
moscia i podczas warsztatoéw — nieSwiadomie — walczymy, bronimy siebie.

Przykitad

W trakcie ATA omawiatysSmy/lismy wqtek wykorzystywania w pracy wtasnej tozsamosci podczas warsztatu antydys-
kryminacyjnego — np. poprzez dawanie osobistego Swiadectwa. Wazne w tej dyskusji byto pytanie, czy i na ile nalezy
ujawniac niewidocznq czesc tozsamosci, ktéra jest dla nas wazna, czasem trudna. W kontekscie warsztatéw gende-
rowych jednym z dylematdw jest orientacja seksualna (przede wszystkim nieheteroseksualna). Czes¢ wqtpliwosci do-
tyczyta przekonania, iz powiedzenie w ramach interwencji na homofobicznq wypowiedz ,jestem lesbijkg/gejem” po-
wstrzyma osoby uczestniczqce przed dyskryminujgcymi wypowiedziami, a osobiste swiadectwo bedzie gwarancjq
prawdziwosci sytuacji i wzbudzi empatie. Co jednak, jezeli empatii nie wzbudzi, a w rezultacie osoby nie powiedzg,
co naprawde myslq i nie bedzie nad czym pracowaé? Bqdz jeszcze inaczej: empatia i wrazliwos¢ zostang przypisane
jedynie do konkretnej osoby (geja, lesbijki, Zydéwki, muzutmanki, Roma), ktérq grupa/osoba polubita, jednak nie
wpfynie to na zmniejszenie uprzedzeri wobec grupy jako catosci. | czarny scenariusz: kiedy ujawnienie wraZzliwej in-

VVVVVVVVVY
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3 Agnieszka Borek, Katarzyna Lipka-Szostak (red.), Sto procent jakosci, szkolenia w sektorze pozarzgdowym, Stowarzyszenie Treneréw Organizacji Pozarzado-
wych, Warszawa 2009, s. 215.
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formacji o sobie spowoduje burzliwg dyskusje, moze nawet wrogos¢, w ktdrej ty jako osoba prowadzqca bedziesz
znajdowac sie w centrum. Najlepsze umiejetnosci facylitacyjne mogq woéwczas nie wystarczyc...

Mysle, Ze jest to jedna z kluczowych wqtpliwosci: czy i w jaki sposéb ,pracowac sobq” — méwic o sobie, swojej historii,
doswiadczeniach dyskryminacyjnych. Decydujqc sie na prace sobq warto uwzglednic, oprécz oczywistych kosztow
emocjonalnych, ze przeciez nie musze by¢ lesbijkq, zeby poruszaty mnie homofobiczne teksty, nie musze by¢ Zy-
ddéwkgq, zeby reagowac na antysemickie wypowiedzi. Tego wtasnie uczymy — wspdétodpowiedzialnosci. Celem eduka-
¢ji antydyskryminacyjnej jest wzbudzenie wrazliwosci, rozumienia i odpowiedzialnosci za przeciwdziatanie dyskry-
minacji wobec kazdej osoby, nie tylko tej grupy, ktérq sam/a reprezentuje. Za kazdym razem to jest twoja decyzja
i pytanie, czy powiedzenie o sobie, kim jestes, jakie jest twoje doswiadczenie wzmocni cele warsztatu, czy wrecz prze-
ciwnie — utrudni sytuacje. Masz prawo chronic siebie, nie musisz nikomu ttumaczyc, kim jestes. Chyba, Ze chcesz.
Z drugiej strony, niezwykle wazny jest przekaz ptynqcy od osoby prowadzqcej, ktdry moze wzmacniac, bqdz tez osta-
biac¢ panujqcq norme. Nie ma tu prawidtowej odpowiedzi, sq rézne style i podejscia. Wazny jest cel. Podejmij wtasnq
decyzje.

VVVVVVVVVVY
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Zalozenie 6 - Im wigcej prewencji, tym mniej interwencji

Z poprzednich zatozen wynika kolejne: im wiecej wysitku i uwaznos$ci poswiecimy przygotowaniu oraz wprowadzeniu do
warsztatu, tym mniej trudnych sytuacji i oporu wynikajacego ze sposobu prowadzenia zaje¢ doswiadczymy. Poprzez dzia-
tania prewencyjne rozumiem:

a) postawe i nastawienie OP — gotowo$¢ do wsparcia i uczacej konfrontacji, a nie rywalizacji;

b) przygotowanie trenerskie, w tym identyfikacja i swiadomos¢ wptywu wiasnych przekonan dotyczacych grupy,
warsztatu, swojej roli i oporu na przebieg warsztatu;

¢) odpowiednie przeprowadzenie kontraktu rozumianego jako tzw. modut 0 (doktadnie opisany w osobnym rozdziale);

d) adekwatny sposéb komunikacji — na ktéry sktadaja sie umiejetnosci komunikacyjne i znajomos¢ technik facylitacyj-
nych, ale takze postawy i nastawienia — podpunkt (a).

Rozumienie oporu m

Rozumienie oporu z perspektywy zarzadzania zmiana

Z perspektywy zarzadzania zmiang, opor jest réwnie naturalnym zjawiskiem, jak sama zmiana. Zaktadajac, ze proces edu-
kacyjny jest réwniez procesem zmiany, zarébwno na poziomie indywidualnym, jak i grupowym, opdr bedzie naturalnym
i koniecznym zjawiskiem, towarzyszacym procesowi edukacyjnemu. Opodr jest elementem emocjonalnej reakcji na zmiane
i czescig tzw. krzywej zmiany. Reakcja wobec zmiany nie zachodzi prostoliniowo, lecz w czterech nastepujacych po sobie
etapach®.

Krzywa ma swdj poczatek w lewym gérnym rogu. W momencie zmiany opada, tworzac niecke podwyzszonego stresu, nie-
pewnosci, szoku i zmniejszonej efektywnosci. W miare zwiekszania sie akceptacji dla zmiany nastepuje wzrost krzywej —

% Wykres za: Matgorzata Majcherczyk, Nadchodzi zmiana. Szansa czy koniecznos¢?, artykut ze strony internetowej www.weknowhow.pl.
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zaczynamy odzyskiwac poczucie kierunku,
uczymy sie nowych umiejetnosci i rél, i zaczy-
namy funkcjonowa(': w nowy SpOSéb. ﬁ\ZA I - ZAPRZECZANIE FAZA IV - ZAANGAZOWANIE \

Zgodnie z teorig zmiany, przy zatozeniu, ze
zmiana rzeczywiscie sie dokona, a nie za-
trzyma na etapie zaprzeczania badz oporu,
kazda osoba przechodzi przez caty proces. To
co jest rézne to tempo. Jedni szybciej prze-
chodza do fazy eksperymentowania, inni
wolniej, lecz chcac uporac sie z emocjonalng przesztosc
reakcja na zmiane, trzeba przejs¢ przez
wszystkie cztery etapy, zwtlaszcza, jesli sa-
memu/ej sie tej zmiany nie inicjuje. Nie ozna-
cza to, ze kazda osoba bedzie przechodzita
przez wszystkie fazy w ustalonej kolejnosci.
Zdarza sie, ze ludzie cofaj sie do fazy wczes- Q\ZAH-OPOR FAZA Il - EKSPERYMENTOWANIE J
niejszej lub zatrzymuja sie w jednym miejscu.
Zatrzymanie sie w fazie oporu, sprawi, ze
zmiana na poziomie indywidualnym nie zaj-
dzie. Pomimo réznic w przebiegu procesu zmiany, po to, aby efektywnie funkcjonowac w realiach zmieniajacej sie instytugji
czy organizacji, kazdy musi w konicu dotrze¢ do fazy zaangazowania. Jezeli osoba odrzuci zmiane, ktéra i tak, w sensie ze-
wnetrznym sie dokonuje, to nie bedzie mogta funkcjonowac w nowych realiach i np. odejdzie z pracy.

L

przysztos¢

Faza 1: Zaprzeczanie

Faze zaprzeczania charakteryzuje brak wiary w realno$¢ zmiany i w to, ze zmiana faktycznie sie dokonuje. Na tym etapie
osoby moga zachowywac sie tak, jakby nie zamierzaty sie zmieniaé. Wykonuja swoja prace w dotychczasowy sposéb i od-
suwaja od siebie mysl o zblizajacej sie zmianie, np. zaprzeczaja, ze dane rozwigzanie w ogdle wejdzie w zycie. W fazie za-
przeczania koncentracja skupia sie na rzeczywistosci zewnetrznej, na tym, co dzieje sie poza nami, nie na wtasnym przezy-
waniu procesu.

Faza 2: Opor

Faza oporu to moment, kiedy nie mozna juz dtuzej zaprzeczac realnosci zmiany i dochodzi do odkrycia, ze zmiana rzeczy-
wiscie nastapi. Najczesciej pojawiajace sie wowczas emocje to: lek, ztos¢, niepokdj o przysztosé, niepewnosé i zwatpienie
w siebie. W fazie oporu osoby moga czu¢ sie niezdolne do zmiany, dlatego nie chca w niej uczestniczy¢. Z jednej strony
wciaz silne jest jeszcze przywigzanie do przesztosci, do starych, wygodnych nawykéw, z drugiej zas koncentrujac sie na so-
bie, skupiajac uwage ,do wewnatrz’, odkrywaja wiele nieprzyjemnych uczu¢ i reakcji na zagrozenia zwigzane ze zmiana.
U schytku fazy oporu osiggany jest punkt akceptacji: uwolnienie od przesztosci i refleksja dotyczaca osiagniecia osobistych
korzysci ze zmiany.
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Faza 3: Eksperymentowanie

Faza eksperymentowania to czas dziatania: uczenia sie nowych rzeczy oraz decyzji, w jaki sposéb zachowac sie w obliczu
zmiany. To moment, w ktérym nie kwestionuje sie juz zmiany, a zaczyna pyta¢, w jaki sposéb sprosta¢ wyzwaniu. To okres
twdrczego zamieszania, planowania i powtérnego rozwazania, uczenia sie i podejmowania préb dziatania w odmienny
sposéb. W fazie eksperymentowania osoby koncetrujg sie jeszcze na sobie, jednak ich uwaga zaczyna kierowac sie ku przy-
sztosci. Wzrasta zainteresowanie sposobami osiggniecia sukcesu.

Faza 4: Zaangazowanie

Faza zaangazowania to moment decydowania o tym, jakie nalezy podja¢ dziatania, aby opanowac nowe sposoby funkcjo-
nowania. To czas odzyskiwania dawnej produktywnosci i poczucia panowania nad sytuacja. Pojawia sie wéwczas przeko-
nanie, ze zmiana juz sie zakonczyta. Jednak, poniewaz zmiana jest zjawiskiem nieustannym, to nalezy by¢ przygotowanym
na kolejna. Ta faza jest zorientowana na przysztosc i na otoczenie.

Wykorzystam podejscie zarzadzania zmiang i emocjonalnej reakcji na zmiane, aby przyjrze¢ sie oporowi towarzyszacemu
warsztatowi antydyskryminacyjnemu. Zacznijmy od przyktadu.

Przyktad

W kwietniu 2009 roku Ministerstwo Rozwoju Regionalnego (MRR) wprowadzito narzedzie do oceny projektéw skta-
danych do Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS) - standard minimum oceny projektéw pod kqtem realizacji
zasady réwnosci szans kobiet i mezczyzn. Wprowadzenie tego narzedzia byto wielkq zmiang, zwigzanqg z bardziej
wymagajqcym niz dotqd sposobem traktowania tej zasady w projektach EFS. Zmianie tej — oczywiscie — towarzyszyt
opdr, zaréwno po stronie projektodawcow, jak i instytucji wdrazajqgcych. Jednym z instrumentéw wsparcia wprowa-
dzanej zmiany byta seria szkoleri i warsztatéw, uczqca jak planowac projekty EFS, tak aby realizowaty zasade réwno-
sci. Mozemy przyjrze¢ sie tym szkoleniom i warsztatom z perspektywy oporu w dwéch momentach.

VVVVVVY
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Moment realizacji szkolenia moze mie¢ wptyw na jego przebieg. Warsztatom, ktére odbywaty sie bezposrednio po wpro-
wadzeniu zmiany towarzyszyt opér, ktérego zrédtem byta sama zmiana (wprowadzenie standardu minimum). Poczatek
szkolenia zwykle rozpoczynat sie od pytania, po co tu jestesmy, dlaczego te zmiane wprowadzono, a co jakis czas pojawiaty
sie ,pogtoski’, ze MRR zamierza wycofac sie z wprowadzonej zmiany i bedzie po staremu. Osoby uczestniczace udowadniaty,
ze dotychczas realizowane przez nich projekty byly rownosciowe i nie ma potrzeby zadnej zmiany. Kwestionowano tez ist-
nienie samego zjawiska dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Mozemy, postugujac sie wyzej opisanym modelem, powiedzie(,
Ze osoby uczestniczace byty w fazie zaprzeczania, co manifestowato sie oporem podczas szkolenia — opér wigzat sie juz nie
tylko z samym warsztatem, ale dotyczyt tez czynnikéw zewnetrznych: decyzji MRR i nowej procedury. Cze$¢ projektodaw-
coéw zignorowata nowe wymogi, co przyniosto rezultat w postaci odrzucenia ich wnioskéw.

W przeciagu kilku miesiecy od wprowadzenia zmiany pojawit sie nowy dominujacy watek dyskusji na warsztatach. Po roz-
strzygnieciu pierwszych konkurséw, kiedy z powodu standardu minimum finansowania nie otrzymato kilkadziesiat procent
projektéw, byto juz jasne, ze narzedzie jest traktowane powaznie przez oceniajacych i zmiana naprawde sie dokonata.
Zmiana z fazy zaprzeczania przeistoczyta sie w faze oporu — negowano juz nie samo narzedzie, ale przede wszystkim kon-
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centrowano sie na braku kwalifikacji zaréwno planujacych, jak i oceniajacych projekty. Na szkoleniach zaczety pojawiac sie
osoby, ktérych projekty zostaty odrzucone z powodu standardu minimum. Przychodzity wiec na warsztat, aby dowiedzie¢
sie, jak planowac projekty, ktére uzyskaja wymagane punkty, a takze po to, aby podzieli¢ sie swojg ztoscia, zalem i poczu-
ciem zawodu. Generalnie ciezar dyskusji przeniést sie z PO CO? na JAK? Obserwujac te zmiane, zmodyfikowatysmy program
szkolenia. O ile w pierwszej fazie, w trakcie szkoler poswiecatySmy czas na informacje o przyczynach i celach wprowadzenia
standardu minimum, a takze procedurze jego powstania, to w kolejnych fazach informacje te staty sie zbedne. Gtéwnym
celem byto teraz dostarczenie informacji dotyczacych zrédet danych o réwnosci oraz sposobach i narzedziach réwnoscio-
wego planowania projektu.

Kiedy pisze ten tekst, ponad rok od wprowadzenia standardu, wydaje sie, ze proces zmierza powoli ku fazie eksperymento-
wania (oczywiscie wcigz sa osoby, ktére ,znajduja sie” we wczesniejszych fazach). Coraz czesciej pojawiajg sie pytania
o dobre praktyki i pomysty na realizacje rownosciowych projektéw, coraz czesciej dostaje maile z pytaniem o liste réwno-
$ciowych lektur.

W lutym 2010 roku prowadzitam warsztat dla instytucji, ktéra ocenia projekty EFS. Warsztaty odbywaty sie w dwéch gru-
pach. Osoby uczestniczace w grupie pierwszej nie miaty wiedzy dotyczacej standardu, nie miaty tez zadnych wczeéniejszych
doswiadczen, gdyz instytucja ta po raz pierwszy realizowata konkurs w oparciu o nowe zasady. W drugiej grupie byty osoby,
ktére oceniaty juz projekty wedtug standardu i miaty wyrobiona silng (negatywna) opinie dotyczaca tego narzedzia. Dyna-
mika i przebieg szkolenia w obu grupach znaczaco sie réznity. Grupa pierwsza, ktérej cztonkowie i cztonkinie nie uczestni-
czyli w poczatkowej fazie zmiany i traktowali standard minimum jako jedno z wielu narzedzi i perspektyw oceny projektu,
skoncentrowata sie gtéwnie na pytaniu o sposéb (JAK?). W jaki sposéb oceniag, jak informowac projektodawcéw, jak zrobic
to skutecznie. Postugujac sie krzywa zmiany, mozemy powiedzie¢, ze szkoleniu nie towarzyszyt opdr zwigzany z faza za-
przeczenia i oporu wynikajaca z kontekstu samej zmiany (co nie oznacza, ze nie pojawit sie opér wynikajacy z ,tu i teraz”
czyli samego warsztatu i jego tematu — réwnosci ptci). Natomiast w drugiej grupie pojawity sie wszystkie ,objawy” fazy za-
przeczenia i oporu, wynikajace z samej zmiany.

Rozpoznawanie faz emocjonalnej reakcji na zmiane

Faza zmiany Typowe wypowiedzi

Zaprzeczenie

- niedowierzanie

- apatia

- rezygnacja

- dziatanie, ale bez postepu

- To tak naprawde nie wptynie na mojq prace.
- Nigdy nie dostaniemy pieniedzy, aby porzqdnie to zrobic.
- Uzywatbym tego, gdybym musiat, ale nie musze...

Opor - To jest catkowicie niesprawiedliwe. ..
- ztos¢ - Nie rozumiem jak ...; Tak, ale...

- upor - Bez sensu!

- oskarzanie - Ktos nie przemyslat tego do korica.
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Eksperymentowanie - Moze to nie jest takie gtupie?
- ozywienie, niepewnos¢ - A moze zrobimy to tak..., albo tak...?
- zbyt wiele pomystéw/mozliwosci - Ale tak naprawde, co jest najwazniejsze?

- niejasnos¢ priorytetéw

Zaangazowanie - OK, juz wiem o co chodzi

- skupienie sie na rezultatach/wywieranym wptywie - Skoro dziata juz X, to zastanéwmy sie, co zrobic¢z Y?
- jasnos¢, co do kolejnosci podejmowanych krokéw
- planowanie nastepnej zmiany

- wiara w mozliwos¢ przystosowania sie do zmiany

Emocjonalne reakcje na zmiane - co robi¢?

Ponizej opisane wskazéwki bedg przydatne, jezeli zmiana dotyczy wymiaru spotecznego i przeciwdziatania dyskryminacji
w ogdle. Woéwczas, jako osoba prowadzaca i adwokat/ka zmiany, mozesz podjac¢ kilka dziatan.
Dwie najwazniejsze kwestie:

« Nie ignoruj zadnego z etapéw - ludzie nie przejda od etapdéw zaprzeczania i oporu do zaangazowania, jezeli nie beda
mieli czasu i przestrzeni na poznanie przysztych zadan i wymagan.

« Wazne, aby wiedzie¢, kiedy skoncentrowac sie na wyjasnieniach dotyczacych koniecznosci przeprowadzenia zmiany,
a kiedy skupic sie na dawaniu wsparcia. Jesli osoby przezywaja silne emocje, wiciektos¢ z powodu wprowadzonej zmiany,
woczas nie zadziatajg pytania o przyszte plany i korzysci ze zmiany.

Faza zaprzeczenia: informuj

+ Wyjasnij przyczyny wprowadzania zmiany — mozesz spodziewac sie akceptacji dla samej idei, jednak osoby nadal moga
stawiac¢ opdr wobec sposobu realizacji. Rozumiem, Ze trzeba byto zmieni¢ procedure wyboru projektéw, ale mozna byto to
zrobic na tysiqce réznych sposobdw. To jest teoria, praktyka jest zupetnie inna.

« Pokaz, co mozna robi¢ — wyjasnij, gdzie mozna zdoby¢ informacje, jak mozna wptywaé na proces zmiany, jaki jest me-
chanizm konsultacji (jezeli jest).

« Daj osobom czas na to, aby zrozumiaty, ze zmiana jest konieczna.
Faza oporu: pytaj, wspieraj wyrazanie sprzeciwu
« Wystuchaj obaw i zaoferuj wsparcie.
« Docen i wyraz zrozumienie dla pojawiajacych sie watpliwosci i uczuc.
« Pozwél ponarzekad.
Faza eksperymentowania: informuj
« Wskazuj priorytety.

- Stwarzaj okazje do uczenia sie.
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« Dostarczaj wiedzy i umiejetnosci — osoby potrzebuja wsparcia, gdy nastepuja zmiany (nowe umiejetnosci wymagaja rad
eksperckich).
Faza zaangazowania: doceniaj i pytaj
« Wskaz sukces, pokazuj postepy.
+ Udziel informacji zwrotnej w kontekscie biezacej zmiany.

« Pytaj o niejasnosci i potrzeby.

Podsumowanie

Kontekst moze by¢ zrodiem oporu, ktéry pomimo, ze ma korzenie ,na zewnatrz” przejawia sie ,tu i teraz”,
podczas prowadzenia warsztatu, a zatem niezaleznie od przekonan oséb uczestniczacych, tematu warsz-
tatu, czy sposobu prowadzenia.

Dlatego przygotowujac sie do warsztatu:

1. Przyjrzyj sie warsztatowi réwniez z zewnetrznej perspektywy — kontekstu, w ktérym odbywa sie szkolenie.
Zobacz zewnetrzne przyczyny, ktére wptywajg na prowadzony przez ciebie warsztat. Zmiana moze dotyczy¢
nie tylko procesu spotecznego, ale tez zmiany organizacyjnej lub instytucjonalnej, przez ktérg przechodza
wilasnie osoby uczestniczace w warsztacie.

2. Jezeli warsztat zwigzany jest z wprowadzang zmiang, postaraj sie okresli¢, w ktérej fazie emocjonalnej reakcji
na zmiane znajduje sie grupa. Zastandéw sie, jak to moze wptynac¢ na przebieg twojego warsztatu.

3. Nieignoruj zadnego z etapdw, nie probuj go ,przeskoczy¢” - nie jest to mozliwe.

4. Przemysl, w jaki sposéb konstruujac program warsztatu mozesz utatwi¢ osobom uczestniczacym zrozumienie
procesu, w ktérym sie znajduja.

5. W ramach interwencji trenerskiej i radzenia sobie z oporem, pokaz osobom uczestniczacym szerszy proces
zmiany i reakcji na nig, pokaz naturalnos¢ tego procesu i jego przebieg.

Rozumienie oporu z perspektywy rozwigzywania konfliktow

Perspektywa uzyteczna w diagnozowaniu oporu jest metodologia rozwigzywania konfliktéw oparta na zasadach negocjacji
problemowych. Dos¢ czesto osoby prowadzace traktujg pojecie oporu zamiennie z pojeciem konfliktu.

Zacznijmy zatem od samej definicji konfliktu:

Konflikt ma miejsce wéwczas, gdy co najmniej dwie osoby (lub strony) wzajemnie od siebie zalezne spostrzegajg niemoznosc:
1. osiggniecia lub utrzymania waznych zasobéw,

2. zaspokojenia potrzeb,
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3. readlizacji istotnych wartosci i podejmujq dziatania, aby zmienic te sytuacje. W wyniku tych dziatan konflikt ulega: eskalacji,
ztagodzeniu lub rozwiqzaniu.
37

Definicja konfliktu wg M. Deutscha
Warto podkresli¢ wyrazenie ,spostrzegaja”, co oznacza, ze niezaleznie od obiektywnych warunkéw, tzn. rzeczywistej
sprzecznosci zasoboéw, potrzeb, badz wartosci, wazne jest to, iz w taki sposéb sg spostrzegane. A zatem:

Opo6r mozemy okresli¢ jako sytuacje, w ktérej poszczegdlne osoby uczestniczace lub grupa jako catos¢ spo-
strzega sprzeczno$¢ na poziomie wartosci, badz tez mozliwosci zaspokojenia potrzeb (np. wygtoszenia sprze-
ciwu, niepopularnego, czy tez niepoprawnego politycznie twierdzenia) i podejmuje dziatania, aby zmienic te
sytuacje.

Opdér moze by¢ wyrazany w sposéb bierny (milczenie, niska aktywnos¢, przytakiwanie i pozorna zgoda), albo w sposdéb ak-
tywny (konfrontacja, podwazanie kompetencji OP, silne trudne emocje, atak na OP, odmowa wykonania zadania). Bardzo
wazna dla osoby prowadzacej bedzie diagnoza sytuacji: czy op6r wynika ze sposobu prowadzenia zaje¢, czy z samej specy-
fiki tematu.

Bierny opér, np. milczenie grupy (niewynikajace z braku zainteresowania tematem), jest dla wielu oséb prowadzacych trud-
niejsza sytuacja niz otwarta konfrontacja i komunikaty wprost. Z mojego doswiadczenia wynika, ze bierny opér, czesciej
niz aktywny, ma swoje zrédto w sposobie prowadzenia zaje¢, bywa, ze z jakichs powoddw osoby uczestniczace nie czujg
sie wystarczajaco bezpiecznie, zeby powiedzie¢ wprost, ze nie zgadzajg sie z osoba prowadzaca. Wéwczas praca z oporem
moze polegad najpierw na zamianie oporu z biernego na czynny, a dopiero pdzniej na pracy z,trescig” oporu.

Bierny op6r moze wynikac réwniez z konstrukgji grupy, np. kiedy na jednym warsztacie znajda sie podwtadni i przetozeni,
bliskie, wspotzalezne osoby, ktére maja niesymetryczne relacje i jedna z 0séb ,boi” sie sprzeciwic przyjacielowi/przyjaciotce,
partnerowi/partnerce. Sytuacji biernego oporu mozemy sie rowniez przyjrze¢ przez genderowe okulary. Jak wynika z do-
$wiadczen moich i innych oséb prowadzacych, kobiety czesciej (co nie znaczy, ze zawsze) niz mezczyzni unikaja konfronta-
¢ji, badz tez, obawiaja sie otwartej konfrontacji z mezczyzng, nawet jezeli jest jedyny na sali. Oczywiscie wynika to z funk-
cjonujacego gender kobiet i mezczyzn, ktéry ,trenuje” mezczyzn do konfrontacji i publicznego wypowiadania swojego
zdania, a kobiety do ulegtosci i nieujawniania opinii na forum. Swiadomos¢ tej sytuacji nie wystarczy, zeby sobie z nig pora-
dzi¢, pomocne wowczas moze byc takie réznicowanie metod szkoleniowych, ktére stworzg inng przestrzen do wypowiedzi
niz tylko dyskusja na forum.

O oporze wyrazanym aktywnie — przyktady zachowan i przyktadowe interwencje — w dalszej czesci tekstu.
By moéc wybrac skuteczng strategie interwencji musimy najpierw zdiagnozowac zrédto oporu.

Christopher Moore, negocjator i mediator, wyréznit pie¢ potencjalnych zrédet konfliktu. Odkrycie przyczyn danego konfliktu
pozwala odpowiednio zareagowac. Oczywiscie przyczyny konfliktu s ztozone i dynamiczne, co oznacza, ze dana sytuacja
moze mie¢ wiecej niz jedng przyczyne, lub tez, ze w trakcie konfliktu moga pojawic sie kolejne sporne kwestie.

37 Deutsch Morton, Coleman Peter T. (red.), Rozwigzywanie konfliktéw, Teoria i praktyka., Wydawnictwo Uniwersytetu Jagielloriskiego, Krakow 2005.
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Pie¢ potencjalnych przyczyn konfliktu wg Moore'a®®:
1. Relacje - konflikt relacji, ktéry moze wynikac ze sposobu komunikowania, z silnych emocji, stereotypdw, uprzedzen
i zachowan odwetowych.
Przykfady: osoba prowadzaca - mtoda kobieta — prowadzi zajecia uzywajac jezyka wrazliwego na pte¢, interweniuje
w sytuacji, gdy kto$ uzywa generalizacji w trakcie wypowiedzi. Moze to uruchamiac stereotypy nt. mtodych kobiet,
feministek, emocje zwigzane z uzywaniem ,nienaturalnego” jezyka.

2. Dane - brak informacji, btedne dane, rézne sposoby interpretowania danych, rézne zrédta danych.

Przyktady: dane na temat dyskryminacji s3 mato znane i budzg wiele kontrowersji. Czesto op6r budzi sam sposéb
prezentacji danych, kiedy widoczny jest podziat na pte¢, co uwidacznia réwnosciowe problemy, np. gorsza sytuacje
kobiet na rynku pracy. Prezentowane dane s3 czesto podwazane (zarzut btednej metodologii, badZ ptci autoréw —
same kobiety to badaty/napisaty), badz interpretowane (to nie jest az tak powazny problem, 20% to wcale nie jest duzo).

3. Interesy - interesy psychologiczne, merytoryczne, proceduralne.
Przykfady: sposéb traktowania oséb uczestniczacych przez osobe prowadzaca, poczucie bezpieczenstwa podczas
warsztatéw, komfort uczenia: standard sali szkoleniowej, wyzywienia, noclegu, sposéb prowadzenia rekrutacji (in-
teresy psychologiczne i proceduralne), stopien w jakim program spetnia oczekiwania (interesy merytoryczne).

4. Struktura - rézne role spoteczne, nieréwny dostep, kontrola lub dystrybucja zasobdw, ograniczenia czasowe i prze-

strzenne.
Przykfady: rozumienie rél i wzajemne relacje miedzy osobg prowadzaca a osobami uczestniczacymi, dostep do za- \
sobéw: czas i przestrzen podczas szkolenia, noclegi.

5. Wartosci — wartosci filozoficzne, uniwersalne, religijne, a takze tzw. wartosci dnia codziennego - np. etyka pracy.

Przyktady: rézne systemy wartosci, stosunek i definiowanie pojecia rodziny, rozumienie relacji rodzina - jednostka,
rézne systemy religijne i wyznaniowe.

Szczegbtowe omoéwienie rodzajow interesdw/potrzeb i ich wptywu na warsztat znajduje sie w rozdziale poswieconym fa-
cylitacji.

Twoim celem w analizie sytuacji konfliktowej, a zatem w pracy z oporem, jest zrozumienie, co w istocie kryje sie za danym
twierdzeniem, czego dotyczy rozmowa. Nalezatoby dotrze¢ do przyczyn rozwigzywalnych na poziomie intereséw. Na przy-

ktad konflikt danych moze by¢ jedynie konfliktem pozornym, mimo ze strony rozmawiajg o danych, ich interpretacjach, to
w rzeczywistosci rozmowa dotyczy czegos innego.

} Przykilad
OU: A skqd sq te dane? To niemozliwe, Zeby to tak wyglqdato.

} OP: To sq dane z raportu XYZ.

AAA

3 Christopher W. Moore Mediacje. Praktyczne sposoby rozwiqzywania konfliktdw, Wolters Kluwer Polska, Warszawa, 2009.
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} OU: No tak, ale kto robit te badania, jaka byta metodologia.
} OP: Trudno mi na to pytanie odpowiedzie¢ szczegotowo, autorki powotujq sie na dane GUS i cytujq tez dane OECD.

} OU: Pierwsze stysze, jedno jest pewne, GUS tez moze sie myli¢. Poza tym badania na niby reprezentatywnej prébie nic 4
nie pokazujq, przeciez kluczowe jest, zeby pytac specjalistéw, a nie ludzi, ktérzy nie znajq sie na temacie.

Rozmowa mogtaby dalej przebiega¢ w podobnym tonie, osoba prowadzaca dostarczataby wiekszej ilosci danych z bardziej
jeszcze wiarygodnych zrédet. Prawdopodobnie nie odniostoby to pozadanego rezultatu, poniewaz kluczowy jest tu raczej
konflikt intereséw psychologicznych (brak kontroli poznawczej, bycie zaskoczonym/a). By¢ moze za ta rozmowa stoi po-
trzeba zachowania twarzy i kompetencji (zajmuje sie tematem, jestem specjalistq, a tego nie wiedziatem/am), by¢ moze po-
trzeba wyrazenia emocji w zwigzku z faktami, ktére mnie poruszyty. Sama dyskusja o metodologii jest tutaj stanowiskiem,
jednak jezeli zejdziemy na poziom intereséw, to mozemy dopytac o potrzeby i emocje ukryte pod stanowiskami, np. Od-
tézmy na moment metodologie, co w tych danych cie najbardziej dziwi czy porusza, czy chcesz to skomentowac?

Wypowiadane komunikaty (stanowiska) czesto sa deklaracjami, pod ktérymi moga by¢ ukryte rzeczywiste po-
trzeby, motywacje, odczucia wobec danej kwestii.

Chcac zrozumie, jakie jest rzeczywiste zrédto oporu:
1. Stuchajac, staraj sie zrozumie¢, jakie potrzeby moga sie kry¢ za wypowiadanymi stanowiskami.

2. Pomysl, jak sposéb komunikacji wptywa na przebieg sytuacji. ,Rozpakuj” aluzje, niedopowiedzenia, pytaj, co
mdwca/moéwczyni maja na mysli. Zastanéw sie, czy sam/a komunikujesz sie w sposéb otwarty, pokazujacy
twoje rzeczywiste intencje.

3. Nieignoruj potrzeb wyptywajacych z intereséw psychologicznych i proceduralnych.

4. Przemysl, w jaki sposdb konstruujac program warsztatu, planujac oméwienie aktywnosci, mozesz stworzy¢
osobom uczestniczacym przestrzer do wypowiadania watpliwosci i pytan.
Rozumienie oporu z perspektywy procesu grupowego™

Patrzac z perspektywy procesu grupowego mozemy méwic o oporze w przynajmniej dwéch momentach:

+ na poczatku pracy grupy — kiedy grupa sie formuje i dominujagcym uczuciem jest niepewnosc,

- w fazie przejsciowej, najczesciej nazywanej faza konfliktu, badz fazg oporu grupowego.

Aby proces grupowy mégt rozwingc sie w sposdb naturalny, potrzebny jest czas. Dlatego, o ile opdr zwigzany z niepewno-
$cig i niewiadoma poczatku moze wystapic¢ za kazdym razem, o tyle opdr wynikajacy z fazy procesu grupowego wystapi
przede wszystkim przy dtuzszych formach pracy grupy - przyjmijmy, ze przy warsztatach dtuzszych niz 12-16-godzinne
(nie piszemy tu o treningach interpersonalnych, grupach rozwojowych, czy terapeutycznych).

* Na podstawie: M. Schneider Corey, G. Corey, Grupy. Zasady i techniki grupowej pomocy psychologicznej, Instytut Psychologii Zdrowia i Trzezwosci, Polskie
Towarzystwo Psychologiczne, Warszawa 1995.
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Opor wynikajacy z poczatku pracy grupy

Opdr towarzyszacy poczatkowi pracy grupy moze wynika¢ z przezywanych trudnych emocji, formy i metod zaje¢, samej
roli osoby uczestniczacej, sposobu organizacji warsztatéw, nastawien i zatozen dotyczacych zaje¢, motywacji do uczestni-
czenia, ale tez stereotypoéw i uprzedzen wobec osoby prowadzacej, innych 0séb uczestniczacych, poruszanego tematu. Po-
nizej opisuje przyktadowe przejawy poczatkowego oporu, z ktérymi mozemy mie¢ do czynienia, czesto jeszcze przed roz-
poczeciem warsztatu.

Zdania, ktére podaje, jako typowe, dos¢ czesto padajg przed samym rozpoczeciem warsztatu, gdy osoby wchodzg do sali.
Czasami sg to pierwsze komentarze jakie styszymy. Nie zawsze musza one wynikac z oporu — pamietaj, aby informacje od-
czytywac kontekstualnie, wazny jest zaréwno przekaz werbalny, jak i niewerbalny. Kiedy bierzemy pod uwage kontekst,
zwykle tatwo odczyta¢, kiedy pytanie jest pytaniem, a kiedy komentarzem nie wprost.

Wprowadzitabym tez wyrazne rozréznienie na dwa typy grup oséb uczestniczacych. Pierwszy, kiedy osoby dobrowolnie
zgtaszaja sie do udziatu w warsztacie antydyskryminacyjnym, badz genderowym — wtedy niezwykle rzadko obserwuje opi-
sane wyzej przejawy oporu. Drugi rodzaj grup, to osoby, ktére pojawiaja sie, bo,musza’, nawet jezeli,musza” dobrowolnie,
np. przychodzga, poniewaz chca sie nauczy¢, w jaki sposéb realizowac standard minimum w projektach Europejskiego Fun-
duszu Spotecznego. Zwykle ich poczatkowy opdr wynika z formy zaje¢ — spodziewaja sie instruktazowego szkolenia doty-
czacego wnioskéw Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki, a nie rozméw o stereotypach ptci, czy wiedzy na temat dyskry-
minacji.

Opor wynikajacy z poczatku pracy grupy - co robic?

Nastawienie i zalozenia

Przyktady

Na pewno mi sie to nie przyda.

Aha, czyli nie bedzie twardej wiedzy, tylko bedziemy sobie tak tu dyskutowac.

Uczestniczytam juz kiedys w podobnym warsztacie, byt Swietny, ale kto inny prowadzit - XYZ, zna jq pan/i?

No to moze tak jakos szybciutko sie z tym uporamy i wczesniej skoriczymy, bo na prawde wazne sprawy mamy jeszcze dzis w biurze do za-
tatwienia.

Zrédto

Nastawienie os6b uczestniczacych, ich przekonania dotyczace szkolen, warsztatow, aktywnych form zaje¢. Zte doswiadczenia z prze-
sztosci, badZ odwrotnie - bardzo dobre doswiadczenia z przesztosci.

Interwencja

Informuj, wyjasniaj pojecia, pokazuj korzysci, neutralizuj - przeformutowuj opinie i oskarzenia — Rozumiem, ze pojawita sie wqtpliwos¢
dotyczqca formy zajec i ich przydatnosci w pracy zawodowey.

Ponownie, istotnym momentem jest dobre wprowadzenie - prezentacja celéw szkoleniowych sformutowanych z perspektywy oséb
uczestniczacych (np. celem warsztatu dla OU jest zdobycie wiedzy, dla OP - przekazanie wiedzy). Zapewnienie czasu i przestrzeni na
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wyrazenie oczekiwan oraz obaw oséb uczestniczacych. Podanie doktadnej informacji na temat sposobu pracy - np.: Bedziemy praco-
wac warsztatowymi metodami aktywnymi, bazujgcymi na osobistym doswiadczeniu, ale pojawiq sie takze mini-wyktady, ktére ustruktu-
ralizujq i wyjasniq najwazniejsze wqtki.

Motywacja do uczestnictwa

Przyktady*°

Motywacja wewnetrzna: Dlaczego mam sie zaangazowac? Czy warto?

Motywacja zewnetrzna: Jestem tu, bo kierownik mi kazat.

Jestem ciekawy/a, jak panie to bedq prezentowac, bo ja sie osobiscie z tematem nie zgadzam, ale moze, moze, kto wie? Moze mnie panie
przekonajq?

Kierowniczka mnie tu przystata, bo uznata, ze przydatoby mi sie szkolenie z réwnosci. Zona tez sie cieszy, ze tu jestem.

Zrédto

Motywacja wewnetrzna:

Poczatkowi pracy grupy moga towarzyszy¢ trudne emocje, nawet, jezeli sg nieuswiadomione: np. lek, niepewnos¢, wahanie. Ten
rodzaj potencjalnego oporu jest zwykle niewypowiedziany, czesto réwniez nieuswiadomiony, moze by¢ za to komunikowany poprzez
inne, bardziej ,techniczne” kwestie, jak forma, miejsce szkolenia, niewygodne krzesta.

Motywacja zewnetrzna:

Trudnosci moga wynikac z faktu, ze udziat os6b w warsztacie nie jest dobrowolny. Dos¢ czesto zdarza sie to w przypadku szkolen dla
urzeddw, kiedy osoby czesto nie decyduja same o swoim uczestnictwie. Zdarza sig, ze w decyzji przetozonych uczestnicy/czki upatruja
ukrytych motywacji — chyba cos ze mnq jest nie tak, Zze mnie tu przystali. To zdanie, zdecydowanie czeéciej pada ze strony mezczyzn.

Interwencja

Motywacja wewnetrzna: Pamigtaj, ze takie uczucia sie pojawiaja, najprawdopodobniej nikt ich wprost nie zakomunikuje, co nie znaczy,
Ze ich nie ma.

W tym przypadku rodzajem interwencji jest prewencja. Rzetelne wprowadzenie kontraktu — zakontraktowanie swojej roli, zasad
wspdtpracy, celéw i programu warsztatu.

Motywacja zewnetrzna:

Jednym ze sposoboéw radzenia sobie z tg sytuacja, jest jej nazwanie i wypowiedzenie na forum. Ja czesto prosze, zeby OU podczas
przedstawiania sie odpowiedziaty réwniez na pytanie dlaczego przyszty (uwaga, w tym momencie jeszcze nie pytamy o oczekiwania
wobec warsztatu <po co?>, w tym momencie pytamy o motywacje). Zachecam tez wprost do szczerosci - jezeli kto$ zostat, przystany’,
ma okazje wprost to powiedzie¢. Zwykle skutkuje to pewnym rozprezeniem na poczatku i szczeroscia. Prowadzac, wiem wtedy czego
moge sie spodziewac. Jezeli wiekszos¢ 0sdb odpowiada, ze przyszta z obowigzku, to prezentujac cele warsztatu wyjasniam tez, jakie
sg cele instytucji, ktéra zamowita szkolenie. Pytam réwniez osoby przy zbieraniu oczekiwan — skoro mamy spedzi¢ razem np. osiem
godzin - co, z ich perspektywy, powinno sie tu wydarzy¢, zeby dzien nie byt zmarnowany?

Jezeli uda sie zaangazowac osoby — cho¢by na minimalnym poziomie — w wypowiedzenie oczekiwan, to zwykle jest to moment prze-
fomowy.

Jezeli natomiast OU trudno sprecyzowa¢ oczekiwania, warto — zanim zaczniemy realizowa¢ program — poprosi¢ je o opowiedzenie
0 swojej pracy, czym sie zajmujg, jakie realizuja zadania. A nastepnie kotwiczy¢ do tematu, czyli pokazywac zastosowanie tematu
w zadaniach i pracy oraz zyciu osobistym OU.

“® Podane przyktady wypowiedzi sa prawdziwe i pojawity sie podczas warsztatéw.
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Rola, lek przed ekspozycja

Przyktady

Kim tu jestem? Czego sie tu ode mnie oczekuje?

Kim sq pozostate osoby? Czy bede musiat/a méwic o sobie?

Czy moge naprawde powiedziec co czuje, co mysle, czy raczej musze starannie dobierac stowa?
Czy musze zabierac gtos, czy bedq mnie wywotywac do odpowiedzi?

Czy nie powiem o sobie za duzo?

Co mam zrobic, kiedy poproszq mnie tu o zrobienie czegos, czego nie chce zrobic¢?

Czy mnie odrzucgq, czy zaakceptujq?

Czy jestem podobny/a do innych ludzi tutaj?

Czy nie bede gtupio wyglqdac? Gtupio méwic?

Czy bedq mnie oceniac?

Zrédlo

Obawa przed niejasnoscia sytuacji: jezeli oczekiwatam/em ustawienia konferencyjnego i bezpiecznego schowania sie z gazeta w dru-
gim rzedzie, to juz chocby ustawienie sali wskazuje, ze nie bedzie to mozliwe. Ponadto, ze wzgledu na specyfike warsztatu antydys-
kryminacyjnego, dochodzi tez obawa zwigzana z méwieniem o sobie w kontekscie dyskryminacji — czy musze sie przyznac¢? Czy po
tych zajeciach okaze sie, ze jestem ,ztym” cztowiekiem?

Interwencja

Podobnie, jak w pierwszym przypadku, interwencja jest prewencja — jasne wprowadzenie i wypracowanie zasad, wyjasnienie kazdej
z nich. Zwykle wprowadza sie zasade zwang ,prawem do STOP’, ktéra zabezpiecza dobrowolnos¢ uczestnictwa.

Stereotypy i uprzedzenia

Przyktady

O, kobiety same prowadzq ten warsztat? A gdzie réwnos¢?
O, to panie bedq prowadzic to feministyczne szkolenie he, he?
O, takie tadne, mfode panie poprowadzq dla nas szkolenie.

Zrédto

Uprzedzenia dotyczy¢ moga roznych wymiardw, ja najczesciej spotykatam sie z komentarzami dotyczacymi pici, wieku oraz pogladdw.
Gdy podczas warsztatu genderowego pada uwaga dotyczaca feminizmu, to niestety nie ma ona najczesciej pozytywnego wydzwieku,
zwykle podana jest w formie kasliwego zartu, czy retorycznego pytania. Dos¢ czesto pada komentarz dotyczacy ptci prowadzacych,
zwykle w kontekscie braku mezczyzny w roli prowadzacego. Poniewaz uwag o ptci prowadzacych nie ustyszatam nigdy, na zadnym
innym szkoleniu, poza warsztatem genderowym - stad moje zatozenie, ze jest to forma oporu specyficzna dla tego typu warsztatow,
a jezeli nie, to pokazuje przynajmniej nastawienie danej osoby do tematu, jej wyobrazenia.

Za to czasami, gdy prowadze warsztat genderowy w parze mieszanej, z mezczyzng, padaja stowa ulgi, ze nie same kobiety prowadza
zajecia. Komentarze te, jak wynika z mojego doswiadczenia, $wiadcza najczesciej o negatywnym nastawieniu do samego tematu.




278 Rozdziat IV.6

Interwencja

Jezeli komentarze pojawiajg sie na samym poczatku szkolenia, czesto jeszcze przed jego oficjalnym rozpoczeciem, woéwczas nie
reaguj. Nie odnos sie, nie komentuj. Bardzo czesto osoby moéwia te komunikaty, aby zagada¢, lub tez wyrazi¢ swoje napiecie zwigzane
z tematem. Oczywiscie dobrze podjac interwencje, kiedy taki komunikat pada w trakcie szkolenia, jednakze na samym poczatku nie
warto tego robic.

Mozesz skomentowac te wypowiedzi zaczynajac warsztat, przy przedstawieniu sie, méwiac, dlaczego jest tak, ze warsztaty gende-
rowe, czy antydyskryminacyjne w Polsce najczesciej prowadza kobiety, albo tez podczas warsztatu, oczywiscie nie odnoszac sie do
konkretnej osoby, ale po to, zeby zilustrowaé np. omawianie stereotypow.

Forma i metody zajec

Przyktady

O, krqg jak dla AA? | co bedziemy robic terapie grupowq?
Na poziomie niewerbalnym - siadanie poza kregiem, préba tworzenia drugiego rzedu.

Zrédto

Réznica miedzy oczekiwaniami i wyobrazeniami a rzeczywistoscia, szczeg6lnie w przypadku oséb, ktdre nie sg przyzwyczajone do
edukacji nieformalnej i warsztatowej formy zajec.

Opdr czesto dotyczy braku stotéw, krzeset ustawionych w kregu, ktére kojarza sie z terapig grupowa.

Opdr na forme zaje¢ moze by¢ faktycznie oporem wynikajagcym z zaskoczenia i poczucia utraty kontroli nad sytuacja — skoro zaczyna
sie od krzeset, to co bedzie dalej?

Interwencja

Jezeli tego rodzaju komentarze sie pojawia przed warsztatem — nie reaguj.

Daj osobom wypowiedzie¢ swoje obawy — widocznie tego potrzebuja. Nie przesadzaj oséb, nie nalegaj, zwtaszcza jezeli warsztat sie
nie zaczat.

W momencie rozpoczecia warsztatu zapros wszystkich do wspdlnego kregu (jezeli pracujesz ta metoda), wyjasnij, dlaczego takie jest
ustawienie sali, jaka bedzie forma zajec.

Organizacja i czynniki zewnetrzne

Przyktady

Kto wymyslit to miejsce? Jak mozna nie zapewni¢ miejsc do parkowania? Nie ma kawy?!

Moje mysli sq juz na wakacjach, trudno bedzie mi sie dzisiaj skupic.

Mam chore dziecko, wiec nie wiem czy do korica zostane, bede musiata by¢ pod telefonem.

Moga to by¢ realne sytuacje zewnetrzne, ktdre utrudniaja zaangazowanie i uczestnictwo, albo tez préby racjonalizacji wtasnych lekéw
i obaw wobec sytuacji szkoleniowej/tematu/OP.

Zrédto

Podobnie jak w przypadku oporu na forme, jest to opdr zastepczy wynikajacy z niepewnosci i przezywanych trudnych emocji.
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Interwencja

Nie reaguj. Wyraz zrozumienie, udziel informacji: Niestety nie ma jeszcze kawy, bedzie ok. 10.00.

Podsumowanie
Opor na poczatku pracy grupy - co robi¢?

1. BadZ uwazna/y od samego poczatku — grupa ma czas na rozkrecenie sie, ty nie. Poczatek warsztatu wymaga
150% uwagi, pdzniej mozesz sie juz zaangazowac tylko na 100%...

2. Nie,nakrecaj sie’; nie bierz kazdej uwagi do siebie - rezultatem moze by¢ twdj wtasny opor, obrazenie sie na
grupe lub nastawienie na walke, co nie pomoze ci rozwigza¢ problemu. Zwré¢ uwage na swéj jezyk niewer-
balny - mozesz,méwi¢” grupie wiecej niz chcesz powiedzied.

3. Pamietaj, ze opdr jest procesem nieswiadomym - to, co jest oczywiste dla ciebie, nie musi by¢ czytelne dla
grupy. Przypomnij sobie, jak to jest by¢ uczestniczka/uczestnikiem — prawdopodobnie nie dbasz wéwczas
0 0sobe prowadzaca, myslisz o sobie i swoich potrzebach.

4. Traktuj opér jako zjawisko naturalne — kazda nowa sytuacja budzi niepewnos¢ i obawy.

5. Zadbaj o dynamike i strukture — okresl jasng strukture — co sie bedzie po kolei dziato i sprawnie dbaj o kolej-
nos¢, nie przedtuzaj i nie rozwlekaj poczatku, buduj na energii.

6. Usmiechnij sie — cokolwiek myslisz, osoby uczestniczace sa w trudniejszej sytuacji - badz wspierajacy/a.
Twoim celem na poczatku jest zbudowanie dobrych relacji i poczucia zaufania.

Grupa w fazie oporu

Jedna z faz procesu grupowego jest faza oporu, nazywana tez fazg konfliktu grupowego. Opoér jaki wéwczas sie pojawia
jest faza przejsciowa, przed znalezieniem sie grupy w etapie wspoétpracy. Poniewaz faza przejsciowa wynika z procesu gru-
powego jako takiego, warto pamieta¢, ze po pierwsze jest naturalna, po drugie nieunikniona, a po trzecie mozemy jej do-
Swiadczy¢ w czasie (proces). A zatem, nie doswiadczymy fazy procesu grupowego w kroétkich formach warsztatowych 1-2-
dniowych. Trzeba natomiast mysle¢ o fazach procesu grupowego przy spotkaniach dtuzszych, 3-5 dniowych, badz gdy
grupa spotyka sie regularnie (cykl edukacyjny). Charakterystyczne zjawiska dla tej fazy to: lek, postawy obronne, walka
o kontrole, konflikty, ataki i konfrontacja wobec 0s6b prowadzacych, a takze rozmaite zachowania problemowe®'.

Dominujacy na tym etapie pracy grupowej jest lek przezywany zaréwno na poziomie indywidualnym (nie wiem, czego sie
tu o sobie jeszcze dowiem, czy ja tez dyskryminuje, chociaz mysle o sobie jako o osobie otwartej i tolerancyjnej?), jak i grupowym.
Ponizej opisane zostaty gtéwne rodzaje leku oraz ich odniesienie do sytuacji warsztatowych i treningowych dziatai anty-
dyskryminacyjnych®. Przywotane rodzaje lekéw sa charakterystyczne dla przejéciowej fazy pracy grupowej, ale moga sie
tez pojawi¢ w innych momentach pracy na warsztatach antydyskryminacyjnych.

“'M. Schneider Corey, G. Corey, Grupy. Zasady i techniki..., s. 221.
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« Lek przed osmieszeniem sig, lek przed ,utrata twarzy”

W warsztatach antydyskryminacyjnych lek ten moze przybiera¢ forme obawy przed zadawaniem prostych, waznych
pytan lub obaw zwigzanych z samym tematem. Jezeli atmosfera i sposéb prowadzenia zajec stworzyty norme grupowa
Jhie wypada watpi¢, nie wypada pytaé, przeciez wszyscy wiedza, co to jest gender’, to osoby, ktére mniej wiedza, badz
nie zgadzajg sie (albo choc¢by watpig) z prezentowanymi tresciami, przezywajg trudnosci w petnym uczestniczeniu w za-
jeciach. Charakterystyczne wypowiedzi to: MozZe jestem gtupia, ale nie rozumiem. .., To nie bedzie politycznie poprawne co
powiem, ale jak to jest, ze... Lek ten moze rowniez przejawiac sie w braku aktywnosci, zwlaszcza, jezeli osoby, ktére wezes-
niej zadawaty pytania, zostaty potraktowane w sposéb wyzszosciowy przez grupe lub osobe prowadzaca (jak mozna nie
wiedzieé, ze...).

Lek przed odrzuceniem

Obawa zwigzana z przekonaniem Jezeli wam powiem, co naprawde mysle i jaki/jak jestem, to nie bedziecie ze mnq chcieli
mie¢ nic wspdlnego. W kontekscie antydyskryminacyjnym lek ten moze by¢ bardzo podobny w tresci do opisanego po-
wyzej. Warto o nim pamieta¢, zwtaszcza przy dtuzszych formach pracy grupowej, kiedy sama grupa staje sie dla oséb
punktem odniesienia, waznym zrédtem opinii.

Lek przed utrata kontroli, lek przed utrata poczucia spdjnosci i wiernosci sobie, konsekwencjami zmiany myslenia

Zwykle rozumiany jako utrata kontroli nad wtasnym procesem terapeutycznym, w kontekscie antydyskryminacyjnym
mozemy go rozumie¢ jako lek przed utratg kontroli nad wtasnymi przekonaniami zwigzanymi z wyobrazeniem siebie
(jestem otwarta i tolerancyjna), badz brakiem spoéjnosci (przeciez nie zmienie tak nagle poglqddw, powiedzq, ze skacze
z kwiatka na kwiatek), czy tez oceng wiasnego zycia. Ten lek obserwuje czesciej u kobiet: Wydawato mi sie dotychczas, ze
moje zycie byfo szczesliwe, a zwiqzek partnerski, ale jak tak stucham tego, co méwimy i analizuje wtasne Zycie, to widze, ze
nie byto tak jak chciatam. Ta sytuacja jest niezwykle trudna, zwtaszcza dla kobiet dojrzatych, ktérych mtodos¢ przypadata
na czasy, w ktérych otwarto$¢ na rézne rozumienie wiasnej kobiecosci, seksualnosci, roli ptci byta mniejsza (co nie znaczy,
Ze teraz jest bardzo duza, ale na pewno relatywnie wieksza). Warto pamieta¢, ze czasami op6r wobec przyjecia wiedzy
i perspektywy, ktérg przedstawiamy, dotyczy nie tyle samej wiedzy, ale przede wszystkim jej konsekwencji. Wiele uczest-
niczek/6w ATA podkreslato, ze jak raz zobaczy sie perspektywe réwnosciowg czy antydyskryminacyjna, to nie mozna juz
wréci¢ do ,starego” sposobu myslenia. A ta nowa wiedza czesto uwiera i prowokuje wazne pytania dotyczace zycia oso-
bistego i sposobu funkcjonowania, tworzenia relacji. Moze wigzac sie to réwniez z brakiem zrozumienia w dotychcza-
sowym $rodowisku, wysmiewaniem (Prosze, prosze, jaki ty jestes zaangazowany teraz), konfliktem, a nawet odrzuceniem
przez bliskie osoby (Zrobitas sie przewrazliwiona, nie da sie z tobq rozmawia¢ normalnie). Pamietaj, kazdy ma swoj czas
i gotowos¢ oraz decyzje, na ile chce przyjac te wiedze, zwtaszcza w proponowanym tempie i formie.

Konfrontacja z osobg prowadzaca

To, co czesto obserwujemy w fazie oporu, to ataki, czy konfrontacja z osobg prowadzaca. Leki, ktére by¢ moze towarzyszg
osobom od poczatku, w tej fazie bardziej ujawniaja sie, niejednokrotnie w konfrontacji z trenerem/ka. Z perspektywy

“2 podane przyktady odnosza sie wytacznie do warsztatéw antydyskryminacyjnych i sa préba ilustracji procesu grupowego i fazy oporu w odniesieniu do
specyfiki warsztatéw antydyskryminacyjnych. Leki te majg inne znaczenie, zrédto, ,tre$¢” w przypadku pracy grupy rozwojowej, terapeutycznej itp., jednakze
ten tekst nie podejmuje proby analizy i wyczerpujacego opisu tej fazy procesu grupowego ,w ogdle’, a jedynie w odniesieniu do zajec¢ antydyskryminacyj-
nych.
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osoby prowadzacej moze by¢ to bardzo trudne, jednak jej zadaniem jest przeprowadzenie osoby/grupy przez to do-
$wiadczenie w sposéb edukacyjny. Czasami bedzie polegato to na konfrontacji z pogladami, stowami, zachowaniami
osoby uczestniczacej i wyraznym postawieniu granicy. Czasami na wsparciu osoby uczestniczacej. Najczesciej na jednym
i drugim. Wiecej o tym, w jaki sposéb sie konfrontowa¢ w czesci dotyczacej sposobdw interwencji.

Wazne, aby pamieta¢, ze jak pisza Marianne Schneider-Corey i Gerald Corey ,nie w kazdym przypadku nieche¢ uczest-
nikdw do petnego uczestniczenia mozna adekwatnie nazwac oporem. Niekiedy czyj$ brak gotowosci do wspétpracy
moze by¢ skutkiem dziatania takich czynnikdéw, jak niekompetencja trenera, zbyt agresywny lub niedbaty styl prowa-
dzenia (...). Jednym z twoich naczelnych zadan jako prowadzacego jest staranne rozwazenie, czy Zzrédtem oporu klienta
jest jego lek, czy tez twoje nieefektywne dziatanie. Proste przyklejenie komus etykietki, ze ‘oporuje; moze powodowac

tym mocniejsze utwierdzenie go w oporze”®.

Osoba prowadzaca - reakcje na opor

Faza przejsciowa moze byc¢ tez wyjatkowo trudna dla osoby prowadzacej. Dlatego staraj sie nie tylko zrozumie¢ grupe i po-
jedyncze osoby uczestniczace, ale miej réwniez wglad w swoje emocje, reakcje i wzorce zachowania.

Typowe uczucia mogace sie pojawic u ciebie w roli osoby prowadzacej, w odpowiedzi na opér grupy:

« poczucie zagrozenia zwigzane z postrzeganiem sytuacji jako podwazajacej twojg role i kompetencje,

« zto$¢ na grupe, badz poszczegdlne osoby w grupie,

- rozczarowanie i zal, jezeli grupa nie pracuje w takim tempie/stylu/intensywnosci jak tego oczekujesz,
+ poczucie niekompetencji, jezeli nie umiesz poradzi¢ sobie w danej sytuadji,

« lek i obawa przed tym, co bedzie dale;j.

W sytuacji, gdy osoba prowadzaca przezywa opdr nalezy takze przyjrze¢ sie specyfice warsztatéw antydyskryminacyjnych.
Obok wczesniej wymienianych reakcji moze pojawic sie poczucie krzywdy, niesprawiedliwosci, czy ztosci, kiedy osoby
uczestniczace wypowiadajg opinie, ktére bezposrednio krzywdza i dotykaja ciebie jako osobe, przedstawiciela/przedstawi-
cielke danej grupy, okreslonej tozsamosci (kobiete, lesbijke, geja,...).

Nie ma recepty, jak sobie poradzi¢ w takiej sytuacji — na pewno w radzeniu sobie z wtasnym oporem pomaga samoswiado-
mos¢.
Podsumowanie
Opor osoby prowadzacej
« Znaj swoje czute miejsca — przygotuj sie, wypisz najtrudniejsze dla ciebie opinie, zdania, zachowania.

« Badz Swiadomy/a swoich stereotypéw - zastandw sie jakie grupy stanowig dla ciebie najwieksze wyzwanie,
do kogo jestes uprzedzony/a, z kim masz najmniej/najwiecej kontaktu.

** M. Schneider Corey, G. Corey, Grupy. Zasady i techniki..., s. 222-223.
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» Uprzedz o nich kotrenera/ke - pro$ o wsparcie, informacje zwrotng, badz podejmowanie interwencji, jezeli
sam/a nie masz gotowosci zajac sie dang sytuacja, wiesz, ze dany watek, czy konkretna osoba stanowig dla cie-
bie trudnos¢.

« Chron siebie - zadbaj o siebie, jezeli podczas kazdego warsztatu bedziesz pracowac swoja najwrazliwszg toz-
samosciy, to szybko grozi ci wypalenie zawodowe. Poswiecanie siebie nie jest oznaka profesjonalizmu.

« Nie ignoruj swoich emocji i nie zaprzeczaj im - radzenie sobie z oporem, to przede wszystkim dobre rozu-
mienie sytuacji, kontekstu, przezywanych emocji — twoje emocje moga by¢ kluczem do zrozumienia sytuagji
i 0s6b uczestniczacych.

Interwencje w sytuacji oporu m

1. Obserwacja

Czy osoby odnosza sie do sytuacji spoza sali szkoleniowej, komentujac wy- -
darzenia z zycia spotecznego, politycznego, ktére majg zwiazek z tematem?

Czy wyrazaja opinie, ktére dotycza tematu, ale ktdére nie byty omawiane / \
podczas zaje¢? Ja na przyktad jestem przeciwna parytetowi.

4. Interwencja

Czy osoby komunikuja (wprost i nie wprost) rézne, sprzeczne potrzeby i in- - testowanie 2. Hipoteza
teresy, wartosci, mowig o niejasnosciach wokét prezentowanych danych, hipotezy

komunikuja sie w odmienny od ustalonego sposéb, doswiadczajg silnych

emocji, w swoich wypowiedziach postuguja sie stereotypami, odwotuja sie \ /
do sposobu prowadzenia zaje¢ lub przyjetych zasad? 3.0kcree|ilenie

2. Hipoteza - okreslenie potencjalnego zrédta oporu

Zastanow sie, jaki jest powdd sytuacji, ktéra zaobserwowatas/es:

« Opor zewnetrzny wynikajacy z kontekstu zmiany spotecznej

~

opor przed zmiang, naturalna nieche¢ wobec zmian

~

Swiadomos¢ duzych kosztéw, przy niepewnym, nie postrzeganym za istotny, celu zmiany

~

perspektywa utraty przywilejéw i pozycji

~

negatywne doswiadczenia ze zmianami w przesztosci

~

brak wiary w istnienie problemu, odrzucanie rozwigzan

Opor wynikajacy z sytuacji konfliktowej

~

konflikt relacji wynikajacy z silnych, trudnych emocji, stereotypowego postrzegania, nieefektywnego sposobu komuni-
kacji

~

konflikt danych: brak informacji, r6zna interpretacja danych i ich waznosci, r6zna interpretacja na temat wiarygodnosci
zrédta danych
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> konflikt intereséw w odniesieniu do:

« potrzeb psychologicznych: potrzeba zachowania twarzy, brak kontroli poznawczej nad zachodzacymi procesami,
potrzeba ,bycia w porzadku’, potrzeba zachowania status quo, potrzeba dominacji, potrzeba poczucia wptywu, po-
trzeba bycia wystuchanym/a, potrzeba autoprezentacji i kompetencji

« potrzeb proceduralnych: czas i przestrzer na zabieranie gtosu — potrzeba réwnowagi i mozliwosci wypowiedzi, spo-
s6b prowadzenia dyskusji

« potrzeb merytorycznych i rzeczowych: program warsztatu nie odpowiadajacy oczekiwaniom, czynniki zewnetrzne
- temperatura w sali szkoleniowej, brak positkéw, komfort fizyczny
> konflikt strukturalny: nieréwny rozktad sit — walka o wtadze; nieréwny dostep do zasobdéw: czas i przestrzen
» konflikt wartosci: sprzeczne wartosci religijne, przekonania o $wiecie, o tym, co wazne, réznice $wiatopogladowe, poglady
polityczne
« Opor wynikajacy z procesu i dynamiki pracy grupy

» opo6r wynikajacy z rozpoczecia pracy grupy: lek przed ekspozycja, niepewnos¢, relacje sprzed powstania grupy warszta-
towej

» opor wynikajacy z przejsciowej fazy pracy grupowej: napiecie wynikajace z intensywnosci procesu grupowego — lek
przed odstonieciem sie, lek przed utrata twarzy i utratg kontroli

3. Okreslenie celu

Zastanow sie, co jest twoim celem w interwencji:

1. Udzielenie wsparcia osobie, ktéra konfrontuje sie z wkasnymi przekonaniami i przezywa w zwiazku z tym trudne
emocje.

Pokazanie problemu z innej perspektywy.

Prezentacja wiedzy.

Pokazanie mapy problemu, r6znorodnych stanowisk.
Wzmocnienie postrzegania cie jako osoby kompetentne;j.
Obrona tematu, pokazanie jego istotnosci.

Przekonanie do swoich racji.

Ograniczenie aktywnosci,trudnego uczestnika/uczestniczki”.

0o © N o W

inne...

Wymienitam tu rézne cele, nie tylko takie, ktére mozemy okresli¢ jako edukacyjne (1-4), ale réwniez takie, ktére moga wy-
nikac z potrzeb i intereséw osoby prowadzacej. Jednakze ten podziat nie musi by¢ ostry, moga zdarzy¢ sie sytuacje, kiedy
po wyprébowaniu réznych interwencji, ktére nie zadziataty, podejmujemy takie dziatanie, ktére wiemy, ze nie jest rozwo-
jowe, uczace dla konkretnej osoby, ale moze by¢ wazne dla grupy czy tematu.
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Przyktad

Podczas warsztatu antydyskryminacyjnego, ktéry koncentrowat sie na kwestiach genderowych, jeden z uczestnikow
zajmowat duzo przestrzeni i wciqz wracat do omdwionych juz wqtkéw, komentujqc kazdq sytuacje i wygtaszajqc
opinie dyskryminujqce. W trakcie oméwienia scenek, w ktdrych osoby uczestniczqce miaty podjqc interwencje w sy-
tuadji dyskryminacji, kilkakrotnie starat sie zanegowac doswiadczenie 0s6b uczestniczqcych, usprawiedliwiac zacho-
wanie, prébujqc zmienic definicje sytuacji, ktorqg grupa okreslita jako przemocowq. Podejmowane interwencje oka-
zaty sie nieskuteczne — zadawanie pytan, odwotywanie sie do grupy, pokazywanie konsekwencji, ttumaczenie
sekwencji wydarzen. Ostatecznie podjetam interwencje, wykorzystujqc swojq wtadze jako trenerki i wyraZznie posta-
witam granice: ,Nie masz racji, rozmawialiSmy juz o tym i nie bedziemy wraca¢ do tego wqtku. Sytuacja, ktorg opisu-
jesz jest przemocq i naduZzyciem, to, co teraz robisz, to préba usprawiedliwienia przemocy. Tutaj nie ma na to zgody.”
Przy kolejnej probie zabrania gtosu, osoba uczestniczqca nie dostata przestrzeni. Interwencja ta byta zamykajqca dla
tego uczestnika, ale jednoczesnie data przestrzen grupie, pozwolita skupic sie na wqtkach, ktére byty wazne dla niej,
nie tylko dla tej jednej osoby. Nastepnie omowiliSmy catq dyskusje, pokazujqc, ze jest to typowy mechanizm obronny
towarzyszqcy rozmowie o przemocy — préba zmiany definicji sytuacji, wskazywanie odpowiedzialnosci osoby do-
Swiadczajqcej dyskryminacji, zarty.

VVVVVVVVVVY
AAAAAAAAAAAN

Sytuacje te mozna zobaczy¢ i przeanalizowa¢ z wielu perspektyw:

« Osoba prowadzaca skorzystata z wiadzy, sprawiajac, ze osoba uczestniczaca wycofata sie z aktywnego uczestnictwa po-
zostajac (najprawdopodobniej) przy swoim zdaniu i perspektywie.

«+ Grupa dostata sygnat, Zze nie nalezy sprzeciwiac sie osobie prowadzacej, bo mozna,oberwac”.

« Utrwalony zostat system, w ktérym sg albo wygrani, albo przegrani.

« Kobiety obecne na sali zobaczyly, ze mozna sprzeciwic sie prébom uzasadnienia przemocy oraz manipulacji - i, wygrac”.
« Wyraznie nazwano sytuacje ,to jest usprawiedliwianie przemocy”i postawiono granice.

« Grupa mogta dalej pracowa¢, koncentrujac sie na kolejnych watkach.

- Cata dyskusja zostata oméwiona w kontekscie podejscia i radzenia sobie z tematem przemocy i dyskryminacji.

W moim przekonaniu — niestety — nie zawsze jest mozliwe podjecie tylko takich interwencji, ktére beda miaty cel wspiera-
jacy czy edukacyjny dla osoby, badz catej grupy. Poniewaz trenerzy i trenerki antydyskryminacyjni/e nie sg jedynie neutral-
nymi facylitatorami i facylitatorkami, ale réwniez przekazuja wiedze, okre$lone wartosci i perspektywe. Za kazdym razem
nalezy podja¢ decyzje, co chce sie osiggna¢, czemu dana interwencja ma stuzy¢, jaki dawac przekaz. Oczywiscie, z takich
interwencji, jak opisana powyzej nalezy korzystac jak najrzadziej.

4. Interwencja: wsparcie czy rywalizacja?

Interwencje mozemy podzieli¢ na interwencje nastawione na wsparcie i takie, ktére de facto nastawione sg na rywalizacje.
Przez interwencje wspierajgce rozumiem takie, ktdre stuza przede wszystkim osobom uczestniczagcym i grupie w zrozumie-
niu problemu, swojego stanowiska, zobaczenia réznorodnosci perspektyw. Interwencje wspierajace, niezaleznie od poru-
szanej kwestii spornej, utrzymuja wysoki poziom zaangazowania 0séb uczestniczacych oraz dobre relacje.
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Interwencje rywalizacyjne koncentruja sie przede wszystkim na zaspokojeniu wtasnych potrzeb i oczekiwan osoby prowa-
dzacej. U jej Zrédet mozemy znaleZ¢é potrzebe autoprezentacji — podtrzymywanie wizerunku osoby kompetentnej, madrej,
kontrolujacej sytuacje. Obok samej decyzji dotyczacej celu interwencji wazna jest tez intencja.

Nie tylko od sposobu interweniowania bedzie zaleze¢ to, czy nasza interwencja przyniesie wsparcie, ale takze od interpre-
tacji danego zachowania przez osoby uczestniczace. Interwencja moze zosta¢ potraktowana jako rywalizacyjna, nawet
jezeli w zamierzeniu miata by¢ wspierajaca. Bardzo waznym czynnikiem w tej sytuacji jest komunikacja niewerbalna - ton
gtosu, mimika, postawa, gestykulacja.

Nalezy pamieta¢, ze wspieranie nie polega jedynie na pozytywnym wzmocnieniu, czy bezkrytycznym zgadzaniu sie z wy-
powiadanymi opiniami. W rozumieniu, ktére tutaj przyjmujemy, wsparcie polega tez na konfrontowaniu osoby uczestni-
czacej z jej przekonaniami, stereotypami, uprzedzeniami. W jezyku polskim stowo konfrontacja ma negatywne konotacje
i czesto traktowane jest jako synonim konfliktu. Tutaj uzywamy go w znaczeniu ,skonfrontowania sie ze soba, swoimi prze-
konaniami”, jako mozliwosci spotkania i poréwnania réznych opinii i perspektyw. Taka konfrontacja w zatozeniu jest rozwo-
jowa dla osoby/grupy.

Intencja konfrontacji jest rozwdj, nie rywalizacja i, wygrana” osoby prowadzacej. Ten sposéb myslenia przejawia sie rowniez
w rozréznieniu zwigzanym z mysleniem o roli i odpowiedzialnosci osoby prowadzacej — w podejsciu, ktdre tu prezentujemy,
kluczowym zadaniem osoby prowadzacej jest zapewnienie grupie poczucia bezpieczenstwa, ale juz nie poczucia komfortu.
Wiasciwie, naszym celem jest naruszenie ,comfort zone’, strefy nie tyle bezpieczenstwa, co ,strefy wygody” — utartych, roz-
powszechnionych przekonan na temat innych ludzi i $wiata.

Praca z oporem w formie uczacej konfrontacji prowadzi przede wszystkim do ujawnienia réznych opinii. Jezeli uda nam sie
ja skutecznie przeprowadzi¢, mozemy osobom uczestniczacym pokazac inng, nowa perspektywe. Wazne, aby sytuacja
oporu byta otwierajaca, a zatem pokazywata nowe przestrzenie, punkty widzenia, korzysci, a czasem po prostu pokazywata
réznice i jej konsekwencje.

Konfrontacja NIE MA polegac na:

« Przekazaniu negatywnej informacji zwrotnej i odwréceniu sie od OU - Twoja postawa jest wyzszosciowa, niewrazliwa i nie
mamy o czym dyskutowac.

« Zdzieraniu masek i mechanizméw obronnych - np. To, co teraz mdéwisz, to racjonalizacja, przed chwilg méwitas, ze czujesz
sie traktowana protekcjonalnie, wiec nie bqdz niespdjna i przyznaij, ze to, jak cie traktujg w pracy nie jest zadnq formq troski,
a zwyktym paternalizmem i ,upupianiem”.

« Ocenie - wypowiadaniu zdan stwierdzajacych kim lub jaka jest osoba konfrontowana.

Konfrontacja - o czym warto pamietac:
« Odwotuj sie do konkretow — konfrontacje sg skuteczniejsze, jezeli zamiast ogdlnych, catosciowych opinii zawierajg opisy
konkretnych zdarzen i dajacych sie zaobserwowac zachowan.

« Wykaz zrozumienie — waznym elementem konfrontacji jest wrazliwos$¢ i wyczucie, bywa pozyteczne, gdy osoba kon-
frontujaca wyobrazi sobie, Ze jest odbiorca/odbiorczynia tego, co ma zamiar powiedzied.
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« Postaw sie w roli osoby uczestniczacej — osoby prowadzace postapityby rozsadnie sprawdzajac, czy same sa gotowe
robi¢ to, czego oczekuja od innych**.

Podsumowanie
Podejmowanie interwencji - zasady

1. Oddziel osobe od problemu - traktuj uczestnika/uczestniczke, ktéra wypowiada dane stwierdzenie jako
nosnik pewnych kulturowych przekonan. Twoim zadaniem jako osoby prowadzacej jest skonfrontowanie
tych stereotypdw i przekonan, ale nie osobista konfrontacja z osobami, ktére je wygtaszaja.

2. Utrzymaj relacje - skuteczne konfrontacje to takie, po ktérych, mimo réznic, udaje sie utrzymac relacje i za-
angazowanie osoby/osob.

3. Nie przekonuj - ty mnie nie naciskaj, bo ja sie zamkne powiedziat jeden z bohateréw filmu,Shrek” - ta zasada
obowiazuje tez podczas warsztatu. Jezeli ktos przezywa opér i trudne emocje, to nawet najlepsza polemika
i racjonalne argumenty nie beda skuteczne.

4. Nie ignoruj emocji, nawet jezeli nie sg komunikowane wprost - zyjemy w kulturze, ktéra nie zacheca do
dzielenia sie trudnymi emocjami. Dla wielu oséb powiedzenie, ze co$ budzi ich obawe moze by¢ zbyt trudne.
Przyjmij to.

5. Stosuj skale interwencji (opisang w rozdziale o facylitacji) - adekwatnie do sytuacji, zaczynajac od inter-
wengji tagodniejszej. Uwaga na armaty wystawiane przeciwko muchom.

6. Nie zajmuj sie swoimi problemami, watpliwosciami i wrazliwymi kwestiami podczas prowadzenia
warsztatu. Kiedy jest ci trudno z okreslong opinig, zachowaniem, typem uczestnika/uczestniczki - uméw sie
na superwizje.

Przejawy oporu i 12 potencjalnych sposobéw interwencji

Ponizej przedstawiam przejawy oporu wraz z przyktadami wypowiedzi, ktére je ilustruja. W kolumnie obok znajdujg sie
proponowane interwencje trenerskie. W tabeli podaje jedynie numer i nazwe interwengji, ktéra jest szczegétowo opisana
w dalszej czesci tekstu.

Przeiaw oporu Przyktadowa interwencja

] P w zaleznosci od celu i kontekstu
Seksistowskie, rasistowskie, homofobiczne uwagi i przekonania, czesto w formie zartu. Nr 1 - Dopytaj, zapytaj o emocje
No przeciez to nie wina kobiet, Zze gorzej pracujq i nie mozna na nich polegac, to po prostu Nr 3 - Zapytaj i ujawnij zatozenia
kwestia biologii. Nr 6 — Nazwij sytuacje

** M. Schneider Corey, G. Corey, Grupy. Zasady ..., s. 231.



OPOR

287

Nadawanie seksualnego wydzwieku wypowiedziom, sytuacjom grupowym, czesto w spo-
séb niewerbalny.

O prosze, co to za ziewanie, co to sie tam w nocy dziato?

O, w tej grupie jest tylko jeden kolega, Bartek trzymaij sie, cztery kobiety, jak ty to obrobisz?

Nr 1 - Dopytaj, zapytaj o emocje

Nr 6 — Nazwij sytuacje

Nr 8 - Postaw granice i wyraz oczeki-
wanie zmiany zachowania

Nr 12 - Nie réb nic

Milczenie, unikanie kontaktu wzrokowego, biernos¢

Nr 1 - Dopytaj, zapytaj o emocje
Nr 7 — Uznaj i docen

Wykonywanie zadania w sposéb trywializujacy temat
Np. podczas prezentacji prac grupowych, pozornie grupa wykonata prace, jednak w istocie
tres¢ pracy jest obsmiana poprzez sposéb prezentadiji.

Nr 1 - Dopytaj, zapytaj o emocje
Nr 6 — Nazwij sytuacje

Ataki na osobe prowadzaca: przerywanie, podwazanie kompetencji
Skqd pani ma te wiadomosci, przeciez nikt na powaznie nie zajmuje sie tym tematem.

Nr 1 - Dopytaj, zapytaj o emocje
Nr 12 - Nie réb nic

Podwazanie danych, badz zrédta danych
Pierwsze stysze, te dane sq bez sensu. Kto robit te badania? Jaka byta préba?

Nr 2 — Neutralizuj

Nr 3 — Zapytaj i ujawnij zatozenia

Nr5 - Pokaz réznice - pokaz podo-
bienstwa

Nr 9 - Wyjasnij na czym polega row-
nosciowa perspektywa

Podwazanie wagi problemu, zarty

Nie no, o czym my tu méwimy, sq wazne problemy, ktérymi trzeba sie zajqc!

O tak, przemoc jest bardzo wazna, jak on chce sie iS¢ napic, a ona méwi, zeby najpierw napra-
wit pralke, to przeciez to jest czysta przemoc.

Nr 1 - Dopytaj, zapytaj o emocje

Nr 6 — Nazwij sytuacje

Nr 8 — Postaw granice i wyraz oczeki-
wanie zmiany zachowania

Nr 11 - Odwotaj sie do zasad

Manipulacje jezykowe:

a) réwnia pochyta - zatozenie, ze jeden krok w okre$lonym kierunku nieuchronnie i nie-
odwotalnie bedzie prowadzit do katastrofy, a wszelka zmiana doprowadzi do fatalnych
skutkow:

Unia zaczyna od réwnosci kobiet i mezczyzn, a zaraz geje bedq adoptowac dzieci i rozpadnq
sie rodziny.

b) fatszywa analogia - zatozenie, ze rzeczy podobne pod jednym wzgledem musza by¢
podobne tez pod innymi:

Skoro wszyscy majq miec rowne prawa, to zréwnajmy tez w prawach i pedofildw, przeciez to
tez jest mitosc¢.

¢) btad kompozycji - zatozenie, skoro jakas cecha jest prawdziwa dla czesci, to jest tez
prawdziwa dla catosci:

Ja nigdy nie doswiadczytam dyskryminacji, a panie tutaj? O tez nie, czyli dyskryminacji nie ma
w Polsce, moze gdzies w Europie, ale nie w Polsce.

Nr 3 — Zapytaj i ujawnij zatozenia

Nr 6 — Nazwij sytuacje

Nr 8 — Postaw granice i wyraz oczeki-
wanie zmiany zachowania
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Wyzszosciowe zachowania werbalne i niewerbalne: przerywanie, prychanie, przewracanie
oczami, krecenie gtowa. Nr 1 - Dopytaj, zapytaj o emocje
Przeciez nie bedziemy denerwowac pieknych kobiet — chcecie réwnosci, to prosze bardzo. Nr 3 - Zapytaj i ujawnij zatozenia
Bo w rzeczywistosci to jest tak...,

Nr 1 - Dopytaj, zapytaj o emocje
Nr 6 — Nazwij sytuacje
Nr 11 - Odwotaj sie do zasad

,Cicha koalicja” — okazywania niewerbalne sprzeciwu, szeptanie na boku, bez komuniko-
wania wprost.

Nierealistyczne oczekiwania

Oczekuje, Ze po tym warsztacie przestane mie¢ poczucie winy w stosunku do mojej zony, ze
ona zajmuje sie naszymi dzie¢cmi.

Oczekuje, ze ten warsztat bedzie tak poprowadzony, Ze nic mi sie nie otworzy i nie naruszy mi
porzqdku Swiata, ktéry mam.

Nr 10 - Odwotaj sie do celow
Nr 7 — Uznaj i docen trudnosci

Nr 3 — Zapytaj i ujawnij zatozenia

Prowokacja, badanie granic osoby prowadzacej, pytania osobiste. Nr 10 - Odwotaj sie do celdow

Aty jestes feministkq/lesbijka/gejem/wierzqcq/... Nr 11 - Odwotaj sie zasad

Nr 12 - Nie réb nic

Nr 1 - Dopytaj, zapytaj o emocje

Nr 4 — Pokaz kontekst i proces

Negowanie mozliwosci zmiany Nr 5 -Pokaz réznice — pokaz podo-

Tego sie nie da zrobic, to jest po prostu nierealne. bienstwa

Nr 9 — Wyjasnij na czym polega réow-
nosciowa perspektywa

Nr 1 - Dopytaj, zapytaj o emocje

Niezgoda na definicje, wiedze, rbwnosciowa interpretacje Nr 5 -Pokaz réznice - pokaz podo-
Gender nie jest Zzadnym ograniczeniem, to po prostu kulturowe ramy, ktére utatwiajq nam bienstwa
funkcjonowanie. Nr 9 — Wyjasnij na czym polega réw-

nosciowa perspektywa

Interwencje w sytuacjach oporu - 12 przydatnych sposobéw

Uwaga: w podanych przyktadach sytuacji i wypowiedzi problemowych mozesz zastosowac rézne sposoby reagowania —
podane tutaj nie muszg by¢ najlepsze w danej sytuacji - jeszcze raz podkreslam wage celu interwencji oraz kontekstu -
kto, w jakiej sytuacji, w jakiej grupie, wobec kogo interweniuje.

Przyktady, ktére podaje, stuza jedynie ilustracji danego sposobu interwencji, nie wskazaniu prawidtowego postepowania.
Kazda technika opisana jest wg schematu: po co? - analiza danej interwencji poprzez cele jakie mozesz osiggac, kiedy? -
wskazanie, kiedy warto jg stosowac, jak? — opis przeprowadzania interwencji z przyktadowym zastosowaniem.
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1. Pytaj - zadawaj otwierajace pytania

Po co?

Zeby zdoby¢ informacje (pytania wyjasniajace), ustali¢, co sie dzieje w grupie (pytania o emocje), badz poszukac alternatyw (pytania
hipotetyczne).

Kiedy?

Zawsze. Pamigtaj, pytanie to najtagodniejsza interwencja — uwaga jednak na komunikacje niewerbalna! Dopytaj, sprawdzaj rozumie-
nie, zanim zaczniesz interweniowac.

Jak?

Zadawaj pytania: hipotetyczne, wyjasniajace, pytania do grupy, pytania o emocje — rodzaje pytan s omdéwione w rozdziale dotycza-
cym facylitacji trenerskiej.

2. Neutralizuj - oskarzenie, aluzje zamien na problem i pytanie

Po co?

Zeby przeformutowac wypowiedz w taki sposéb, aby wydoby¢ z niej jedynie istote zgtaszanego problemu, jednocze$nie pozbawiajac
wypowiedz tadunku emocjonalnego, czy osobistego nastawienia.

Kiedy?

Chcesz stworzy¢ liste watpliwosci, skupic sie na tym, co budzi watpliwosci, a takze skupic¢ sie na merytoryce, unikajagc wchodzenia
w personalng polemike i przekonywanie sie.

Jak?

Przeciez to jest bez sensu, kto tak zrobit te badania, tak sie nie robi!

Mozesz zapytac:

+ Czy dobrze rozumiem, ze wqtpliwosci budzi metodologia badari?
Pytanie skieruj do catej grupy, jezeli podtrzymasz kontakt wzrokowy z osobg zadajaca pytanie, to prawdopodobnie bedzie méwita
dalej. Mozesz nastepnie rozszerzy¢ pytanie i zapytac grupe:

« Czy poza metodologigq, sq tez inne wqtpliwosci zwiqgzane z kwestiqg XXX? Przyjrzyjmy sie temu, co nie jest jasne.

3. Zapytaj i ujawnij zalozenia - pokaz, jakie zalozenia stoja za danym twierdzeniem, oddziel fakty od opinii

Po co?

Zeby ujawni¢ zatozenia i motywacje, stojace za danym twierdzeniem i upewni¢ sie czy OU rzeczywiscie zgadza sie na takie zatozenia.
Stosuj zawsze, kiedy chcesz oddzieli¢ fakty od opinii.

Kiedy?

Chcesz pokaza¢, jakie zatozenia byty potrzebne, zeby dojs¢ do danej konkluzji. Czesto osoby powtarzajg opinie (stanowiska), nie
zdajac sobie sprawy z zatozen i przestanek, ktore za nimi stojg (interesy, oczekiwania, motywacje).
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Jak?

No przeciez to nie wina kobiet, Zze gorzej pracujq i nie mozna na nich polegac, to po prostu kwestia biologii.

Mozesz zapytac:

« Jakie zatozZenia stojq za tym twierdzeniem? Zebra¢ odpowiedzi od grupy, a nastepnie powiedzie¢ na czym polega determinizm bio-
logiczny.

Mozesz tez ujawnic zatozenia:

- Styszqc takie twierdzenie, wydaje mi sie, Ze opiera sie ono przede wszystkim na zatoZeniu, ze zwtaszcza w przypadku kobiet, to biologia
decyduje o tym jakie sq kobiety (wszystkie kobiety?), jak pracujq, a zatem, ze same kobiety majq maty wplyw na swoje zachowania. Czy
zgadzasz sie z takim uogdlnieniem?

Mozesz kontynuowac pytaniem do grupy:

« Czy takie jest wasze doswiadczenie? Jaka jest wasza opinia?

Oczywiscie, mozesz réwniez wprost nazwac sytuacje — takie twierdzenie jest seksistowskie — ponownie wracam do pytania o cel inter-
wendji i jej kontekst.

4. Pokaz kontekst i proces - odwolaj sie do szerszego kontekstu spotecznego

Po co?

Zeby pokaza¢, w jaki sposob dane zagadnienie/watpliwos¢ jest zwigzana z szerszym kontekstem spotecznym, ze zmiang spoteczna.

Kiedy?

Uwazasz, ze opdr, ktéry dana osoba przezywa, nie wynika wprost z,tu i teraz’, ale z leku przed zmiana. Chcesz zadbac o interesy psy-
chologiczne i pokaza¢, ze by¢ moze to, co osoba przezywa, watpliwosci jakie ma, sg naturalne i wynikajg z procesu zmiany.

Jak?

Tego sie nie da zrobic, to jest po prostu nierealne, nie widze mozliwosci, zeby projektodawcy zaczeli pisac takie projekty.

« Rozumiem, ze cata kwestia wprowadzenia réwnosciowej analizy do projektu budzi wqtpliwosci i bedzie zwigzana z dodatkowymi trud-
nosciami. Pamietajmy jednak, Ze teraz jest taki moment, kiedy wprowadza sie zmiane, nie do korica znamy wszystkie jej szczegéty, co na-
turalnie budzi niepewnos¢ i opor. To co sie teraz dzieje jest naturalne przy kazdej zmianie, zwtaszcza tak duzej. | zapewne bedzie tak, ze
czesc projektodawcdéw bedzie miata trudnosci, moje doswiadczenie jest podobne.

Wazne - nie wchodz w polemike i przekonywanie czy cos jest realne, czy nie. Jezeli w gre wchodzg interesy psychologiczne — emocje,
to w tym momencie fakty i liczby nie beda przekonywac.

5. Pokaz réznice i podobienstwa - ujawnij kontrowersje i watpliwosci

Po co?

Zeby pokaza¢, ze dany problem ma wiele wymiaréw, ze nie musimy sie ze sobg zgadza¢, ze wartoscig jest sama rozmowa i dostrze-
zenie ztozonosci problemu, a nie jednoznaczna odpowiedz.

Kiedy?

Kiedy chcesz rozszerzy¢ sposéb postrzegania problemu i wprowadzi¢ nowg perspektywe, kiedy chcesz dyskutowac nad rozwigza-
niami.
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Jak?

Mysle, ze wprowadzanie requlaminéw w takich delikatnych kwestiach, jak dyskryminacja, nie przyniesie rezultatéw, takie regulaminy nigdy

sie nie sprawdzajq.

Parafrazuj i zapytaj grupe:

« Rozumiem, Ze twojq wqtpliwos¢ budzi skutecznosc takiego narzedzia, jakim jest regulamin antydyskryminacyjny w miejscu pracy. Jak jest
u innych, co myslicie o tym rozwiqzaniu?{(...)

nastepnie kontynuuj:

« OK, rozumiem, ze zgadzamy sie w tym, Ze istnieje potrzeba komunikacji i edukacji w zakresie problemu dyskryminacji, natomiast wqtpli-
wosci budzi samo rozwiqzanie. A zatem zgadzamy sie co do celu dziatania, a r6znimy w ocenie skutecznosci sposoboéw realizacji.

6. Nazwij sytuacje — powiedz i nazwij, co sie dzieje, badz zapytaj grupy, jak by nazwata te sytuacje

Po co?

Zeby pokaza, co faktycznie sie dzieje, jaki mechanizm, zjawisko zwigzane z dyskryminacja sie uruchomito.

Kiedy?

Kiedy uruchomit sie mechanizm wazny do nazwania w kontekscie celéw warsztatu — np. $miech, ktéry wynika z trudnego tematu,
padajg zdania, ktére sq komunikatem nie wprost, a ich ,rozpakowanie” jest istotne z perspektywy celéw warsztatu. Interwencja ta
przydatna jest réwniez w sytuacjach manipulacji jezykowych.

Jak?

Podczas warsztatu zadaniem grupy byto odegranie scenek, przedstawiajacych sposoby reagowania na dyskryminacje. W trakcie ko-
lejnych scenek okazato sie, ze tylko jedna z czterech grup faktycznie probowata zastosowac interwencje, pozostate grupy odegraty
jedynie samo zachowanie dyskryminacyjne. Grupy zdawaty sie dobrze bawi¢, jedna z nich odegrata sytuacje, w ktérej zona, musi pro-
si¢ meza o pozwolenie wyjscia zdomu na spotkanie towarzyskie z przyjaciétkami. Scenka zostata odegrana bardzo realistycznie, ko-
bieta prébowata argumentowac, a whasciwie na rézne sposoby prosi¢ o mozliwos¢ wyjscia. Kiedy scenka zakonczyta sie, zdecydowana
cze$¢ grupy w atmosferze ogoélnego rozbawienia argumentowata, dlaczego maz miat prawo - troska i odpowiedzialno$¢ — decydowac
o tym, jak kobieta ma spedzi¢ czas.

Mimo pytan osoby prowadzacej o perspektywe kobiety, o doswiadczenia oséb odgrywajacych sytuacje — kobiety biorgce udziat
w scence, méwity wprost, Ze byfa to sytuacja przemocy, ulegtosci i zastraszenia, jednak grupa oporowata przed zobaczeniem tego,
co sie wydarzyto. Trenerka wycofata sie i pozwolita grupie na swobodng dyskusje. Po kilku minutach, kiedy atmosfera byta coraz bar-
dziej niefrasobliwa OP zapytata - Co sie teraz tutaj dzieje? lle jeszcze argumentdéw mozna wymyslic, zeby usprawiedliwic¢ przemoc? Dopiero
ta interwencja odniosta skutek — grupa skupita sie na tym, co sie wydarzyto. Dalsze omdwienie sytuacji poszto w kierunku trudnosci
z méwieniem o przemocy, radzeniu sobie w sytuacjach dyskryminacji, dyskusji na temat mechanizméw obronnych, racjonalizacji.

O tak, przemoc jest bardzo wazna, jak on chce sie is¢ napi¢, a ona méwi, zeby najpierw naprawit pralke, to przeciez to jest czysta przemoc.
Interwencja:

- Sprowadzasz teraz temat przemocy do absurdu (nazywasz sytuacje). W Polsce ok. 20% kobiet doswiadcza przemocy domowej
(i podajesz fakty).
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Jezeli sytuacja sie powtarza, wzmocnij, stawiajac granice:
« Przemoc nie jest Smieszna. Na tym warsztacie nie ma miejsca na zarty ze zjawiska przemocy.

Manipulacje jezykowe:

a) rownia pochyta
Unia zaczyna od réwnosci kobiet i mezczyzn, a zaraz geje bedq adoptowac dzieci i rozpadngq sie rodziny.

W tym argumencie powigzanych jest ze soba kilka watkow i ich nastepstw, ktére w rzeczywistosci nie sg powigzane i nie muszg
przebiegac¢ wg przedstawionego schematu:

- Po pierwsze, sekwencja wprowadzania rozwiqzar rdwnosciowych - zasada réwnosci kobiet i mezczyzn nie oznacza automatycznie prawa
par homoseksualnych do adopdji dzieci. Obowiqzkowy dla wszystkich paristw Unii Europejskiej jest zakaz dyskryminacji ze wzgledu m.in.
na ptec i orientacje. Rozwigzania réwnosciowe sq rézne w réznych krajach. W wiekszosci krajéw Unii Europejskiej uznawane sq zwiqzki
050b tej samej pfci. W niektérych krajach status tych zwiqzkdw jest réwny matzeristwom heteroseksualnym, w innych zwigzkom partner-
skim przystuguje czes¢ uprawnien, najczesciej z wyjqtkiem prawa do wspdlnej adopcji dziecka.

Po drugie, pojawito sie tu zatoZenie, iz prawo do adopcji bedzie skutkowato rozpadem rodziny. W zadnym z panistw, ktére wprowadzity
takie rozwiqzania, nie ma takiej prawidtowosci.

b) falszywa analogia

Skoro wszyscy majq miec rowne prawa, to zréwnajmy tez w prawach pedofiléw, przeciez to tez jest mitosc.

Tutaj fatsz polega na tworzeniu podobieristwa miedzy ,mitoscig pedofilska”a mitoscig homoseksualng — obie moga (lecz nie musza)
dotyczy¢ aktywnosci seksualnej, ale poza tym wszystko inne je rézni.

To jest fatszywa analogia, poniewaz nie ma analogii i poréwnania miedzy mifosciq oséb o tozsamosci homoseksualnej, a pedofiliq. Ho-
moseksualnos¢, podobnie jak hetero- i biseksualnos¢ jest jednq z orientacji psychoseksualnych, natomiast pedofilia to z jednej strony pa-
rafilia, czyli jednostka chorobowa, z drugiej czyn karalny, z trzeciej relacja opierajqca sie na naduzyciu i przemocy, nie zas na dobrowolnej
relacji miedzy osobami. Nie mozna zatem tqczy¢ tych dwdch kwestii.

To, ze argument zbudowany jest na fatszywej analogii mozna pokaza¢ réwniez poprzez przyktad bazujacy na podobnym zabiegu
retorycznym.

« Skoro legalna jest insulina dla cukrzykéw to zalegalizujmy réwniez heroine, skoro i jedno, i drugie przyjmowane sq dozylnie.

c) blad kompozycji
Ja nigdy nie doswiadczytam dyskryminacji, a panie tutaj? O, tez nie, czyli dyskryminacji nie ma w Polsce, moze gdzies w Europie, ale nie
w Polsce.

« Brak osobistego doswiadczenia nie oznacza, ze dane zjawisko nie istnieje. To, Ze w moim otoczeniu nie ma 0s6b bezrobotnych, nie oznacza,
Ze nie istnieje bezrobocie. Na tym polega réwniez specyfika dyskryminacji strukturalnej — dotyczy ona systemu, poziomu makro i moze
tak by¢, ze nawet jezeli dane zjawisko dotyczy 70% kobiet, to wciqz nie dotkneto ono 0sdéb z tej grupy warsztatowej.

7.Uznaj i docen trudnosci, zapros do wyrazenia watpliwosci

Po co?

Zeby podtrzyma¢ zaangazowanie i zachecenie do dalszego udziatu, wyrazenie zrozumienia i wsparcia.

Kiedy?

Grupa milczy, unika kontaktu wzrokowego, np. po trudnym doswiadczeniu.
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Jak?

To jest niemozliwe, zeby tak byto. Pierwsze stysze.
+ Rozumiem, Ze to jest nowa wiedza i moze byc trudno jq przyjqc. Moze tez tak byc, Ze sie nie zgadzamy. Proponuje, zeby nie traktowac tej
kwestii zero-jedynkowo. Co budzi wasze najwieksze wqtpliwosci? Czy cos jest niejasne?

8. Postaw granice i wyraz oczekiwanie zmiany zachowania

Po co?

Zeby powstrzymac¢ dane zachowanie/komentarze.

Kiedy?

Padaja teksty, ktore sg nie do zaakceptowania z punktu widzenia celéw i zasad warsztatu antydyskryminacyjnego. Kiedy zachowanie
sie powtarza, to jedna z silniejszych interwencji, warto zostawic ja na koniec.

Jak?

Na tym warsztacie nie ma przestrzeni na Zarty z przemocy domowej. To powazne zjawisko. Nie réb tego wiecej.

9. Oddziel fakty od opinii, wyjasnij na czym polega rownosciowa perspektywa

Po co?

Aby postawic i nazwac granice miedzy negocjowalnym i nienegocjowalnym z perspektywy réwnosciowej. Aby widoczna byty réznica
miedzy faktami (réznica w wynagrodzeniach miedzy kobietami i mezczyznami wynosi 20%) a prywatnymi opiniami (to nie jest az tak
duzo).

Kiedy?

Nie zgadzasz sie na definicje, padajace twierdzenie jest niezgodne z wiedzg, padaja argumenty przypisujace twierdzenia niezgodne
z rébwnosciowg interpretacja. Kiedy chcesz postawic granice, bo wiedza nie pozwala na negocjacje.

Jak?

Gender nie jest zadnym ograniczeniem, to po prostu kulturowe ramy, ktére utatwiajq nam funkcjonowanie.

« Rozumiem, Ze taka jest twoja opinia. W réwnosciowej antydyskryminacyjnej perspektywie gender jest postrzegane przede wszystkim
jako ograniczajqca klatka, Zrédto stereotypdw pfci, ktére utrwalajq patriarchalny porzqdek i przemoc ze wzgledu na pte¢. Rozumiem, Ze
dla ciebie moze oznaczac to cos innego, w réwnosciowej perspektywie jest to ograniczenie.

10. Odwotaj sie do celéw - pokaz dyskusje/kwestie w kontekscie celow

Po co?

Zeby koncentrowac sie na celach edukacyjnych, ktére sa mozliwe do osiggniecia.

Kiedy?

Dyskusja schodzi na poboczne watki, niezwigzane bezposrednio z celami warsztatu. Kiedy wyrazane sa nierealistyczne oczekiwania.
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Jak?

Oczekuje, ze po tym warsztacie przestane mie¢ poczucie winy w stosunku do mojej Zony, ze ona zajmuje sie naszymi dziecmi.
- To nie jest oczekiwanie, ktére mozemy spetni¢ na tym warsztacie. Jeszcze raz zachecam do przyjrzenia sie celom dzisiejszego spotkania,
ktére sq nastepujqce...

11. Odwotaj sie do zasad

Po co?

Zeby zadba¢ o bezpieczenstwo, pokaza¢ wage kontraktu i jego roli. Pokaza¢, ze nastepstwem tamania zasad jest interwencja.

Kiedy?

tamane sg zasady warsztatowe, np. ,cicha koalicja” - niewerbalne okazywanie sprzeciwu, szeptanie na boku, bez komunikowania
wprost.

Jak?

« Zachecam do wypowiedzi na forum, jak szepczecie, to nikt nie moze sie do tego odnies¢. Umdwilismy sie, Ze w jednym momencie mowi
jedna osoba. Jezeli cos jest niejasne, bqdz budzi wqtpliwosci, to zapraszam do zgtaszania na forum.

12. Nie réb nic - czasami interwencja polega na braku interwencji

Po co?

Zeby podkresli¢ dany moment niewerbalnie.

Kiedy?

Kiedy to, co sie dzieje, nie ma dla ciebie duzego znaczenia i nie chcesz poswieca¢ danej kwestii czasu.

Jak?

Powstrzymaj sie od méwienia, nawigzuj kontakt wzrokowy.
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EWALUACJA WARSZTATU

,Dane” w badaniu sq nie tyle dane, ile wziete ze stale zmieniajqcej sie matrycy zdarzen.
Powinnismy méwic o schwytanych raczej niz danych.
Ronald D. Lang, The Politics o Experience

Czesto po zakoriczonym warsztacie zadajemy sobie pytanie, czy byt on dobry? Ewaluacja®, czyli przeprowadzanie analizy
warsztatu i wskazanie zmian, ktére warto wprowadzi¢ w kolejnych przedsiewzieciach edukacyjnych z danego tematu
w zblizonych grupach, jest najwazniejszym elementem rozwoju warsztatu trenerskiego kazdego trenera i kazdej trenerki.
Ewaluacja jest czesto traktowana jako ocena, ale nig nie jest. Jej gtéwna funkcja jest edukacja — dowiedzenie sig, nauczenie
sie wiecej o danym przedsiewzieciu, w tym wypadku warsztacie — w celu jego usprawnienia, udoskonalenia.

Ewaluacja jest procesem, dzieki ktéremu dowiadujemy sie:
« Co dziata?
« Co nie dziafa?

« Dlaczego tak sie dzieje?

Planowanie ewaluacji zacznij od sformutowania celéw ewaluacji, a wiec ustalenia po co ja robisz, jak wykorzystasz jej wy-
niki? Ustalenie celu pozwoli okresli¢, co bedzie przedmiotem analizy, kto powinien by¢ wiaczony w proces ewaluacyjny,
kiedy ten proces powinien sie odby¢, jak powinien zosta¢ przeprowadzony.

W $rodowisku ewaluatoréw i ewaluatorek istnieja dwa podejscia do ewaluacji. Pierwsze traktuje ewaluacje jako badanie
majace dostarczy¢ obiektywnych danych (przy wykorzystaniu badan socjologicznych, statystycznych, ekonomicznych).
Drugie podejscie bardziej podkresla role ewaluacji jako partycypacyjnego procesu, dajacego przestrzen dla ré6znych punk-
téw widzenia i stuzagcego gtdwnie uczeniu sie os6b w nim uczestniczacych. Poszukiwanie obiektywnej prawdy nie jest tu,
w odréznieniu od pierwszego podejscia, celem nadrzednym.

Wydaje sie, ze w wypadku warsztatéw antydyskryminacyjnych to drugie podejscie do ewaluacji jest bardziej adekwatne.
Zaktada ono bowiem upodmiotowienie oséb bioragcych udziat w tym procesie oraz wigczenie do niego przedstawicieli

“8 Definicja ewaluacji wypracowana przez Miedzynarodowy Komitet Ewaluacyjny w 1981 i najczesciej obecnie stosowana brzmi: systematyczne badanie
wartosci lub zalet jakiegos obiektu.
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i przedstawicielek réznych grup, ktérych warsztat dotyczyt. Moga to by¢ osoby uczestniczace w zajeciach, osoby prowa-
dzace, organizatorzy przedsiewziecia, osoby reprezentujace instytucje/podmiot zamawiajacy, osoby wspotpracujace
z uczestnikami i uczestniczkami warsztatu, itp. Kazda z tych grup pokaze inng perspektywe warsztatu, co pozwoli na uzys-
kanie jak najpetniejszego obrazu catosci.
W jakim celu chcesz przeprowadzi¢ ewaluacje:

- modyfikowac realizacje programoéw np. by zwiekszy¢ ich skutecznos¢,

« poznac przydatnos¢ warsztatu dla jego odbiorcéw,

« podsumowac pewien etap procesu warsztatu,

« okresli¢ mocne i stabe strony procesu edukacji,

« usprawni¢ poszczegélne elementy warsztatu,

- dopasowac program warsztatu do oczekiwarn odbiorcéw,

« poznac efekty warsztatu,

« okresli¢ dalsza droge rozwoju uczestnikéw i uczestniczek,

- inne cele.

O sukcesie warsztatu decyduje wiele czynnikdéw: dynamika grupy, zakres, w jakim uwzgledniono uczenie sie, konflikty
w grupie, sposéb omawiania tematyki i wiele innych elementéw. Kazdy z tych czynnikéw wptywa na ostateczne efekty
warsztatu. Kiedy juz okreslisz, po co przeprowadzasz ewaluacje, do czego postuza ci jej wyniki oraz kto powinien by¢ wia-
czony w proces jej przygotowywania, przeprowadzania i omawiania, zastanéw sie, co bedzie poddawane ewaluacji. Czy
bedzie to szeroka analiza obejmujaca proces badania potrzeb, rekrutacji, przygotowywania programu, jego realizacji i efek-
téw, czy moze uwzgledniajaca tylko wybrany fragment, np. efekty warsztatu po jego zakonczeniu. Zasadnicze pytanie
w kazdej strategii ewaluacji brzmi: co mamy badac? Zatem kolejnym krokiem jest okreslenie przedmiotu, zakresu ewa-
luacji.

Modele ewaluacji

Analize mozna przeprowadza¢ wedtug kilku ré6znych modeli. W ponizszej tabeli przedstawiono cztery rézne modele bada-

nia*®.

Model Zastosowane w modelu poziomy ewaluacji
Model Cztery poziomy:
Kirkpatricka 1. Reakcja - czy OU byly zadowolone z warsztatu?

2. Uczenie sie — czego OU nauczyty sie podczas warsztatu?
3. Zachowania - czy OU zmienity swoje zachowanie pod wptywem tego, czego nauczyty sie podczas warsztatu?
4. Wyniki - czy zmiany w zachowaniach miaty pozytywny wptyw na organizacje/instytucje/otoczenie,

w ktorej/ktérym zyja, pracuja lub dziataja?

¢ Ewaluacja edukacyjna w pracy z mtodziezq. Pakiet szkoleniowy nr 10 Rada Europy i Komisja Europejska, Strasburg 2007.
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Cztery poziomy:
Model CIPP 1. Oc);na kontsttu (z ang. context) — czy wybrano wiasciwe cele dla tego warsztatu?
2. Ocena wktadu (input) — czy program dobrze zaplanowano? Czy dysponujesz odpowiednimi srodkami na
zorganizowanie tego warsztatu?
3. Ocena procesu (process) — jak przebiegat warsztat? Jakie byty opinie OU?
4. Ocena efektdw (products) - czy cele zostaty osiggniete?
Model Szed¢ poziomodw:
Brinkerhoffa 1. Ustalanie celéw - jakie sg potrzeby? Czy sg to rzeczywiste potrzeby?
2. Struktura warsztatu — czego wymaga zaspokojenie tych potrzeb? Czy ta struktura pozwoli zaspokoi¢ potrzeby?
3. Realizacja programu - jak oceniasz program w praktyce?
4. Dorazne efekty — czy uczestnicy nauczyli sie czegos? Czego?
5. Efekty lub wykorzystanie efektéw na etapie posrednim - czy uczestnicy wykorzystuja to, czego nauczyli sie
podczas warsztatu?
6. Wptyw (efekty dtugofalowe) i wartos¢ — czy warsztat doprowadzit do istotnych lub trwalszych zmian w orga-
nizacjach uczestnikéw i wptynat w widoczny sposéb na ich rozwoéj indywidualny?
Podejscie Cztery pozigmy: . . . - L - . . .
systemowe 1. \./é/k’f)ad - jakich naktadéw wymaga warsztat? (kwalifikacje OU, umiejetnosci i zdolnosci OP, srodki materialne
itp.
(Bushnell) 2. PrF:)ces - jak wygladaja fazy planowania, przygotowywania koncepgji i struktury, szczegdtowego opracowania
i przeprowadzenia warsztatu?
3. Wyniki - jakie sa reakcje OU, jaka wiedze i jakie umiejetnosci zdobyty, jakie zachowania przemyslaty i jakie
postawy zmienity?
4. Efekty - jak warsztat wptynat na organizacje OU?

Nietrudno zauwazy¢, Ze te cztery modele majg wiele cech wspdlnych, ale tez ktada nacisk na inne aspekty. Wybér modelu
zalezy od kontekstu, potrzeb, ktére ma zaspokoié¢ badanie.

Najbardziej popularnym modelem stosowanym w Polsce do ewaluacji szkolen i warsztatow jest Model Kirkpatricka, dlatego
tez omowie go szerzej.

Model Kirkpatricka koncentruje sie na czterech réznych aspektach: reakgji uczestnikdw i uczestniczek, uczeniu sie, zacho-
waniach po warsztacie i wynikach osiggnietych, dzieki zmianom w zachowaniach. W poréwnaniu z innymi modelami ma
on jedna ewidentng wade, a mianowicie nie bada procesu warsztatu.

Poziom 1. Reakcje - Czy osoby uczestniczace w warsztacie byly z niego zadowolone? Czy warsztat im sie podobat?

Na pierwszym poziomie mierzy sie odczucia, energie, entuzjazm, zainteresowanie, postawy i poparcie. Na tym poziomie
mamy jednak do czynienia ze stowami, a nie czynami (poniewaz uczestnicy/czki wypetniaja ankiety dotyczace poziomu za-
dowolenia lub wyrazaja opinie ustnie). Podobnie jak w kazdej sytuacji, gdy przekazuje sie wiasne uwagi innym, moze
istniec rozbiezno$¢ miedzy tym, co ludzie méwia a tym, co ostatecznie robig. Na tym poziomie najczesciej stosuje sie takie
metody ewaluacji jak: codzienna rundka, refleksja w grupach pod koniec dnia, ankieta po warsztacie.
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Poziom 2. Uczenie sie — czego osoby uczestniczace nauczyly sie podczas warsztatu? Weryfikacja efektéw nauki w ramach
ksztatcenia nieformalnego i warsztatéw jest do$¢ skomplikowanym zadaniem. Podczas warsztatéw przekazywana wiedza
i umiejetnosci sg bardzo $cisle powigzane ze zmianami w swiadomosci, postawach i przemysleniach uczestnikéw i uczest-
niczek. W wypadku zaje¢ prowadzonych w ramach ksztatcenia formalnego stosuje sie testy i inne formy sprawdzania efek-
téw nauki. Przy nieformalnych warsztatach, w ktérych udziat jest dobrowolny, takie podejscie jest rzadko stosowane.

W warsztatach antydyskryminacyjnych weryfikacje stopnia opanowania teoretycznych koncepcji badz umiejetnosci oraz
zmiany na poziomie postaw, mozna przeprowadzac¢ stwarzajac ludziom mozliwosci zademonstrowania wiedzy czy umie-
jetnosci. Takim sprawdzianem sg na przyktad prowadzone przez uczestnikéw warsztatu, ¢wiczenia polegajace na odgry-
waniu rél czy gry symulacyjne, ktérym towarzyszy refleksja i komentarz.

Poziom 3. Zachowania - czy osoby uczestniczace zmienity swoje zachowania pod wptywem tego, czego nauczyty sie pod-
czas warsztatu?

Na poziomie 3. i 4. ewaluacja koncentruje sie na rzeczywistosci oséb uczestniczacych. Analiza zmian w zachowaniach OU
w ogdle nie jest tatwa, a jeszcze trudniej analizowac takie zmiany w wypadku warsztatéw bardzo krétkich. W warsztatach
antydyskryminacyjnych wazne sa takie aspekty jak odkrywanie siebie i samoswiadomos¢. Te elementy bardzo trudno we-
ryfikowac. W tym celu nalezatoby stale $ledzi¢ rozwdj i osiggniecia uczestnikoéw i uczestniczek warsztatu. Mozna wéwczas
przeprowadzi¢ ewaluacje odroczong w czasie, w ramach ktérej po uptywie dtuzszego czasu osoba prowadzaca lub organi-
zatorzy warsztatu kontaktujg sie z uczestnikami i uczestniczkami i wspélnie analizujg zmiany, ktére zaszty od momentu za-
konczenia warsztatu. Ze wzgledu na ograniczenia finansowe i czasowe taka ewaluacje przeprowadza sie czesto za pomoca
ankiety internetowej lub wywiadéw telefonicznych. Jedli nie ma takich ograniczen, bardziej uzyteczne dane mozna uzyskac
poprzez bezposrednia obserwacje lub pogtebione wywiady indywidualne.

Poziom 4. Wyniki - czy zmiany w zachowaniach os6b uczestniczacych maja pozytywny wptyw na instytucje/orga-
nizacje/$rodowisko, w ktérej/ktérym ta osoba dziata/pracuje?

Na tym poziomie ewaluacja koncentruje sie na srodowisku pracy, dziataniach OU i korzysciach wynikajacych z tego, ze
osoby te zostaty przeszkolone. Pytania, na ktére poszukuje sie odpowiedzi na tym poziomie, to: czy osoby uczestniczace
wykorzystaty wiedze zdobyta podczas warsztatu? Czy wywarto to wptyw na dziatalno$¢ organizacji/instytucji lub sytuacje
grupy, do ktdrej adresujg one swoja dziatalnos¢?

Najistotniejsza wada ewaluacji na tym poziomie polega na tym, ze — w odréznieniu od innych doswiadczen i bodzcéw
zwigzanych z procesem uczenia sie — niemal niemozliwie jest wyodrebnienie dtugofalowych efektéw okreslonego warsz-
tatu. Uczestnicy i uczestniczki podazajg wtasng sciezka, a rozwijajac sie, ucza sie nowych rzeczy, ktére utrwalaja, pogtebiaja
lub podwazaja wczedniejsze doswiadczenia. Trudno jest tez doktadnie okresli¢, jaki wptyw na organizacje, grupy czy cate
spotecznosci wywieraja dziatania jednostek.

Wybdr zakresu ewaluacji warunkuje m.in. czas jej przeprowadzenia. Najczestszym btedem jest przeprowadzenie ewaluacji
dopiero na zakonczenie warsztatu. Myslenie o ewaluacji powinno towarzyszy¢ pracy nad warsztatem od samego poczatku,
czyli od momentu definiowania profilu grupy i badania potrzeb. Informacje uzyskane podczas badania potrzeb sg bowiem
punktem wyjscia, np. do ewaluacji na poziomie zachowan i wynikéw (opierajac sie na Modelu Kirkpatrika).
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Ewaluacja warsztatu

Ewaluacja warsztatu jest procesem zaplanowanym i zintegrowanym z programem warsztatu.

Proces ewaluacji zaczyna sie wraz z przygotowaniami do warsztatu i trwa réwnolegle do jego realizacji.

Warsztat mozna poddawac ewaluacji co najmniej w czterech kluczowych momentach:

1. Ewaluacja wstepna (ex-ante). Ma miejsce po rozpoznaniu potrzeb szkoleniowych i opracowaniu programu warsz-
tatu. Na tym etapie warto zweryfikowac zatozenia i potrzeby, na ktérych opiera sie program oraz samg koncepcje
programu i, w razie potrzeby, wprowadzi¢ wieksze zmiany lub drobne poprawki.

2. Ewaluacja ciagta. Tego rodzaju ewaluacje prowadzi sie w trakcie warsztatu. Codziennie rewiduje sie program, aby
stwierdzi¢, czy jest zgodny z potrzebami i zmierza do realizacji ustalonych celéw. Elementem tej ewaluacji jest zbie-
ranie oczekiwan na poczatku zaje¢ oraz odwotywanie sie do nich na koncu warsztatu. Wazne jest, aby stworzy¢
uczestnikom i uczestniczkom mozliwo$¢ ciaggtego komentowania i ,kontrolowania” swego procesu uczenia sie. Dla-
tego tez, co rzadko jest uswiadamiane, m.in. opracowany przez Davida Kolba model uczenia przez do$wiadczenie
opiera sie na statym procesie ewaluacji, np. faza refleksji czy odniesienia danego doswiadczenia do rzeczywistosci
(faza Il i IV w cyklu Kolba) pozwalaja obserwowac proces uczenia zaréwno osobom prowadzacym, jak i uczestnicza-
cym, co z kolei jest bardzo spdjne z modelem partycypacyjnym ewaluacji. Kluczowymi metodami takiej ewaluagji
sg rundki zamykajace dzien czy przekazywanie uwag przez OU w formie pisemnej itp.

3. Ewaluacja koncowa. Te ewaluacje przeprowadza sie na zakoriczenie warsztatu. Chodzi tu przede wszystkim o reak-
cje OU, ich opinie na temat efektow uczenia sie, oceny stopnia realizacji celéw ogdlnych i szczegétowych itp. Naj-
czesciej stosowanymi narzedziami sg tu: ankiety dotyczace poziomu zadowolenia, wypowiedzi OU, prezentowanie
swoich opinii w formie wizualnej, np. plakaty, odniesienie do oczekiwan, refleksja dokonywana przez zespét odpo-
wiedzialny za zaplanowanie szkolenia.

4. Ewaluacja po zakonczeniu (ex-post). Tego typu analize nazywa sie réwniez ,ewaluacja wptywu". Przeprowadza sie

ja co najmniej szes¢ miesiecy po zakonczeniu warsztatu, a koncentruje sie ona na tym, jak — zdaniem oséb uczestni-
czacych - warsztat wptynat na ich rozwdj indywidualny, przetozyt sie na sytuacje grup, na rzecz ktérych dziatajg czy
instytucji/organizacji, w ktdrej pracuja. Siega sie tu po takie metody jak analiza przypadku, ankiety lub wywiady
z osobami wspodtpracujacymi z uczestnikami i uczestniczkami warsztatu, ktéry jest poddawany ewaluacji, badanie
catych organizacji itp.
Kiedy wiemy juz, po co chcemy przeprowadzi¢ ewaluacje, jakie zagadnienie bedzie poddawane ewaluacji oraz w ja-
kim czasie powinnismy ja przeprowadzi¢, nalezy doprecyzowac, czego chcemy sie dowiedzie¢ z ewaluacji oraz w jaki
sposob to zweryfikujemy. Innymi stowy, zeby odpowiedzie¢ sobie na pytanie czy warsztat byt udany, nalezy zasta-
nowic sie, co oznacza w wypadku danego warsztatu i dla nas jako osoby prowadzacej oraz innych oséb wtgczonych
w proces ewaluacji, pojecie ,udany’”. Czy to, w jakim stopniu warsztat odpowiadat na realne potrzeby oséb uczest-
niczacych? Czy to, ze ludzie zapamietali i zrozumieli przekazywane im tresci? A moze to, ze ludzie sa zadowoleni?

Na tym etapie planowania i przeprowadzania ewaluacji waznymi pojeciami sa: kryteria ewaluacji, pytania kluczowe
oraz wskazniki satysfakcji.
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Kryteria, pytania badawcze i wskazniki satysfakcji

Kryteria ewaluacji to wartosci, ktére sa istotne dla danego warsztatu, za$ kluczowe pytania ewaluacyjne, to pytania badaw-
cze, na ktére szukamy odpowiedzi (nie sa to pytania, ktére potem znajda sie w narzedziach badawczych). Pytania te po-
winny nawigzywac do celu ewaluacji.

Kryteria i pytania kluczowe sg ze sobg bardzo $ciéle powigzane.

« Trafnosc (adekwatnos¢) - moze np. odnosi¢ sie do adekwatnosci celéw warsztatu do potrzeb oséb uczestniczacych
lub zastosowanych metod edukacyjnych w stosunku do celéw edukacyjnych i tresci.
Przyktadowe pytania wynikajace z tego kryterium to:
> Naile cele warsztatu odpowiadajg zdiagnozowanym potrzebom danej grupy?

> Czyistniejg alternatywne, w stosunku do zastosowanych na warsztacie, metody realizacji celéw edukacyjnych? Jesli
tak, to jakie? Co sprawito, ze osoba prowadzaca zajecia zdecydowata sie na dane metody? Jakie byly tego konsek-
wencje dla procesu edukacyjnego?

» Skutecznos¢ - odnosi sie najczesciej do stopnia realizacji celéw i rezultatéw warsztatu oraz okresla wptyw czynnikéw
zewnetrznych na ostateczne efekty warsztatu. Czasem, w celu zbadania skutecznosci jeszcze w trakcie procesu eduka-
cyjnego, stosuje sie ,zadawanie prac domowych’, ktérych wykonanie weryfikuje nabyte umiejetnosci, a takze wykonanie
jakiego$ zadania po zakonczeniu catego cyklu edukacyjnego, np. przeprowadzenie warsztatu dyplomowego/zadanio-
wego przez trenerdw i trenerki uczace sieg, jak prowadzi¢ warsztaty antydyskryminacyjne.

Przyktadowe pytania wynikajace z tego kryterium to:

> Naile zaktadane cele zostaty osiggniete? Czego ludzie, np. przyszli trenerzy i trenerki, nauczyli sie i w jakim stopniu
odpowiada to zatozeniom programu?

> Ktdre z uzytych metod sg najskuteczniejsze (najlepiej przyczynity sie do realizacji celu)?
> Jakie czynniki miaty wptyw na rezultaty tego warsztatu?
» Wydajnos¢ (efektywnosc) — bada relacje miedzy naktadami, kosztami, zasobami (finansowymi, ludzkimi, administra-
cyjnymi), a osiggnietymi efektami danego warsztatu.
Przyktadowe pytania wynikajace z tego kryterium to:
> Naile mozliwe byto osiggniecie zaktadanych celéw nizszym kosztem?

> Naile mozliwe byto osiggniecie lepszych lub takich samych efektéw przy uzyciu mniejszych zasobdw, np. w krét-
szym czasie?

> W jakim stopniu kompetencje oséb prowadzacych byty wystarczajgce do osiagniecia zaktadanych celéw edukacyj-
nych?

« Uzytecznosc¢ — okresla stopien wykorzystania, zastosowania nabytych podczas warsztatu wiedzy i umiejetnosci w péz-
niejszej praktyce. To kryterium najczesciej stosuje sie w ewaluacji ex-post, ale takze mozna je stosowac w dtuzszych pro-
cesach edukacyjnych, o ile mamy mozliwos¢ zaobserwowania zastosowania nabytej wiedzy.
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Przyktadowe pytania wynikajgce z tego kryterium to:

> Jak zmienity sie dziatania prowadzone przez osoby uczestniczace i w jakim stopniu zmiana ta jest zwigzana z udzia-
tem w warsztacie?

> Naile zaktadane i nieoczekiwane efekty projektu byty satysfakcjonujace dla OU?
» Trwatos¢ - obejmuje pytania o ciggtosc efektéw (przede wszystkim pozytywnych) danej interwencji w perspektywie
Srednio- i dtugookresowe;j.
Przyktadowe pytania wynikajace z tego kryterium to:
» Do jakiego stopnia pozytywne skutki warsztatow byly odczuwalne po ich zakonczeniu?

> Naile pozytywne skutki beda odczuwalne réwniez po zakorczeniu warsztatéw?

Pamietaj, ze wyzej wymienione kryteria nie sg zamknietg listg, a jedynie przyktadami. W odniesieniu do warsztatu antydys-
kryminacyjnego jednym z kryteriéw ewaluacji moze by¢ partycypacyjnos¢ procesu edukacji, rozumiana np. jako wiaczanie
przedstawicieli i przedstawicielek grup, do ktérych beda kierowane warsztaty, w proces ich przygotowywania i ewaluacji,
lub kryterium empowermentu, czyli dbanie o uczestnictwo w warsztatach przedstawicieli i przedstawicielek grup, ktére
najczesciej w procesach edukacyjnych sa marginalizowane albo pomijane.

Jednym z ostatnich etapéw planowania procesu ewaluacji warsztatéw jest opracowanie sposobu zbierania potrzebnych
informacji. Sktada sie na to dobdér metod, technik oraz tzw. préby badawczej — podjecie decyzji od ilu 0s6b i reprezentuja-
cych jakie grupy, powinny zostac zebrane informacje.

Waznym pojeciem w ewaluacji jest triangulacja, czyli spojrzenie z trzech punktow widzenia.
Wyréznia sie” cztery typy triangulacji, zwiazane z réznymi:

1. zrédtami informacji,

2. metodami ewaluacyjnymi,

3. osobami przeprowadzajacymi ewaluacje warsztatu (np. trenerzy/ki, superwizorzy/ki),
4

modelami edukacyjnymi.

Zastosowanie triangulacji pozwala wykry¢ sprzecznosci i niespdjnosci oraz oddzieli¢ to, co jest pojedyncza opinig od pew-
nej prawidtowosci. Pozwala réwniez poznac specyfike danej grupy i w przysztosci uwzgledniac jej opinie przy tworzeniu
programu edukacyjnego. W ewaluacji warsztatéw mozna zastosowac zaréwno metody jakosciowe, jak i ilosciowe zbierania
informacji. Metody te wspomagaja sie, dzieki czemu mozna uzyskac petniejszy obraz rzeczywistosci.

Metodologia ilosciowa zaktada istnienie obiektywnego $wiata, mozliwos¢ obiektywnego poznania go. Badania ilosciowe
skoncentrowane sg ha pomiarze oraz identyfikacji faktéw, odpowiadaja na pytania: CO, ILE, JAK CZESTO, W JAKIEJ CZESC|,
JAK SILNIE... (ilosciowy opis rzeczywistosci), np. ile 0s6b uznato, ze warsztat odpowiada ich potrzebom.

* Krzysztof Konarzewski, Jak uprawia¢ badania oswiatowe, WSiP, Warszawa 2000.
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Stosujac metody jakosciowe zaktadamy subiektywny charakter wiedzy i poznania. Badanie jako$ciowe jest préba uchwy-
cenia ukrytego sensu, ktoéry strukturalizuje to, co méwimy i to, co faktycznie robimy. Jest préba wyjasnienia ,prawdziwego
znaczenia” tego, co widzimy. Badania jako$ciowe prowadza do rozumienia faktéw i proceséw oraz odpowiedzi na pytania:
DLACZEGO, JAKTO JEST MOZLIWE, W JAKI SPOSOB... (jakosciowy opis rzeczywistosci), np. jak osoby uczestniczace w warsz-
tacie definiuja stowo ,potrzeba”? W jakim stopniu werbalizowane potrzeby (oczekiwania) sg spdjne z realnymi potrzebami?

Przy podejsciu iloSciowym stosowane sa gtéwnie takie techniki jak:

°

Badania ankietowe - ankiety audytoryjne (wszystkie osoby uczestniczace wypetniaja je jednoczesnie na sali szkolenio-
wej, najczesciej zaraz po zakoriczeniu zajec), ankiety mailowe, internetowe. Przy korzystaniu z tej techniki nalezy pamie-
ta¢, aby kazda ankieta miata w czesci tzw.,,metryczkowej’, czyli okreslajacej kluczowe cechy osoby na nig odpowiadajacej,
zmienne m.in.: pte¢, stopien sprawnosci fizycznej, wiek, wyksztatcenie, miejsce zamieszkania, miejsce zatrudnienia. Po-
zwoli nam to podczas analizy materiatu zweryfikowac czy istnieja réznice w postrzeganiu danego warsztatu z perspek-
tywy kobiet i mezczyzn, czy tez np. oséb sprawnych i z niepetnosprawnoscia, i innych wymiaréw tozsamosci, w zaleznosci
od sktadu grupy warsztatowe;j i specyfiki warsztatu. Wazna kwestig w wypadku warsztatéw antydyskryminacyjnych jest
uwzglednienie takiej zmiennej jak przynaleznos¢ etniczna. Nalezy jednak pamieta¢, ze w przypadku badania ankieto-
wego, podanie swoich danych, takze dotyczacych pochodzenia etnicznego jest dobrowolne. Ustawa o mniejszosciach
narodowych i etnicznych oraz o jezyku regionalnym z dnia 6 stycznia 2005 r., Dz.U. z 2005 r. Nr 17, poz. 141 zastrzega,
ze:
»1. Kazda osoba nalezaca do mniejszosci ma prawo do swobodnej decyzji o traktowaniu jej jako osoby nalezacej
badz tez nienalezacej do mniejszosci, a wybdr taki lub korzystanie ze zwigzanych z tym wyborem praw nie po-
cigga za sobga jakichkolwiek niekorzystnych skutkdw.

2. Nikt nie moze by¢ obowiazany, inaczej niz na podstawie ustawy, do ujawnienia informacji o wtasnej przynalezno-
$ci do mniejszosci lub ujawnienia swojego pochodzenia, jezyka mniejszosci lub religii.

3. Nikt nie moze by¢ obowigzany do udowodnienia wiasnej przynaleznosci do danej mniejszosci.”

Analiza dokumentéw ilosciowych, np. liczba kobiet i mezczyzn na warsztacie z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji

ze wzgledu na pte¢, moze powiedzie¢ nam, jakie jest zainteresowanie danym tematem wsréd obu pici, ale takze ukie-
runkowac nasza ewaluacje na przyjrzenie sie procesowi rekrutacji pod katem uwzglednienia perspektywy ptci.

Przy podejsciu jakosciowym stosowane s gtéwnie takie techniki jak:

Indywidualny wywiad pogtebiony.

Zogniskowany wywiad grupowy (ang. focus group).
Wywiady telefoniczne (scenariuszowe).
Obserwacja.

Rundka (moze przyjmowac rézne formy, np. swobodne wypowiedzi OU, technika niedokornczonych zdan, ,kosz i walizka”
- do kosza wyrzucam to, co niepotrzebne mi jest z tego warsztatu, a do walizki wktadam to, co chce zabrac z soba, ,szuf-
lada i kieszen” - do szuflady wktadam to, co by¢ moze przyda mi sie kiedys, ale nie w tej chwili, a do kieszeni biore rzeczy
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niezbedne do szybkiego zastosowania i wykorzystania, metafora — Gdybys miat/a przedstawic¢ atmosfere panujqcq na tym
warsztacie jako pogode, to jaka bytaby to pogoda?

« Wizualizacja, np. rysunek tego, co byto najwazniejsze w szkoleniu.
« Dzienniki nauki — indywidualnie spisywana refleksja po kazdym module tematycznym.

« Spotkania trenerskie — podsumowujace spotkania zespotu trenerskiego po kazdym dniu zaje¢ lub zamknieciu jakiegos
etapu procesu edukacji.

« Analiza przypadku (ang. case study) — np. przeanalizowanie zmian, jakie zaszty w Srodowisku 2-3 oséb bioracych udziat
w warsztacie, w celu zobaczenie czynnikéw sprzyjajacych zastosowaniu zdobytej wiedzy i umiejetnosci oraz czynnikéw
utrudniajacych jej zastosowanie.

« Analiza biograficzna - np. rozwdj trenera lub trenerki w danym okresie z uwzglednieniem w tym rozwoju roli czynnikéw
zewnetrznych i zdarzen zyciowych (np. przy dtuzszych cyklach szkoleniowych, rysowanie drég zyciowych, ktére przeszty
OU w warsztatach od momentu pierwszej sesji do ostatniej).

Czym nalezy sie kierowa¢ wybierajac techniki zbierania informacji:

» co chcemy wiedziec (jakie s nasze pytania ewaluacyjne, czy potrzebne sg nam dane liczbowe, czy lepsze rozumienie
pewnych proceséw),

- gdzie mozna znalez¢ potrzebne dane,

« ile mamy na to czasu i jakimi zasobami dysponujemy,
- jaka jest ztozono$¢ gromadzonych danych,

- jaka jest czestosc ich zbierania,

- jakie s3 uwarunkowania kulturowe grup, ktére beda braty udziat w badaniu.

Pamietaj, ze kazda technika ma swoje wady i zalety, np. ankiety zapewniajg wieksza anonimowos¢, ale jednoczesnie czesto
budza zniechecenie wsréd ludzi. Wywiady pozwalaja lepiej poznac opinie 0séb, ale jednoczesnie sg czasochtonne. Warto
stosowac rézne metody podczas ewaluacji warsztatu. W wypadku ewaluacji warsztatéow antydyskryminacyjnych wazne
jest tez to, ze niektére metody moga by¢ nieadekwatne do specyfiki grupy, np. dtuga, a do tego zapisana drobnym drukiem,
ankieta bedzie trudnym narzedziem dla oséb stabowidzacych. Ankieta moze by¢ takze nieadekwatnym narzedziem w gru-
pach, ktére stabo postuguja sie jezykiem polskim. Nalezy wtedy zapewni¢ dostepnosc ankiety w jezyku zrozumiatym/wta-
sciwym dla danej grupy, np. wietnamskim lub zdecydowac sie na inng technike.

Po wyborze technik kolej na opracowanie narzedzi, np. ankiet lub pytar do wywiadéw oraz zebranie informacji w zaplano-
wanych wczedniej momentach. Pamietaj, ze czas na ewaluacje powinien by¢ przewidziany w programie warsztatu, ponie-
waz jest to jeden z kluczowych elementéw procesu edukacyjnego. Bez refleksji nie ma uczenia sie, jest tylko nieSwiadome
gromadzenie informacji i kompetencji.

Na zakonczenie warto jeszcze wspomniec kilka stéw na temat prezentacji wynikdw ewaluacji. Moga one przyja¢ forme ra-
portu lub jedynie prezentacji gtéwnych wnioskéw i rekomendacji. Z punktu widzenia ewaluacji warsztatéw antydyskrymi-
nacyjnych, istotne wydaje sie upowszechnianie wnioskéw i rekomendacji. Wazne jest, aby dostep do nich miaty te grupy,
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ktére byly zaangazowane w proces ewaluacji. Warto zwréci¢ uwage na dwie kwestie, po pierwsze, aby na poczatku ustali¢,
kto, w jakiej formie i w jakim zakresie zostanie zapoznany z wynikami ewaluacji, gdyz nie wszyscy musza zobaczy¢ wszystko,
cho¢ standard jawnosci i przejrzystosci dziatan rekomenduje upublicznianie raportéw, np. poprzez strony internetowe lub
publikacje.

Po drugie, nalezy pamieta¢, aby raport z ewaluacji byt zgodny z zasada réwnosci szans — spetniat kryteria dostepnosci dla
wszystkich z uwzglednieniem specyfiki danego medium, tzn. zadbajmy o to, aby:*®

1. Zréznicowac kanaly upowszechnienia wnioskow i rekomendacji z ewaluacji - tak aby byty one mozliwe do od-
czytania przez rézne grupy spoteczne (np. raport, prezentacja, broszura publikowana z myslg o osobach stabowi-
dzacych - o ile wnioski z ewaluacji s wazne dla tej grupy oséb — wydanie materiatéw w alfabecie Braille’a, dostoso-
wanie czcionek do oséb stabowidzacych, zwiekszenie kontrastu, np. zétta czcionka na czarnym tle).

2. Dotrzec z informacja do grup, ktore byly zaangazowane w proces ewaluacji - zadbanie o np. zorganizowanie
specjalnych spotkan omawiajacych wyniki ewaluacji z uwzglednieniem przestrzeni i czasu umozliwiajgcego uczest-
nictwo w tym spotkaniu wszystkim zainteresowanym osobom.

3. Profilowa¢ materialy informacyjne przedstawiajgce kluczowe wnioski i rekomendacje z ewaluacji szczegdlnie
istotne z punktu widzenia danej grupy.

4. Stosowac jezyk rownosciowy - uzywac w raporcie zenskich i meskich koncéwek, niedyskryminujacego i niestyg-
matyzujacego zadnej z grup jezyka.

Na zakoriczenie warto przywotac zapisy ze Standarddw ewaluacji opracowanych przez Polskie Towarzystwo Ewaluacyjne,
a méwiacych m.in., ze:

Ewaluator powinien zachowac neutralnos¢ swiatopoglgdowq w procesie ewaluacji, m.in. nie ujawniac swoich przekonan poli-
tycznych, religijnych, rasowych, itp.

W badaniu ewaluacyjnym powinno sie zapewnic réwnosc wszystkich podmiotéw oraz poszanowanie réznic, takich jak: réznice
kulturowe, etniczne, swiatopoglgdowe, religijne, polityczne, rasowe, niepetnosprawnosé, wiek, pte¢, orientacja seksualna™®.
Podsumowanie
Podczas ewaluacji warsztatu antydyskryminacyjnego:

- dbaj o uwzglednienie perspektyw réznych grup biorgcych udziat w warsztatach antydyskryminacyjnych oraz
0s0b, z ktérymi te grupy wspédtpracuja w swoich srodowiskach,

- zbieraj dane z uwzglednieniem perspektywy pici i wieku, stopnia sprawnosci, pochodzenia etnicznego (pamie-
tajac o wspomnianych wcze$niej ograniczeniach),

« planujac metody badawcze uwzgledniaj réznice kulturowe.

*8 Rozwigzania zapewniajace réwnos¢ szans w dziataniach promocyjnych za: Raport z ewaluacji: Réwnos¢ szans w Programie Operacyjnym Rozwdj Polski
Wschodniej, Idea Zmiany, Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Warszawa 2010.

* Standardy ewaluadji, Polskie Towarzystwo Ewaluacyjne, Warszawa 2008.
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AKADEMIA TRENINGU ANTYDYSKRYMINACYJNEGO - INFORMACJE O PROJEKCIE

Akademia Treningu Antydyskryminacyjnego to kompleksowy program Stowarzyszenia Willa Decjusza, kierowany do oséb
pracujacych w organizacjach pozarzadowych, zrealizowany i sfinansowany w ramach Funduszu dla Organizacji Pozarzado-
wych.

Akademia oferowata intensywne szkolenie trenerskie, a takze prezentacje nowoczesnych koncepcji i dobrych praktyk w za-
kresie przestrzegania praw cztowieka i przeciwdziatania dyskryminacji.

Na etapie rekrutacji szczegdlnie poszukiwane byly osoby z grup niedoreprezentowanych: mezczyzni, osoby niepetnos-
prawne, imigranci/tki, przedstawiciele/ki mniejszosci narodowych, etnicznych i religijnych. Po rocznym szkoleniu osoby
uczestniczace nabyty kompetencje trenerskie i zdobyty przygotowanie merytoryczne do prowadzenia warsztatéw anty-
dyskryminacyjnych w swoich srodowiskach.

Od wrzesnia 2008 r. zrealizowane zostaty dwie edycje Akademii, rbwnolegle w dwoch pracowniach: genderowej oraz wraz-
liwosci kulturowej. Program pracowni wrazliwosci kulturowej przygotowywat do pracy w spoteczenstwie wielokulturowym,
prowadzenia oraz szkolen wrazliwosci i kompetencji miedzykulturowych. Program pracowni genderowej przygotowywat
do prowadzenia zaje¢, ktére koncentrujg sie wokoét zagadnien pici oraz funkcjonowania kobiet i mezczyzn w przestrzeni
publicznej. Istotng czescig wspdlnego programu byty zagadnienia relacji pomiedzy mniejszosciami i wiekszoscia, kwestie
zwigzane z ludzka réznorodnoscia, przeciwdziataniem dyskryminacji i poznanie wartosci, jakie niesie ze sobg réznorodne
spoteczenstwo.

Eksperci i ekspertki projektu to przedstawiciele i przedstawicielki srodowiska akademickiego, wiodacych organizacji poza-
rzadowych i instytucji dziatajacych na rzecz réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn oraz mniejszosciowych grup dyskrymi-
nowanych, a takze doswiadczone osoby specjalizujace sie w szkoleniach interpersonalnych i metodologicznych. W sumie
zaangazowanych byto blisko 20 trenerek i treneréw oraz 40 wykfadowczyn i wyktadowcow.

Catos¢ obu kurséw to po 10 intensywnych kilkudniowych zjazdéw obejmujacych 340 godzin dydaktycznych, w tym 250-
godzinne szkolenie trenerskie. Po serii warsztatéw, wyktadow, dyskusji i zadan praktycznych uczestniczki i uczestnicy wy-
pracowali programy wtasnych szkoler dyplomowych i zrealizowali warsztaty antydyskryminacyjne w swoich lokalnych spo-
tecznosciach dla blisko 300 oséb (czerwiec 2009, czerwiec 2010).

Informacje:

Anna Kowalska, koordynatorka projektu, ania@villa.org.pl
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Osoby uczestniczace w | edycji Akademii - 2008/2009

pracownia wrazliwosci kulturowej

Piotr Bystrianin Fundacja Ocalenie Warszawa
Julia Dmenska Stowarzyszenie Mierz Wysoko Warszawa
Justyna Dubanik Fundacja Od-Nowa Warszawa
Anna Halbersztat Spotkania - Stowarzyszenie dla Kultury i Edukacji Warszawa
Anna Kudarewska Dom Spotkan im. Angelusa Silesiusa Wroctaw
Maria £6j Szko? P.odstawo.wa nr §7, nauczycielka wspomagajaca edukacje Wroctaw
uczniéw i uczennic romskich
Anna Makéwka-Kwapisiewicz Zydowskie Stowarzyszenie Czulent Krakow
Matgorzata Smolik-Wyczatkowska Liceum Ogdlnoksztatcgce nr Xl Wroctaw
Matqorzata Symonowicz Stowarzyszenie Pracownia Psychoedukacji Krakéw/Szczecin
9 y Behandlungszentrum fiir Folteropfer Berlin
Jan Swierszcz Kampania Przeciw Homofobii Warszawa
Joanna Talewicz-Kwiatkowska Stowarzyszenie Roméw w Polsce Oswiecim
Monika Witalis-Malinowska Spoteczne Towarzystwo Oswiatowe, Gimnazjum nr 7 Krakow
Hanna Zielifska Fundacja Forum Dialogu Migdzy Narodami Warszawa

Idea Zmiany
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pracownia genderowa

Joanna Biatas Montaz Idei Warszawa
Barbara Borowiak Fundacja Centrum Zmiany Spotecznej Tréjmiasto
Monika Czapla Inspiracje Mocy qurow.a Gomicza
Sosnowiec
Katarzyna Czerwonogoéra e I Warszawa
Y 9 Zydowska Ogodlnopolska Organizacja Mtodziezowa
Magdalena Dunaj Stowarzyszenie Kobiety.lodz.pl Loédz
Marta Jasiurska Sie¢ Wspierania Organizacji Pozarzadowych SPLOT Warszawa
Karolina Kedziora Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego Warszawa
Anna Koleszka Urzad Marszatkowski Wojewodztwa Matopolskiego Krakow
Anna Kowalska Stowarzyszenie Willa Decjusza Krakow
Janina Kubacka Stowarzyszenie Inicjatywa Kobiet Poznan
Mirostawa Makuchowska Kampania Przeciw Homofobii Wroctaw
Matgorzata Mtynarz Grupa Lady Zone Bielsko-Biata
Lena Rogowska Stowarzyszenie Praktykow Kultury Warszawa
- . " . Warszawa
Marta Siciarek Szkota Wyzsza Psychologii Spotecznej Zyrarddw
Ewa Stoecker Stowarz.yszenle Ekspedyqa w Glab Kultury Zabrge
Fundacja Autonomia Krakow
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Osoby uczestniczace w Il edycji Akademii - 2009/2010

pracownia wrazliwosci kulturowej

Rozdziat V.2

Piotr Choros Stowarzyszenie Homo Faber Lublin
Bettina Gerhardt Berlinska Misja Miejska Berlin
Joanna Grzymata-Moszczynska Towarzystwo Interwencji Kryzysowej Krakow
Krakowski Klub Dialogu Bernarda Offena Krakow
Anna Jurek . .
Polish Professionals Londyn
Elzbieta Krawczyk Stowarzyszenie ARABIA.pl Warszawa
Tomasz Kuncewicz Centrum Zydowskie w O$wiecimiu Oswiecim
Anna Majda Irfstytut Plelele;gnlars?twa i Polozmctcwa \{Vy(.jzmiu Nauk o Zdrowiu Colle- Krakéw
gium Medicum Uniwersytetu Jagiellonskiego
Judyta Nekanda-Trepka Gmina Zydowska w Warszawie Warszawa
Natalia Pamuta Forum D|alogy M|edzlea}rodam| Warszawa
Stowarzyszenie Jeden Swiat
Katarzyna Tekien Fundacja Partners Polska Warszawa
Maciej Zabierowski Centrum Zydowskie w O$wiecimiu Oswiecim
Joanna Zalewska-Puchata Iqstytut Plc.elegnlars?twa i Poioznlcha \{Vyc.imaiu Nauk o Zdrowiu Colle- Krakéw
gium Medicum Uniwersytetu Jagiellonskiego
pracownia genderowa
Aleksandra Cal Kampania Przeciw Homofobii Wroctaw
Ewa Dabrowa Akademla Pedagogiki Speqa.lnej Warszawa
Fundacja Przygoda z edukacja
Centrum Wspierania Partycypacji Spotecznej .
Katarzyna Dutak Grupa Edukacyjna BezTabu Gdansk
Marcin Fiedorowicz Towarzystwo Pomocy Gtuchoniewidomym Warszawa




PREZENTACJA ABSOLWENTOW | ABSOLWENTEK AKADEMII 313

Stowarzyszenie Wspierania Organizacji Pozarzadowych MOST - Regio- .
Agata Gnat nalny Osrodek EFS Slask
Magdalena Grabowska Stowarzyszenie Kobiety.lodz.pl Lédz
. Tworzymy Alternatywne Przestrzenie _
Kinga Karp Centrum Praw Kobiet kodz
Barbara Klimek Stowarzyszenie Lideréw Lokalnych Grup Obywatelskich Warszawa
Hanna Krachulec Krlalfov.vsklle Towarzystwo Pomocy U.zaleznlonym Krakéw
Miejski Osrodek Pomocy Spotecznej
Stowarzyszenie na Rzecz Rodziny a
i REedlbe) Liceum Ogdlnoksztatcace nr lll il
David Sypniewski Stowarzyszenie Praktykéw Kultury Warszawa
Agnieszka Sznajder Stowarzyszenie Doradcéw Europejskich PLInEU Krakow
Tomik Tybora Kampania Przeciw Homofobii Warszawa
Anna Urbanczyk Kampania Przeciw Homofobii (LI
Warszawa
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INFORMACJA O AUTORKACH

Maja Branka

Trenerka antydyskryminacyjna, superwizorka pracowni genderowej w Akademii Treningu Antydyskryminacyjnego, a takze
superwizorka Stowarzyszenia Treneréw Organizacji Pozarzadowych. Ekspertka polityki rownosciowej i zarzgdzania rézno-
rodnoscia, autorka materiatéw szkoleniowych. Cztonkini Towarzystwa Edukacji Antydyskryminacyjnej oraz Stowarzyszenia
Treneréw Organizacji Pozarzadowych.

Wspdtautorka i redaktorka publikacji nt. réwnosci szans kobiet i mezczyzn: Rownos¢ szans kobiet i mezczyzn a rynek pracy. Po-
radnik dla Instytucji Rynku Pracy (Idea Zmiany, PSDB sp. z 0.0. 2010), Zasada réwnosci szans w projektach Programu Operacyj-
nego Rozwdj Polski Wschodniej (MRR, 2010). Zasada réwnosci szans kobiet i mezczyzn w projektach Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki. Poradnik (MRR, 2009), Podrecznik trenerski zarzqdzanie Firmq Réwnych Szans (EQUAL - Gender Index, Fundacja
Feminoteka, 2008), Wdrazanie perspektywy réwnosci szans kobiet i mezczyzn w projektach Europejskiego Funduszu Spotecz-
nego (Fundacja Fundusz Wspoétpracy, 2008), Polityka réwnosci pici na poziomie lokalnym (Fundacja OSKA 2005), Koedukacyjna
armia (Fundacja Partners Polska, 2005), Réwnanie na réownos¢ - przeciwdziatanie dyskryminacji w mediach (Partners Polska,
2004).

Dominika Cieslikowska

Psycholozka, trenerka umiejetnosci miedzykulturowych i antydyskryminacyjnych, superwizorka pracowni wrazliwosci kul-
turowej w Akademii Treningu Antydyskryminacyjnego. Zaangazowana w krajowe i miedzynarodowe przedsiewziecia pro-
mujace polityke rownosciowa, antydyskryminacyjna, dialog miedzykulturowy i zarzadzanie réznorodnoscia (szkolenia, pro-
jekty badawcze, konferencje, publikacje). Cztonkini Zarzadu Towarzystwa Edukacji Antydyskryminacyjnej, nalezy do
International Association of Cross-Cultural Psychology, zaktadata Sekcje Psychologii Miedzykulturowej Polskiego Towarzy-
stwa Psychologicznego.

Wspotautorka publikacji zbiorowych, m.in: Identity and Women Roles in Kosovo. Social and Gender Unchanged Change (w:
A. Chybicka [red]., Gender and Multiculturalism, GWP, 2009), Problemy integracji oséb odmiennych kulturowo/Acculturation:
Integration of culturally different person (w: E. Kownacka, E. Olczak, A. Paszkowska-Rogacz, D. Cieslikowska, Doradztwo zawo-
dowe a wyzwania miedzykulturowe. Podrecznik/ Vocational guidance and multicultural challenges, KOWEZiU, 2006) i autorka
artykutéw w czasopismach naukowych i popularno-naukowych (Kultura Wspotczesna, 2[56]; Studia Psychologiczne, t. 44,
z.1; Charaktery, 3/[122]; Psychologia w Szkole, 1[9]) oraz raportéw eksperckich, m. in. Kosowo: ‘07. Sytuacja spoteczna i kultu-
rowa kobiet na przyktadzie Albanek z regionu Dukagjini, (Partners Polska, 2008), materiatéw dydaktycznych i szkolenio-
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wych, m.in. Od uprzedzeri do empatii i zrozumienia (w: Drama w ksztaftowaniu postaw antydyskryminacyjnych, Stowarzyszenie
Praktykéw Dramy STOP KLATKA, 2010), ABC edukacji miedzykulturowej (w: materiaty dydaktyczne Stowarzyszenie Miku-
szewo, 2009).

Justyna Dabrowska

Psychoterapeutka, dziennikarka, redaktorka. Autorka ksigzek o wychowaniu, tekstéw poradnikowych, psychologicznych,
felietonéw, wywiadow. Zatozycielka i redaktorka naczelna miesiecznika ,Dziecko”. Cztonkini Otwartej Rzeczpospolitej, Sto-
warzyszenia Przeciw Antysemityzmowi i Ksenofobii oraz Polsko Izraelskiego Towarzystwa Zdrowia Psychicznego.

Katarzyna Sekutowicz

Trenerka z zakresu wdrazania polityki rownosci szans w projektach unijnych. Prowadzi Pozarzadowa Agencje Ewaluagji
i Rozwoju przy Stowarzyszeniu BORIS. Superwizorka Stowarzyszenia Treneréw Organizacji Pozarzadowych STOP oraz czton-
kini Towarzystwa Edukacji Antydyskryminacyjnej. Wspétautorka ksiazek dotyczacych ewaluacji, projektowania i wdrazania
perspektywy réownosci szans kobiet i mezczyzn w projektach Europejskiego Funduszu Spotecznego.
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Stowarzyszenie Willa Decjusza

Misja: Promujemy poszanowanie prawa do innosci i wiasnej tozsamosci z zachowaniem wspdlnoty celéw pro bono publico.
Rozwijamy Wille Decjusza jako miejsce spotkan spoteczenstw, religii i kultur oraz jako forum wspétpracy artystycznej i inte-
lektualnej.

Stowarzyszenie dziata od 1996 roku. Realizowane projekty maja charakter interdyscyplinarny, umozliwiajacy wieloaspek-
towe spojrzenie na role szeroko rozumianej kultury we wspétczesnym Swiecie. Wazne miejsce w programach przyznaje
Willa Decjusza roli twércédw w dialogu spotecznym, integracji europejskiej, ochronie dziedzictwa kulturowego, problema-
tyce mniejszosci narodowych i ksztattowaniu postaw tolerancji. Wybrane projekty: Letnia Szkota Wyszehradzka, Miedzyna-
rodowe Letnia Akademia Sztuki, Renesans XXI wieku, Dagny - program stypendiéw twdrczych i wydarzen literackich, Na-
groda im. Sergio Vieira de Mello przyznawana za dziatania na rzecz pokojowego wspdtistnienia i wspodtdziatania
spoteczenstw, religii i kultur.

kontakt:

ul. 28 Lipca 17a, 30-233 Krakéw
tel.: +48 12 425-36-44
villa@villa.org.pl
www.villa.org.pl



Droga Trenerko, drogi Trenerze,

prosze pamietaj, ze nie zawsze jestem przygotowana na Twoja wiedze. Boje sie, ze zmiana, ktorej ode
mnie oczekujesz, zbyt duzo bedzie mnie kosztowac.

Pokaz mi, ze nie jestes idealny, przyznaj, ze Ty tez czasami kierujesz sie stereotypami. Powiedz,
Ze wazne jest, aby to sobie uswiadomic. Pozwol mi wyrazac¢ nawet radykalne poglady - chce zobaczy¢,
jak je przyjmiesz i ustyszec¢, co odpowiesz. W ten sposob stajesz sie dla mnie wzorem do nasladowania.
Nie zniechecaj sie, szukaj wsparcia i nie tra¢ pasji do swojej pracy. Wiem, ze to trudne...
Zaufaj sobie i uwierz, ze to, co robisz, ma realny wptyw na zmiane spoteczng. Dzieki Tobie $wiat moze
stac sie kolorowy.

Bez Ciebie i Twoich dziatan bedzie tylko szary. m

Trzymaj sie, A
Twoja (hipotetyczna) Osoba Uczestniczaca*

*List do trenera/ki, ktory powstat w ramach zaje¢ Akademii Treningu Antydyskryminacyjnego

partnerzy: patronat medialny:
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Social Anthropology

fundatorzy:
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Fundacja

FUNDUSZ WSPOPRACY

Projekt realizowany przy wsparciu udzielonym przez Islandie, Lichtenstein i Norwegie Projekt zrealizowano

ze srodkow Mechanizmu Finansowego Europejskiego Obszaru Gospodarczego, przy udziale finansowym
Norweskiego Mechanizmu Finansowego oraz budzetu Rzeczpospolitej Polskiej Miasta Krakow

w ramach Funduszu dla Organizacji Pozarzadowych




