P/ EDUKACYJNY

RO 0 DYSKRYMINACJA
D ARTO KSENOFOBIA

OLERA A UPRZEDZENIA

0DNO PONIZENIE
RO ORODNO RASIZM
PATRIO NACJONALIZM
R O ANTYSEMITYZM

FYNFW WYKLUCZENIE
PRAWO RN AAR:
BRATER Ol NIENAWISC

INEY NV ANALFABETYZM

RO 0 UBOSTWO

. DYSKRYMINAGJA

WYDAWNICTWA CODN




Kancelaria Prezesa Rady Ministréow
Sekretariat Pefnomocnika Rzgdu
Ds. Réwnego Statusu

Kobiet i Mezczyzn

Al. Ujazdowskie 1/3

00-573 Warszawa

tel. (22) 520-08-31

fax (22) 520-04-51
www.rownystatus.gov.pl

e-mail: rownystatus@kprm.gov.pl

Centralny Osrodek Doskonalenia Nauczycieli
Al. Ujazdowskie 28

00-478 Warszawa

tel. (22) 621-30-31, 345-37-70

fax (22) 621-48-00

www.codn.edu.pl

e-mail: codn@codn.edu.pl

Instytut Praw Cztowieka

im. Ludwiga Boltzmanna
Institut fur Menschenrechte
Hessgasse 1

A-1010 Wieden, Austria
WWww.univie.ac.at/bim

Konsultacja merytoryczna: Dariusz Grzemny, Wojciech Hermelinski, Katarzyna Koszewska, Joanna
Malarczyk, lzabela Podsiadto-Dacewicz, Jolanta Rejniak, Dominika Sadowska, Piotr Skrzypczak, Ma-
rek Tulipan

Redakcja merytoryczna: Izabela Podsiadto-Dacewicz
Redakcja jezykowa: Hanna Ochinowska, Halina Zalewska
Redakcja prowadzgca: Joanna Gospodarczyk
Opracowanie graficzne: Agnieszka Czyzowska-Nyka

Publikacja sfinansowana z funduszy Unii Europejskiej

© Copyright by Centralny Osrodek Doskonalenia Nauczycieli, 2005
Wydanie |

ISBN 83-87958-77-8

Druk: Orthdruk



ANTYDYSKRYMINACJA

SPIS
TRESCI

SPIS TRESCI

Stowo wstepne — dr hab. Magdalena Sroda 5
Wstep ekspertéw austriackich 7
Wstep do wydania polskiego 9
Jak pracowac z pakietem? 15
Kompetencje trenera 15
Opis metod zastosowanych w pakiecie 23
Wskazdéwki dla treneréw 32
Struktura szkolenia 41
Kontrakt grupowy 43
e Zasady wspodtpracy
Postrzeganie samego siebie a7
* Opowiesc¢ o imionach
* Fragmenty mojej tozsamosci
Tozsamosé grupy 53
* Targowisko cech
e Co lubie w mojej grupie?
¢ Co masz na mysli?
Postrzeganie innych 60

* Ranking
* Pierwsze wrazenia
* Opowiesci dziwnej tresci

¢ Albatros



ANTYDYSKRYMINACJA | SPIS TRESCI

Wptyw uprzedzen 71
¢ Wizualna biografia
e Jestem za, a nawet przeciw!
¢ Torba przeznaczenia
* Nigdy wiecej
* Porozmawiajmy o seksie
Definicja dyskryminacji 89
* Definicja dyskryminacji
e Cztery pozycje
* Maszyna dyskryminacji
¢ Dyskryminacja — ¢wiczenie z odgrywaniem rol
* Przybysz z innej planety
* Pozycje wyj$ciowe
e Studia przypadkéw
Podstawowe informacje na temat dyskryminacji 111
Czym jest dyskryminacja — definicja 111
Jak rozpoznawa¢ dyskryminacje — przejawy i formy 112
Co zrobi¢ w przypadku dyskryminacji — ochrona prawna i instytucjonalna 114
Pytania i odpowiedzi dotyczgce dyskryminacji 117
Stowniczek terminéw 125
Bibliografia 129
Literatura polecana w jezyku angielskim i niemieckim 129
Literatura polecana w jezyku polskim 130
Propozycja formularza aplikacyjnego do udziatu w szkoleniach 131
Propozycja ankiety ewaluacyjnej dla uczestnikéw szkolenia 134
Spis materiatdw zamieszczonych na CD 136




ANTYDYSKRYMINACJA | StOWO WSTEPNE

StOWO
WSTEPNE

dr hab. Magdalena Sroda



ANTYDYSKRYMINACJA | WSTEP EKSPERTOW AUSTRIACKICH

WSTEP EKSPERTOW
AUSTRIACKICH

Pakiet edukacyjny , Antydyskryminacja” powstat podczas projektu twinningowego ,\WWzmacnia-
nie polityki antydyskryminacyjnej w Polsce”, prowadzonego wspodlnie przez reprezentujgcego
polskie wtadze Petnomocnika Rzgdu do Spraw Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn i austriac-
kiego partnera — Instytut Praw Cztowieka im. Ludwiga Boltzmanna (Ludwig Boltzmann Institute
of Human Rights) w ramach programu wzmocnienia instytucjonalnego PHARE 2002. Gtéwnym
celem austriackich i polskich treneréw — autoréw pakietu bylo stworzenie materiatow, ktére
moglyby wesprze¢ merytorycznie i metodycznie realizacje szkolen dotyczacych przeciwdziatania
dyskryminacji. Polscy trenerzy zdobyli odpowiednie do$wiadczenie, znajg zagadnienia dotyczace
dyskryminacji oraz specyfike pracy z réznymi grupami docelowymi. Byli rowniez odpowiedzialni
za rozwijanie zawartych w pakiecie tresci, wprowadzanie odpowiednich zmian i adaptowanie

procedur w zaleznosci od potrzeb wymienionych grup docelowych.

Pakiet moze byé przydatny w pracy z réznymi grupami odbiorcéw dorostych i mtodziezowych.
Zawiera nie tylko propozycje programu jednego szkolenia czy warsztatu, ale takze pogfebione
informacje na temat dyskryminacji. Jego celem jest rozpowszechnienie zagadnien zwigzanych
z przeciwdziataniem dyskryminacji i zainteresowanie tym problemem trenerdéw, ktérym bliska
jest tematyka praw cztowieka i edukacja obywatelska. Publikacja nie zawiera odpowiedzi na
wszystkie pytania, ma jedynie inspirowac i zacheca¢ do dziatan na rzecz promowania tolerancji

i przeciwdziatania dyskryminacji.

W pakiecie wykorzystano wiedze i do$swiadczenie austriackiej organizacji pozarzadowej ZARA
(Zivilcourage und Anti-Rassismus Arbeit), ktérej cztonkami sg austriaccy autorzy czesci warszta-
towej: Jasmine Bohm, Volker Frey, Dieter Schindlauer, Katrin Wladasch. Wspdtautorami wersji
polskojezycznej sa: Dariusz Grzemny (Stowarzyszenie dla Dzieci i Mtodziezy SZANSA z Gtogowa),
Izabela Podsiadfo-Dacewicz (Centralny Osrodek Doskonalenia Nauczycieli), Dominika Sadowska
(Ministerstwo Spraw Wewnetrznych i Administracji) oraz Piotr Skrzypczak (Amnesty International
Polska). Specjalne podziekowania nalezg sie panu Albinowi Dearingowi (doradca przedakcesyjny
w projekcie ,\Wzmacnianie polityki antydyskryminacyjnej w Polsce”) — za pomoc i cierpliwosé,
oraz pani Annie Szymanskiej (Mazowiecki Urzad Pracy), panu tukaszowi Bojarskiemu (Helsinska
Fundacja Praw Cztowieka), panu Karlowi-Heinza Grundbock (Instytut Praw Cztowieka im. Lu-
dwiga Boltzmanna w Wiedniu) i Rafaelowi Polo Guardo (hiszpahski Urzedu ds. Przeciwdziatania

Dyskryminacji) — za cenne uwagi i wskazowki.

Podziekowania nalezg sie rowniez polskim trenerom, ktérzy wykonali znakomitg prace podczas
pierwszych szkoleh przeprowadzanych w 2004 r. Sa to cztonkowie powstatego w ramach projektu
zespotu trenerskiego: Dagmara Baraniewska, Barbara Benyskiewicz, Jadwiga Gatka, |zabela Pod-
siadtfo-Dacewicz, Urszula Sierzant, Anna Szymanska, Agata Teutsch, Anna Wesotowska, Dariusz
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Grzemny, Wojciech Hermelinski, Piotr Knut, Jarostaw Ruszewski, Waldemar Sokotowski, Rafat
Tazbir. Mamy nadzieje, ze pakiet okaze sie przydatny w pracy trenerskiej i bedzie dobrze stuzyt
trenerom zainteresowanym poszerzeniem wiasnej oferty edukacyjnej o zagadnienia zwigzane

z przeciwdziataniem dyskryminacji. Zyczymy powodzenia.

Warszawa, luty 2004 r.
Jasmine Béhm
Volker Frey
Dieter Schindlauer
Katrin Wladasch
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WSTEP
DO WYDANIA POLSKIEGO

Projekt twinningowy ,WWzmacnianie polityki antydyskryminacyjnej w Polsce” realizowany w ra-
mach programu wzmocnienia instytucjonalnego PHARE 2002 byt pionierskim, niezwykle warto-
Sciowym przedsiewzieciem, ktére moze zainicjowac wiele dziatan legislacyjnych oraz edukacyj-

nych zwigzanych z przeciwdziataniem dyskryminacji w Polsce.

Polska w okresie dynamicznej transformacji politycznej, gospodarczej i spotecznej jest szczegol-

nie narazona na réznego rodzaju rasistowskie i ksenofobiczne formy zachowan.

Przemiany ekonomiczne i spoteczne, szersze otwarcie Polski na $wiat zewnetrzny poprzez wej-
Scie do Unii Europejskiej, stanowig duze wyzwanie i wymagajg odpowiednich dziatan w celu
powstrzymania potencjalnego nasilania sie postaw nietolerancji, ktére czesto wigza sie z nara-
stajgcymi napieciami spotecznymi, naptywem imigrantow, poczuciem zagrozenia bezrobociem

i przestepczoscia.

Zjawisko dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie etniczne, religie, $wiatopoglad,
niepetnosprawnos¢, wiek i orientacje seksualng stanowi zaréwno pogwatcenie zasad demokra-
cji i praw cztowieka, jak i naruszenie regulacji Unii Europejskiej. Obowigzkiem demokratycznych
rzadéw jest podejmowanie odpowiednich dziatan zmierzajgcych do przeciwdziatania narastaja-
cemu w catej Europie problemowi rasizmu i ksenofobii. Respektowanie zasady tolerancji przez
panstwo gwarantuje prawo do odmiennosci, ktdéra wynika z naturalnych, indywidualnych réz-
nic miedzy ludzmi. Granice tolerancji wyznaczajg jednak prawa drugiego cztowieka, tolerancja
bowiem nie moze godzi¢ w dobro innego cztowieka.

Dyskryminacja moze przyjmowac rézne formy i moze wystepowacé w kazdym miejscu. Wszelkie
przejawy dyskryminacji majg wspoélng ceche — pociggajg za sobg traktowanie ludzi w nieréwny
sposodb z réznych przyczyn, co w rezultacie doprowadza do pozbawienia ich réwnych szans
i rownego traktowania. Dotyka to bardzo gteboko cate spoteczenstwo. Dlatego tak ogromne
znaczenie ma przeciwdziatanie dyskryminacji i regulacje prawne zwigzane z dziataniami antydy-
skryminacyjnymi.

Wiadomo jednak, ze rasizm i ksenofobia to nie tylko problemy natury legislacyjnej, to postawy,
ktére rodzg sie w ludzkich umystach i sercach. Nalezy wobec nich stosowac przede wszystkim
odpowiednig polityke spoteczng poprzez edukacje szkolng, integracje miedzykulturowa, przeta-
mywanie uprzedzen i stereotypdw. Szacunek dla réznorodnosci mozna budowaé na otwartosci,

uznaniu godnosci i rownosci wszystkich ludzi, wiedzy i komunikacji.

Taka role moze spetnia¢ miedzy innymi opracowany przez treneréw austriackich i polskich pa-
kiet edukacyjny , Antydyskryminacja”. Dostarcza on wiedze przydatng do prowadzenia szkolen
dotyczacych przeciwdziatania dyskryminacji oraz promowania polityki réwnego traktowania.

WYDAWNICTWA CODN WARSZAWA 2005
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Szkolenia i treningi antydyskryminacyjne realizowane na podstawie pakietu mogg by¢ prowa-
dzone z réznymi grupami zawodowymi dorostych — pracownikami administracji publicznej,
resortu sprawiedliwosci, instytucji edukacyjnych, organizacji pozarzgdowych oraz mediéw. Ad-

resatem moze by¢ rowniez mtodziez ze srodowisk ponadgimnazjalnych i akademickich.

Propozycje ¢éwiczen i czesé wyktadowa (dotyczgca definicji i podstawowych informacji na te-
mat dyskryminacji) przygotowane sg do realizacji okoto 40 godzin szkolenia, ktére moze mieé
charakter jednorazowy — kilkudniowy lub cykliczny — obejmujgcy 2-3 spotkania.

Niezwykle istotne jest, aby trenerzy, ktdérzy podejma sie prowadzenia treningdw antydyskrymi-
nacyjnych mieli nie tylko motywacje do pracy w tym obszarze, ale byli rowniez bardzo solidnie
przygotowani merytorycznie i metodycznie, aby byli przekonani do zasadnosci i celowosci pro-
ponowanych podczas szkolenia ¢wiczen i wiedzieli, co chca osiagngé, do jakiego celu zmierzajg
wspdlnie z grupg. Wskazane jest, aby mieli juz doswiadczenie zwigzane z prowadzeniem trenin-
gbéw poszerzania $wiadomosci, potrafili wybra¢ i dostosowac¢ metody pracy do kontekstu sytu-
acyjnego, fazy rozwoju grupy, srodowiska, kompetencji i wartosci. Praca taka powinna by¢ objeta

superwizja i ewaluacja, ktére stwarzajg trenerowi mozliwos$é rozwoju i doskonalenia warsztatu

pracy.

Pakiet nie zawiera odpowiedzi na wszystkie pytania. Tych odpowiedzi odbiorcy czesto po-
winni poszukiwa¢ sami, poniewaz sg one zwigzane z rzeczywistosciag historyczno-kulturowsa,
a takze uwarunkowane sposobem rozwigzywania problemdéw osobistych i rodzinnych. Stwarza
to uczestnikom mozliwos¢ rozwijania wiasnej swiadomosci oraz lepszego poznawania siebie

w procesie ksztattowania postaw antydyskryminacyjnych.

Autorom scenariuszy zawartych w pakiecie nie tylko zalezy na przekazywaniu wiedzy i prak-
tycznych umiejetnosci, ale przede wszystkim na rozwijaniu wrazliwosci antydyskryminacyjnej,
ksztattowaniu postaw szacunku i zrozumienia dla drugiego cztowieka bez wzgledu rase, pocho-

dzenie etniczne, przekonania, wiek, niepetnosprawnosg, ptec, orientacje seksualng i inne.

Ogromna zaleta tej publikacji jest to, ze nie zawiera gotowego harmonogramu jednego szkolenia,
lecz obszerny materiat edukacyjny w formie scenariuszy zaje¢, wyktadéw i wskazéwek meto-
dycznych. Mozna je w rézny sposéb wykorzystywaé w zaleznosci od odbiorcédw (ich potrzeb,
atmosfery panujgcej w grupie) oraz czasu przeznaczonego na szkolenie. Dzieki temu mozliwe
jest rozwijanie niektérych tematéw, uzupetnianie — zgodnie z potrzebami grup docelowych.

Pakiet moze réwniez zainspirowac treneréw do stworzenia nowych materiatéw.

Praca nad stereotypamii uprzedzeniami jest bardzo trudna. Aby poznac i zrozumie¢ innych trzeba

najpierw poznac siebie, wtasng motywacje i ograniczenia.

Stereotypy i uprzedzenia wptywajg na nasze uczucia, sposéb myslenia i dziatania. Trudno jest
nie ocenia¢ innych, trudno tez jest odstania¢ przed innymi swoje stereotypy i uprzedzenia.
Uswiadomienie sobie wfasnego stereotypowego postrzegania innych, myslenia i dziatania jest
czesto procesem bolesnym, ale koniecznym, jesli bedziemy chcieli to zmienic.

Uprzedzenia, gtowne zrédto stereotypdw, sg postawg. To nasze mysli, wiedza na temat jakiej$
grupy 0sob, nasze uczucia, emocje, to rowniez konkretne dziatania, ktére podejmujemy reprezen-
tujac okreslong postawe. Dlatego tak istotna jest praca nad zmiang sposobu myslenia o innych.

WYDAWNICTWA CODN WARSZAWA 2005
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Bez tego etapu nie mozna — kierujac sie réoznymi przestankami — przejs¢ do pracy nad zmiang
zachowan dyskryminujgcych rézne grupy.

Konstrukcja pakietu edukacyjnego ., Antydyskryminacja” uwzglednia te potrzeby, opiera sie na
wykorzystywaniu podczas szkolen aktywnych metod pracy z grupa, duzej ilosci éwiczeh umozli-

wiajgcych uczenie sie poprzez doswiadczanie, przezywanie, odkrywanie i zrozumienie.

Zawarte w czesci wstepnej wskazowki, jak prowadzi¢ szkolenia na temat zwalczania dyskrymi-
nacji, podkreslenie znaczenia informacji zwrotnej w procesie uczenia sie oraz zasad prowadzenia
dyskusji grupowej, stanowig istotne metodyczne wprowadzenie. Umiejetnosci te sg niezbednym
elementem warsztatu trenera prowadzacego zajecia poswiecone zwalczaniu dyskryminacji, rasi-
zmu i ksenofobii. Zawarte w niniejszym pakiecie materiaty majg za zadanie skfoni¢ uczestnikow

do refleksji nad naturg uprzedzen, przyczynami dyskryminacji, motywami ludzkich zachowan.
Propozycje ¢wiczen ufozone sg w logiczny cigg myslowy. Obejmujg nastepujace komponenty:
Rozbudzenie wlasnej sSwiadomosci: postrzeganie samego siebie

I

tozsamos$¢ grupowa — postrzeganie grup, ktérych je-
stem cztonkiem, do ktérych przynaleze

+
postrzeganie innych grup
4

wpltyw uprzedzen i stereotypow w postrzeganiu ludz-
kiej réznorodnosci

i)
Wiedza: definicje dyskryminacji,
instrumenty ochrony przed dyskryminacjg
1
Dziatania: przeciwdziatanie dyskryminacji,
ochrona przed skutkami dyskryminacji,
reagowanie na przejawy dyskryminacji,
stosowanie strategii antydyskryminacyjnych.

Wszystkie propozycje ¢wiczeh sg rzetelnie opracowane, majg okreslone cele, opisane metody
pracy oraz doktadne instrukcje ich realizacji, zawierajg takze potrzebne materiaty pomocnicze
(karty zadan), ktére sg umieszczone na koncu scenariuszy zajec.

Podczas realizacji szkoleh zwigzanych z przeciwdziataniem dyskryminacji bardzo wazne jest
przedstawienie podstawowych definicji i zagadnieh prawnych, ktére nie tylko przyczynig sie
do poszerzenia wiedzy uczestnikow, ale réwniez moga miec¢ znaczacy wplyw na podejmowane

przez nich dziafania i prezentowane postawy.

WYDAWNICTWA CODN WARSZAWA 2005
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Ta czes¢ szkolenia stanowi gtéwnie zbidr definicji i teorii. Nie musi jednak by¢ realizowana jako
zwarty blok tematyczny. Moze by¢ potraktowana jako materiat pomocniczy do krétkich wyktadéw
wprowadzajgcych lub podsumowujacych poszczegdline etapy szkolenia, czy ¢wiczenia.

Bardzo przydatne, na tym etapie zaje¢, mogg sie okaza¢ dokumenty dotyczace przeciwdziata-
nia dyskryminacji!, ulotki zawierajagce podstawowe informacje oraz plakat antydyskryminacyjny
,Ksztattowanie postaw tolerancji wobec réznorodnoéci”2. Stowniczek i zalecana literatura w je-
zyku polskim umieszczone na koncu publikacji stanowig, wraz z wymienionymi materiatami,
zaplecze merytoryczne do realizacji krétkich wykfadow, ktére powinny byé waznym komponen-
tem kazdego szkolenia antydyskryminacyjnego. Wiedza z zakresu implementacji zatozen polityki
antydyskryminacyjnej (koncepcji, metod, instrumentdw prawnych chronigcych przed dyskrymi-
nacja, wiktymizacjg i mobbingiem), umozliwia bardziej skuteczne dziatania, gwarantujace réwne

szanse oraz dialog spoteczny w sytuacjach konfliktowych.

Pakiet nie tylko dostarcza wiedzy i wyznacza pewne kierunki pracy nad zmiang stereotypéw
i uprzedzen wobec okreslonych grup i jednostek, ale takze poprzez odpowiednie ¢wiczenia,
umozliwia osobiste doswiadczenie uczué¢ oséb narazonych na dyskryminacje, identyfikowanie
ukrytych, opartych na stereotypach i uprzedzeniach, przekazach o innych grupach narazonych
na dyskryminacje. Podkresla koniecznos¢ posiadania przez trenera nie tylko wiedzy, ale réw-
niez umiejetnosci z zakresu komunikacji interpersonalnej oraz konstruktywnego rozwigzywania
konfliktdow. Autorzy pakietu zwracajg szczegdlng uwage na wspomaganie rozwoju osobistego,
samoobserwacje, autorefleksje, samoswiadomosé¢, samoocene, tozsamos$¢ osobistg i tozsa-
mos¢ spoteczng oraz uswiadomienie sobie wtasnych problemdéw emocjonalnych zwigzanych
z dyskryminacja.

Szkolenia i treningi antydyskryminacyjne moga stac sie istotnym elementem kampanii na temat
zwalczania dyskryminacji, rasizmu i ksenofobii, a w konsekwencji prowadzi¢ do pozytywnych
dziatan nakierowanych na przeciwdziatanie przejawom tych zjawisk. Kazdy z nas moze bowiem
zetknac¢ sie z nierobwnym traktowaniem w pracy, w urzedzie, czy tez w jakim$ innym miejscu
publicznym.

Nikogo nie mozna traktowa¢ gorzej tylko dlatego, ze reprezentuje inng grupe spoteczng, ma inny
kolor skéry, jest cztonkiem mniejszosci etnicznej, wyznaje inng religie, ma odmienne poglady,

jest w zaawansowanym wieku, itd.

Zajecia te podkreslajg wyjgtkowosé ludzkiego doswiadczenia. To, czego uczestnicy doswiadczaja
w kontekscie spotecznym — na skutek réznych interakcji — jest czyms wyjgtkowym i niepowta-
rzalnym. Tak naprawde tyle wiemy o sobie, na ile sprawdzilismy sie w konkretnych sytuacjach.

Niepowtarzalnos¢ ludzkiej mysli i dziatania sg $wiadectwem ogromnej ztozonosci umystu. Zdol-
nos$¢ do autorefleksji wptywa na budowanie pewnych struktur naszego myslenia. Trudno okre-
Sli¢, co jest obiektywne, a co subiektywne. To, co jest naprawde wazne — dzieje sie miedzy
ludZzmi i dzieki procesowi myslenia, zdolnosci do refleksji oraz umiejetnosci przeciwstawiania

sie naciskowi zewnetrznemu mamy bardzo duzy wptyw na to, jak bedg ksztattowa¢ sie nasze

1 Patrz ptyta CD: ,Antydyskryminacja. Pakiet edukacyjny” — materiaty zrédtowe
2 Konkurs na plakat zorganizowany przez Sekretariat Petnomocnika Rzgdu ds. Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn.
Plakaty dostgpne na stronie internetowej www.rownystatus.gov.pl
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relacje z ludzmi, nasz stosunek do nich, poziom akceptacji i tolerancji. Dzielgc ludzi na ,my”
i ,oni" umacniamy swoje poczucie tozsamosci z grupa, z ktérg sie identyfikujemy. ,Innych”
przyjmujemy przez pryzmat wtasnych i spotecznych doswiadczen. Tworzymy sobie w konkret-
nej rzeczywistosci pewien obraz. To, co zobaczymy, w duzej mierze zalezy od tego co chcemy
zobaczycd.

Zgodnie z teorig efektu Ascha: ulegania wbrew swiadectwu zmystow 3 sady spoteczne — to,
co sgdzimy tez o ,innych” — sg odzwierciedleniem gry mysli i uczué, oddziatywania innych oséb
oraz czynnikdéw zewnetrznych. Tworzg one w naszym umysle niepowtarzalng catos¢, ktorej nie

mozna sprowadzi¢ do sumy elementéw sktadowych.

Na grupe ,mniejszosciowg” — gorszg pada ,$wiatfo latarki” i wzmacnia uwage, ktéra moze sie
rozszerza¢ lub zawezaé, przyczyniajgc sie do wzajemnego zrozumienia i akceptacji, badz odrzu-
cenia i segregacji. Zaktadajac, ze chcemy zmienié innych, nie zmieniajac nic w sobie skazujemy
sie na porazke, bo jak twierdzi Wiliam Jones ,Najwieksze odkrycie moich czaséw to prawda, iz

cztowiek moze zmieni¢ siebie, zmieniajgc swdj stosunek do Swiata”.
Mamy nadzieje, ze niniejszy pakiet bedzie takg latarkg i okaze sie przydatny i pomocny nie
tylko w prowadzeniu szkolen na temat przeciwdziatania dyskryminacji, ale réwniez wzbogaci

wewnetrznie tych, ktérzy sie zetkng z problemem i zainspiruje ich do pracy i dziatan, a przez to

przyczyni sie do ksztattowania postaw szacunku i zrozumienia dla ludzkiej réznorodnosci.

lzabela Podsiadfo-Dacewicz

3 P G. Zimbardo, Psychologia i zycie, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1999, s. 591-592
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JAK PRACOWAC
7 PAKIETEM?

KOMPETENCJE TRENERA

Stowo trener ma rézne znaczenia i wywotuje rézne skojarzenia. Ma to wptyw na oczekiwania
i wymagania, jakie moga mie¢ wobec niego uczestnicy szkolen. Definicja dobrego trenera jest
oczywiscie dos¢ subiektywna i zalezy od indywidualnych doswiadczen, preferowanych styléw
uczenia sie, wyznawanych przez niego wartosci oraz wielu innych czynnikéw. Trenerowi stawia
sie wysokie wymagania. Kazdy trener powinien mie¢ $wiadomosé tego, co moze zaoferowac
innym, jakie ma ograniczenia i jak podchodzi do oczekiwan innych oséb. Powinien zdawaé sobie
sprawe ze swoich mozliwosci i umieé¢ oceni¢ konsekwencje swojego zachowania dla procesu

szkolenia i jego uczestnikow.

Trener powinien niewatpliwie posiadac¢ takie kompetencje, ktére powigzane z wyznawanymi
przez niego wartosciami i motywami jego postepowania majg istotny wptyw na caty proces

szkolenia.

Dla trenera uczenie sie i rozwdj oznacza konieczno$¢ uczenia sie przez cate zycie, a zatem
ciggte ksztatcenie sie, wyszukiwanie odpowiednich ofert szkoleniowych oraz systematyczne
aktualizowanie wiedzy i umiejetnosci oraz sledzenie dyskusji o tematyce edukacyjne;.

Kompetencje sg wiec czynnikiem w najwiekszym stopniu decydujgcym o sposobie pracy trenera,
determinuja jej jakose.
Kompetencje mozna zdefiniowac¢ jako wszystkie zwigzane z praca cechy osobowosci oraz wie-

dze, umiejetnosci i wartosci, na ktérych bazuje dana osoba, aby dobrze wykonac¢ powierzong jej
4
prace”.

4 M. Armstrong, Zarzadzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna i Dom Wydawniczy ABC, Karkéw 2000, s
241, 242
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Schemat kompetencji mozna przedstawi¢ w nastepujgcy sposob:

Umiejetnosci

Postawy i wartosci

Kompetencje

Rozpatrujgc powyzsze elementy, ktére sktadajg sie na kompetencje, mozna stwierdzié, iz:

wiedza umozliwia rozumienie rzeczywistosci,
umiejetnosci warunkujg efektywne dziafania,

cechy osobiste, wartosci i postawy wspomagajg jako$¢ dziatania i nadajg mu indywidu-
alny charakter.

Na wykonywanie zadah zwigzanych z petnieniem roli trenera prowadzacego zajecia na temat

antydyskryminacji ma wptyw wiele czynnikéw spotecznych, kulturowych, organizacyjnych. One

decydujg o jego funkcjonowaniu na réznych poziomach. Warto spojrze¢ na kompetencje trenera

wiasnie przez pryzmat kilku podstawowych pozioméw. Oto one®:

Intrapersonalny — odnosi sie do doswiadczen, wiedzy, umiejetnosci, przekonan, wartosci,
oczekiwan, cech osobowosciowych jednostki.

Interpersonalny — zwigzany jest z bezposrednimi relacjami z ludzmi.
Grupowy — sposéb funkcjonowania grup spotecznych, w tym przypadku gtéwnie grupy
edukacyjnej.

Instytucjonalny — instytucje rzgdowe, samorzadowe, pozarzadowe (w tym instytucje edu-
kacyjne), z ktérymi zwigzana jest dziatalnos¢ edukacyjna.

Spoteczny — uwarunkowania spoteczno-polityczne i ekonomiczne zaréwno lokalne, jak i glo-

balne.

Wszystkie te poziomy zalezg od siebie, majg charakter dwustronny (wzajemny), dynamiczny

i dialektyczny®. Wptywaja one na prace trenera i jego sposéb petnienia roli, gdyz ksztaftuja

Srodowisko, w ktérym dziata.

Jezeli spojrzymy na kompetencje trenera w kontekscie spotecznego funkcjonowania, mozemy

wowczas wyroznic kilka ich kategorii:

z poziomem intrapersonalnym wiazg sie kompetencje osobiste

5 A. Brzezinska, Spofeczna psychologia rozwoju, Wydawnictwo Naukowe Scholar, Warszawa 2000, s. 208
6 Tamze, s. 205
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Zwigzane sg z cechami osobowosciowymi, wartosciami wyznawanymi przez jednostke, zasa-
dami postepowania, normami, obrazem wtasnej osoby i oczekiwaniami stawianymiwobec siebie

jako trenera.
e 7z poziomem grupowym i interpersonalnym — kompetencje interpersonalne

W tym przypadku istotne sg wiedza i umiejetnosci wptywajgce na relacje interpersonalne za-

réwno w kontakcie indywidualnym, jak i w grupie szkoleniowe;.
e z poziomem instytucjonalnym — kompetencje instytucjonalne

Kompetencje instytucjonalne to wiedza i umiejetnosci zwigzane ze wspotdziataniem z instytu-

cjami lokalnymi i globalnymi o charakterze edukacyjnym.
¢ z poziomem spotecznym — kompetencje spoteczne

Nowe tendencje w edukacji to czynniki ksztattujgce potrzeby i okreslajgce kierunki dziatan tre-
nera; dlatego wiedza na ich temat oraz umiejetnos¢ wykorzystania zdobytych informacji w prak-
tyce sg niezbedne.

Wymiar zawodowy — odnoszacy sie wprost do zadan, jakie wykonuje trener, czyli najogdlniej
modwigc do uczenia innych — okresla kompetencje dydaktyczne trenera; sktadajg sie na nie
wiedza i umiejetnosci specjalistyczne (merytoryczne) zwigzane ze specyfikg tematyki, ktéra jest
przedmiotem szkolen oraz dydaktyczne, niezbedne do efektywnego i skutecznego kierowania

procesem uczenia sie innych.

W szkoleniach antydyskryminacyjnych najwazniejsza role odgrywaja dwa rodzaje kompetencji:
kompetencje osobiste i interpersonalne.

KOMPETENCJE OSOBISTE

Kazda osoba preferuje okreslone sposoby postepowania, zachowania. Ma to swoje odniesienie
do funkcjonowania jednostki w réznych grupach spotecznych, rodzinnych, towarzyskich, rowniez

w zyciu zawodowym.

Kompetencje osobiste to zaréwno cechy osobiste, wartosci i postawy, jak tez wiedza i umie-
jetnosci.

Cechy osobiste i postawy

Pozgdane cechy osobiste i postawy oséb, ktére prowadzg szkolenia i treningi antydyskrymina-
cyjne — to:

— otwartos$é — gotowos¢ do poznawania siebie, do autorefleksji oraz do dzielenia sie swoimi
przezyciami, myslami, che¢ zgtebiania doswiadczen innych, ich systeméw wartosci, stylow
zycia bez narzucania wtasnej wizji $wiata (otwarto$¢ na innych), gotowos$é do korzystania

z réznych form wsparcia zawodowego, w tym z konsultacji i doradztwa;

— tolerancja — uznanie prawa do odmiennosci, szacunek dla réznych od naszych preferenciji

i wartosci, wtasnego sposobu przezywania $wiata, tempa rozwoju osobistego i zawodowego

itp.;
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— empatia — wrazliwos¢ i zdolno$é wspotodczuwania, rozumienia przezy¢ i odczué drugiego

cztowieka;

— cierpliwo$é — wiaze sie ze $wiadomoscig tego, ze efekty wtasnej pracy czesto nie przycho-
dzg natychmiast i moga by¢ odroczone w czasie;

— odwaga — rozumiana jako zdolno$¢ do dziatania zgodnego z wtasnymi zasadami i przekona-
niami, gotowo$¢ do okazywania stabosci, przyznawania sie do bteddw i przyjmowania uwag
krytycznych;

— szacunek dla innych — uwzglednianie dobra innych, ich potrzeb i oczekiwan;

— stabilno$é uczuciowa — zachowanie rownowagi emocjonalnej w réznych sytuacjach, nie

poddawanie sie zaktdcajgcemu wpltywowi silnych i zmiennych emocji lub nastrojéw;

— odpowiedzialno$é — wypetnianie w sposéb jak najbardziej kompetentny swoijej roli, pod-
dawanie refleksji, ocenie wtasnych dziatan w celu realizowania zadan tak, by zadowalaty od-

biorcéw szkolen, w razie potrzeby weryfikowanie pomystéw, doskonalenie warsztatu pracy;

— asertywnos$é — umiejetnosé wyrazania wtasnych opinii, méwienia o swoich uczuciach bez
urazania i obrazania innych oraz swiadomos¢ wtasnych praw, ale takze przyznawanie ich

innym osobom;

— ciekawos$é i pomystowos$é — zdolnosé do tworczego i spontanicznego reagowania na
biezacg sytuacje, do poszukiwania nowych rozwigzan i eksperymentowania;

— poczucie humoru — pozwala nabra¢ dystansu do witasnych trudnosci; czasami stosowane
w celu ztagodzenia trudnych sytuaciji.

Wiedza i umiejetnosci

Wiedza w aspekcie kompetencji osobistych trenera dotyczy znajomosci siebie; swoich moc-
nych i sfabych stron, wtasnego stylu uczenia sie, motywow i celéw swoich dziatan, sposobow
funkcjonowania w réznych sytuacjach spotecznych, wtasnych potrzeb i mozliwosci osobistego

i profesjonalnego rozwoju.

Warunkiem zdobycia mozliwie petnej wiedzy o sobie jest posiadanie nastepujgcych umiejetno-

Sci:

— umiejetno$é samooceny — pozwala na dokonywanie autorefleksji, ktéra pomaga zdefi-
niowa¢ istotne wartosci zyciowe, okresla¢ poziom swoich kompetencji w danym momencie
rozwoju zawodowego, zauwazaé sukcesy, porazki i wskaza¢ ich zrodta, w efekcie podjaé

odpowiednie decyzje dotyczgce wiasnego rozwoju i stylu pracy;

— umiejetnosé Swiadomego doskonalenia sie — samoksztaicenie i samodoskonalenie to
niezbedny element rozwoju osobistego i zawodowego trenera; z tym wigze sie miedzy innymi
umiejetnos¢ docierania do réznych zroédet, umozliwiajgcych doskonalenie i korzystania z nich
adekwatnie do aktualnych potrzeb;

— umiejetnos¢ stosowania zdobytych kompetencji w praktyce — sam fakt zdobywania
wiedzy i doskonalenia umiejetnosci nie gwarantuje, ze zostang one wykorzystane w praktyce,

aby tak sie stato, konieczna jest umiejetnos¢ pozwalajgca je zastosowac w praktyce; wigze
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sie to z koniecznoscig dokonywania modyfikacji, czesto rowniez ze zmiang dotychczasowych

przyzwyczajen, nawykow, przekonan;

— umiejetnosci wprowadzania zmian — trener powinien umie¢ dokonywac analizy sytuacji
zawodowej w jakiej dziata i na biezgco wprowadzac¢ konieczne zmiany; celem jest twércze po-
dejscie do stawianych przed nim wyzwan edukacyjnych i zaspokajanie potrzeb spotecznych

w tym zakresie;

— umiejetnos¢ dbania o swoja kondycje psychiczna i fizyczna — praca trenera wymaga
duzego zaangazowania i uwagi, obfituje w sytuacje trudne, wynikajgce z faktu, ze pracuje sie
z grupa ludzi o réznych potrzebach i preferencjach, przy tym gratyfikacja za wiozony wysitek
jest zazwyczaj odroczona w czasie. Duzg role odgrywa umiejetnos¢ dbania o kondycje psy-
chiczng i fizyczng. Przydatna jest podstawowa wiedza na temat stresu, jego zrédet, rodzajow,

objawoéw oraz sposobdw radzenia sobie z nim.

KOMPETENCJE INTERPERSONALNE

Trener prowadzi dziatania edukacyjne w kontek$cie spotecznym: ma do czynienia z grupg oséb
— odbiorcow jego dziatan. Dlatego, aby efektywnie wykonywat swoje zadanie, niezbedna jest
mu wiedza na temat specyfiki pracy z grupg szkoleniowag oraz umiejetnosci pozwalajgce na
tworzenie srodowiska wspierajgcego uczenie sie, w tym nawigzywanie i utrzymywanie kontaktu
z uczestnikami szkolen, wykorzystywanie potencjatu grupy do realizacji celéw szkolen. Powinien
wiec posiadaé nastepujace umiejetnosci:

— diagnozowanie i uwzglednianie potrzeb indywidualnych i grupowych
Praca z grupa to godzenie interesow réznych stron.
By proces uczenia sie w grupie byt jak najbardziej efektywny, nalezy zadba¢ o zaspokojenie
potrzeb poszczegodlnych uczestnikdéw oraz grupy jako catosci. Stad koniecznos¢ posiada-
nia zdolnos$ci organizacyjnych, ustalania zasad, ktére bedg obowigzywaty zaréwno kazdego
uczestnika zaje¢, jak i samego trenera (np. poprzez zawieranie kontraktu).

— okreslanie faz procesu grupowego
Trener powinien uwaznie obserwowaé procesy zachodzace w grupie. Grupa rozwija sie,
przechodzi rézne fazy, dlatego istotna jest umiejetno$¢ dostosowania stylu pracy do po-
szczegolnych faz.

— umiejetnos¢ skutecznego i efektywnego komunikowania sie
Waznym aspektem zwigzanym z pracg z innymi osobami jest komunikacja interpersonalna.
Trener powinien posiada¢ wiedze na temat procesu komunikacji i umiejetnosci wykorzysty-
wania jej w pracy szkoleniowej. W duzej mierze bowiem efektywnos¢ prowadzenia dzia-
tan edukacyjnych w grupie zalezy od zdolnosci trenera do skutecznego komunikowania sie
z innymi, wptywania na ksztattowanie dobrych relacji interpersonalnych oraz od pomagania
grupie w efektywnym wykonywaniu jej zadan.

— udzielanie i przyjmowanie informacji zwrotnych
Informacje zwrotne majg duzy wptyw na jakos¢ i efektywnos¢ komunikacji w czasie szkolen
oraz na proces uczenia sie uczestnikow szkolenia. Mogg wptywaé¢ motywujgco lub wrecz
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przeciwnie, zniecheca¢ do podejmowania przez grupe kolejnych zadan.
Informacje zwrotne pozwalajg na bardziej efektywne sledzenie przebiegu procesu uczenia
sie. Dzieki nim trener moze sprawdzi¢, czy przekaz jest zrozumiaty, wyjasni¢ watpliwosci,
niejasnosci.

— umiejetnos¢ diagnozowania i rozwiazywania konfliktow
W toku pracy z grupg szkoleniowg moga pojawiac sie konflikty. Trener powinien umieé¢ roz-
poznawac rodzaje konfliktéw, dostrzegaé ich zrédta i zna¢ metody rozwigzywania. Wszystko
po to, aby konflikty nie wptywaty hamujgco na przebieg procesu uczenia sie w grupie.
Od dziafan podjetych przez trenera zalezy, czy ulegnie on eskalacji, ztagodzeniu lub rozwia-
zaniu. Dlatego wazne jest, aby trener umiat dostosowaé¢ metody rozwigzania konfliktu do
okreslonej sytuacji. Oczywiscie najbardziej pozadanym dziataniem jest dgzenie do rozwigza-
nia konfliktu zaistniatego w grupie szkoleniowej. Nie zawsze jednak jest to mozliwe. Czasami
konieczne jest ograniczenie sie jedynie do kontrolowania konfliktu, czyli podejmowania dzia-
tan zmierzajgcych do tagodzenia objawoéw (np. poprzez wyjasnienie stronom, jak konflikt
wptywa na innych, np.: czujg sie urazeni, nie pracujg efektywnie) oraz udzielanie wsparcia

poszczegdlnym stronom.

Istnieje wiele modeli eskalacji konfliktu. Z wszystkich wynika, ze konflikt narasta przechodzac
przez kolejne fazy, ktére sg zgodne z pewng logika, oraz ze potrzebne sg $wiadome dziatania
w celu unikniecia narastania konfliktu Jesli wiec dochodzi do konfliktu. nie ma mozliwosci jego

zazegnania tylko przez pozostawienie go wfasnemu biegowi w nadziei, ze sam wygasnie.

Jednym z najbardziej znanych modeli eskalacji konfliktu jest propozycja stworzona przez Friedri-
cha Glasla’:

Faza 1: Zaostrzenie

Réznice w poglgdach na okreslone tematy sprawiajg, ze obydwie strony konfliktu sg odporne
na préby ich pogodzenia. Interesy i opinie krystalizujg sie w okreslone stanowiska, ktére ulegaja
zaostrzeniu, natomiast ponowne proby przezwyciezenia trudnosci nie prowadzg do zadnych roz-
wigzan. Préba interakcji z drugg strong przynosi rozczarowania i jest postrzegana jako strata czasu
i energii. Jednakze osoby zaangazowane w konflikt ciggle wierzg, ze napiecia mozna zniwelowad
przez rozmowe i nadal sg zmotywowane do podjecia préby zazegnania konfliktu. Na tym etapie
strony nie sg jeszcze tak bardzo radykalne w swoich poglgdach.

Faza 2: Debata

Stanowiska obydwu stron stajg sie bardziej radykalne i wyraznie przez nie okreslane, to sprawia, ze
sg przygotowane do konfrontacji swoich pogladéw. Sposoby myslenia, odczuwania i pragnienia
polaryzujg sie, co doprowadza do postrzegania rzeczywistosci w kolorze biatym lub czarnym.
Dyskusja nie koncentruje sie juz tylko na okresleniu tego, kto ma racje, ale na tym, kto jest bardziej
skuteczny w promowaniu swojego stanowiska. Konflikt rozwija sie w swego rodzaju rywalizacje,
w ktoérej kazda strona sgdzi, ze racje pozostajg po jej stronie i chce to pokazaé i udowodnié.

Nadal jednak istnieje przekonanie, ze rozmowa moze roztadowac sytuacje i pomoc w rozwigzaniu
konfliktu oraz, ze kazda ze stron ma prawo do zaprezentowania swojego zdania.

7 F Glasl, Konfliktmanagement. Ein Handbuch fir Fiihrungskréfte, Beraterinnen und Berater, Bern: Paul Haupt
Verlag 1997.
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Faza 3: Dziatania zamiast stow

Rozmowa nie jest juz brana pod uwage i postrzegana jako $rodek pomocny w rozwigzaniu kon-
fliktu. Stanowisko strony przeciwnej staje sie faktem, ktérego nie mozna zmieni¢. Zanika empatia
i zrozumienie dla innych punktow widzenia. Wszystko, co zostaje zwerbalizowane nie jest wiary-
godne. W konsekwencji taka postawa doprowadza do podjecia dziatan i zastosowania komunikacji
niewerbalnej. Pojawiajg sie fantazje i spekulacje na temat tego, co mysli druga strona. Stereo-
typowe wyobrazenia stajg sie samospetniajaca sie przepowiednig8. Wzrasta niebezpieczenstwo
nadinterpretaciji.

Faza 4: Wyobrazenia

Strony ciggle zbierajg negatywne wyobrazenia o innych i konstruujg swoje stanowiska. Te wyobra-
zenia sg stereotypowe, statfe i bardzo oporne na zmiane, ktéra mogfaby sie dokona¢ po uzyskaniu
nowych informacji. Strony sg pewne siebie i doktadnie wiedzg, czego oczekiwaé od przeciwnika.
Presja, aby zachowywa¢ sie zgodnie z ustalonymi stereotypami doprowadza do swoistego ,0d-
grywania rol”, gdzie obie strony odczuwaja, ze ich zachowanie jest reakcjg na dziatania i intencje
przeciwnika. Ginie poczucie odpowiedzialnosci za konflikt, a sam konflikt staje sie walka, w ktorej
nie liczg sie juz osiggniete wczesniej rezultaty. W tej fazie obie strony starajg sie pozyskiwaé
swoich zwolennikow.

Faza 5: Utrata twarzy

Wialka przyjmuje charakter publiczny i ma na celu pozbawienie innej osoby lub pewnej grupy ludzi
jej statusu w spoteczenstwie. Pojawiajg sie bezposrednie ataki w towarzystwie innych oséb. Kon-
flikt staje sie bardzo wyrazny i jest postrzegany jako wynik konsekwentnej i niemoralnej strategii
stosowanej przez druga strone od samego poczatku. \Wyobrazenia i stanowiska reprezentowane
przez strony nie sg juz definiowane w kategoriach nadrzednosci i podrzednosci, ale w kategoriach
.diabet” i ,,aniot”.

Faza 6: Strategie zastraszania

Grozby artykutowane przez kazda ze stron (ich celem jest wyeliminowanie przeciwnika), i reakcje
na nie doprowadzajg do utworzenia swoistego btednego kota. Grozby przyjmujg formute ultima-
tum, a przeciwnik zmuszany jest do podjecia decyzji ,albo-albo”. Konflikt wymyka sie spod kontroli
i staje sie catkowicie irracjonalny.

— rozpoznawanie rol grupowych
W kazdym zespole znajduja sie osoby petnigce okreslone role. Literatura przedmiotu wymie-
nia rézne klasyfikacje rél.
Wiedza na ten temat moze utatwic¢ trenerowi rozpoznawanie rél przyjmowanych w grupie
i adekwatne reagowanie na okreslone zachowania — zapobieganie zachowaniom destruk-
tywnym i wzmacnianie konstruktywnych (np. przez przydzielanie odpowiednich zadan).

— budowanie atmosfery otwartosci
To przede wszystkim na trenerze spoczywa zadanie tworzenia atmosfery stuzgcej otwartosci
i sprawnemu komunikowaniu sie cztonkdw grupy. Sprzyja temu zachecanie uczestnikéw
grupy do méwienia o obawach, trudnosciach, oczekiwaniach.

— budowanie poczucia odpowiedzialnosci
Uczestnicy grupy powinni stopniowo zwiekszaé poczucie wiasnej odpowiedzialnosci za prze-
bieg zajec i proces wiasnego uczenia sie oraz za rezultaty wykonywanych zadan.

— odwotywanie sie do wspoélnych doswiadczen cztonkéw grupy
Dzieki zwréceniu uwagi na te doswiadczenia, ktéore sg udziatem wielu oséb z grupy mozna
tatwiej wypracowaé rozwigzanie problemu. To z kolei wzmacnia spéjnosé grupy, pomaga

efektywniej realizowac stojgce przed nig zadania.

8 Por. Stowniczek terminow, s. 125.
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— zapobieganie destrukcyjnym zachowaniom

Trener powinien zaréwno zapobiega¢ wszystkim zachowaniom dezorganizujgcym prace
grupy, jak i reagowac na te, ktére prowadzg do konfliktéw. Reakcje te powinna cechowag sta-
nowczos¢ potgczona z szacunkiem, co oznacza, iz nie nalezy zawstydzac, obrazac¢ stowami,

czy tonem gtosu 0sdb niewtasciwie zachowujacych sie, ale w sposéb zdecydowany zwracac

uwage na nieprawidfowosci w postepowaniu.
ocena przebiegu pracy grupy

Trener powinien dostrzega¢ zmiany zachodzace w grupie zaréwno te w relacjach interperso-
nalnych, jak i w przebiegu realizacji zadan. Powinien umie¢ diagnozowac stan grupy i poziom

wykonywania zadan, czyli na biezgco monitorowac przebieg szkolenia, dociera¢ do zrédet

trudnosci. Bardzo przydatne sg tu informacje zwrotne od uczestnikow.

Trener podczas szkolenia ,sprzedaje” siebie, przekazuje swoje indywidualne i zawodowe cechy,

umiejetnosci, wartoéci, zdolnosci, zainteresowania i emocje. Nie nalezy zapomina¢ o tym, ze

prowadzenie dziatalnosci edukacyjnej to ogromny wysitek.

Podsumowujac przedstawiamy kompetencije, ktére powinien mie¢ trener prowadzacy szkolenia

z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji:

WIEDZA:

doktadne zrozumienie definicji dyskryminaciji
bezposredniej i posredniej, jej przyczyn
i przejawéw, oraz znajomos$¢ zapiséw prawnych
dotyczacych dyskryminacji (np. dyrektyw);

— 22

Al

» znajomosc¢ definicji takich pojec¢, jak: stereotypy,
uprzedzenia, mobbing, rasizm, wiktymizacja,
ksenofobia, homofobia, itp.;

podstawowa wiedza na temat praw cztowieka
oraz Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka
i Europejskiej Konwencji o Ochronie Praw
Cztowieka i Podstawowych Wolnosci;

Al

elementarna wiedza dotyczaca mechanizmow
prawnych stosowanych w przypadkach
zaistnienia dyskryminacji (sady, skarga do
Europejskiego Trybunatu Praw Cztowieka);

Al

zrozumienie takich poje¢, jak: godnos¢ ludzka,
rownos¢, rownosc¢ szans, niedyskryminacja;

Al

znajomos$¢ metodologii pracy z grupa uczenie sie
przez do$wiadczenie i wspdiprace, rozwiazywanie
konfliktow;

Al

znajomos$¢ podstawowych metod pracy grupowe;j i
metod ewaluaciji;

Al

podstawowa wiedza psychologiczna zwigzana
Z procesem grupowym.

Al

POSTAWY:

solidarnosé;

» pracy w zespole i grupie wielokulturowej;

» znajomosci sposobow angazowania uczestnikow

» motywowania uczestnikow;

» rozwigzywania konfliktéw, negocjowania, mediowa-

otwarto$¢ na innych, inne punkty widzenia, inne kultury i zwyczaje;

> wiara w wartosci zwiazane z niedyskryminacja: ludzka godnos¢, réwnosc,

UMIEJETNOSCI:

» swobodnego rozmawiania na tema-
ty trudne i kontrowersyjne;

» rozumienie przyczyn powstawania stereoty-
pow i uprzedzen oraz umiejetnosc
rozpoznawania ich przejawéw,
zadawania pytan, aktywnego stuchania i krytyczne-
go myslenia;
stosowania réznych metod pracy, zgodnie z potrze-
bami grupy oraz $wiadomos$¢ procesu grupowego;

rozpoznawania styléw uczenia sie uczestnikéw i dos-
tosowywanie programu szkolenia do tych stylow;

w proces grupowy i ich praktycznego stosowania;

nia, podstawowe umiejetnosci radzenia sobie w sy-
tuacjach trudnych;

poszukiwania zrédet wiedzy i umiejetnos¢ ich wska-
zania uczestnikom (ksigzki, strony internetowe,
itp.);
stworzenia atmosfery szacunku, w ktérej
uczestnicy moga swobodnie wyraza¢ swoje
poglady i bra¢ udziat w zajeciach
grupowych;
» promowania praw cztowieka.

poczucie sprawiedliwosci, che¢ pracy na rzecz ideatéw wolnosci, réwnosci
i szacunku dla ludzkiej réznorodnosci oraz solidarnosci;

reprezentowanie postaw tolerancji i szacunku dla réznych grup i oséb
pochodzacych z mniejszosci narodowych, religijnych, etnicznych i spotecznych.
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Nie jest to z pewnoscig lista wyczerpujgca catkowicie zagadnienie kompetencji, czy prezentujaca
definitywne wymagania, ktére stawia sie trenerowi. Trener, oprécz tego, ze planuje i realizuje
program szkolenia, pomaga rozpozna¢ potrzeby edukacyjne uczestnikdw, utatwia proces ucze-
nia sie, jest takze sam osoba uczaca sie. Probuje bowiem dostosowaé swoj styl uczenia sie do
grupy, ocenia wfasne umiejetnosci, wiedze i postawy oraz potrzeby grupy, aktywnie poszukuje
mozliwosci uczenia sie w celu podnoszenia wtasnych kwalifikacji oraz wykorzystuje doswiad-

czenia szkoleniowe jako sytuacje uczenia sie, jak radzi¢ sobie z porazkg oraz sukcesem.

Pytania do przemyslenia:

1. Czy rasista moze by¢ dobrym trenerem w czasie szkolen zwigzanych z przeciwdziataniem

dyskryminacji?

2. Czy sam/a dyskryminuje innych? Jesli tak, to czy moge by¢ trenerem szkolen antydyskry-

minacyjnych?

Zrodto:

Poradnik edukatora, red. M. Owczarz, Wyd. CODN, Warszawa 2005

OPIS METOD ZASTOSOWANYCH W PAKIECIE

Jesli chcemy, by zajecia byty ciekawe, warto stawia¢ przed uczestnikami wyzwania, stwarza¢ im
sytuacje edukacyjne, w ktérych bedg mogli podejmowac decyzje i poszukiwac innowacyjnych
rozwiagzan.

Obecnie jedng z najbardziej efektywnych form uczenia sie sg zajecia warsztatowe, podczas
ktorych wyktady przeplatajg sie z zajeciami wykorzystujagcymi aktywne metody pracy.

Metoda to zaplanowane dziafanie, ktére tworzy ramy dla okreslonej czesci programu szkole-
nia. Doboér metod powinien by¢ zgodny z wizjg i celami szkolenia oraz lezacymi u jego podtoza
wartosciami. Wybdr metody to nie wymyslenie zaje¢ wypetniajgcych czas — to filozofia ucze-
nia sie poprzez doswiadczenie. Wymaga od trenera wiedzy na temat metodyki, umiejetnosci

planowania i monitorowania.

Woprowadzajgc dang metode trener przedstawia uczestnikom caty proces planowania szkolenia
i to on ma wptyw na to, czy okreslona metoda sprawdzi sie w praktyce. Wybierajgc dang metode

pracy trener powinien wiedzie¢:
* czy wybrana metoda jest zgodna z warto$ciami, trescig i celami szkolenia,
* czy jest w stanie zastosowac wybrang metode,
e czy poradzi sobie z efektami ¢wiczenia,
e czy wybrana metoda wymaga od uczestnikéw okreslonych zdolnosci i umiejetnosci,
e czy w tej metodzie przewidziany jest czas i miejsce na analize odczu¢ i mysli uczestnikdw,

* jakiego poziomu zaufania i znajomosci w grupie wymaga wybrana metoda,
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e czy metoda przyczynia sie do budowania grupy, czy generuje problemy,
e jakiego rodzaju aktywnosci wymaga od uczestnikéw,
¢ jaki rodzaj komunikacji stymuluje w grupie,

* w jaki sposéb wybrana metoda moze przyczynic¢ sie do odkrycia nowych punktéw widzenia
i sta¢ sie zrodtem nowych spostrzezen,

e czy trener dysponuje niezbednymi materiatami i odpowiednig iloScig czasu.

Warto pamieta¢ o tym, ze niektére osoby czasem nie chcag uczestniczy¢ w pewnego rodzaju
éwiczeniach, nalezy to uszanowaé. Uczenie sie oznacza zmiany, a to moze wywotywac rézne
emocje i poczucie dyskomfortu.

Metoda ma pomagac, ma by¢ skuteczna, adekwatna do programu szkolenia oraz potrzeb i pre-
ferencji uczestnikéw. Udana praca grupowa powinna by¢ zorientowana zadaniowo. Konieczne
jest konkretne pytanie, ktére wymaga odpowiedzi, lub jasno postawiony problem, ktéry wymaga

rozwiagzania.

W pakiecie zaproponowano rézne metody pracy, ktére mogg by¢ pomocne w realizacji poszcze-
gdlnych etapow treningu antydyskryminacyjnego. Ponizej znaczenie pewnych terminéw i zasady
stosowania poszczegolnych metod.

Burza mozgow

Burza moézgoéw to metoda pozwalajgca na wprowadzenie do nowego tematu, zachecenie do
kreatywnosci i szybkie wygenerowanie wielu pomystow. Moze by¢ wykorzystana do rozwigzania
konkretnego problemu lub do poszukiwania odpowiedzi na postawione pytania.

Przed przeprowadzeniem ¢éwiczenia nalezy:

— zdecydowag, jaki temat bedzie przedmiotem burzy mézgoéw, i sformutowac ten temat jako
pytanie, na ktoére istnieje wiele mozliwych odpowiedzi,

— zapisac pytanie tak, aby byfo widoczne i czytelne dla wszystkich uczestnikéw,
— zaprosi¢ uczestnikéw do podzielenia sie swoimi pomystami na forum grupy,

— na biezaco spisywac pomysty, by wszyscy mogli je widzieé, (na przyktad na tablicy). Powinny
to by¢ pojedyncze stowa lub krétkie frazy,

— zakonczy¢ burze médzgdw, kiedy zostang wyczerpane wszystkie pomysty i nie bedg zgtaszane
nowe propozycje,

— omowi¢ wspolnie z uczestnikami zapisane propozycje, zwracajac uwage na cele ¢wiczenia.
Warto pamietac réwniez o tym, zeby:

— zapisywa¢ KAZDA nowa propozycje. Czesto twodrcze i abstrakcyjne propozycje sg najbardziej
przydatne i interesujgce!

— nie komentowac ani nie ocenia¢ tego, co zostafo napisane, az do konca sesji. Nie powinno

sie tez powtarza¢ pomystéw, ktére juz zostaty wymienione,
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— zacheca¢ wszystkich do wtgczenia sie w generowanie pomystow,
— podsuwac swoje pomysty, tylko w celu zachecenia grupy do aktywnosci i kreatywnosci,

— prosi¢ o wyjasnienie, jezeli propozycja jest niejasna — najlepiej podczas omawiania lub

w trakcie zapisywania.

P Pisanie na $cianie

To rowniez forma burzy moézgoéw. Uczestnicy spisujg swoje pomysty na matych karteczkach pa-
pieru (najlepiej samoprzylepnych)iprzyklejajg je do Sciany. Zaleta tej metody jest to, ze uczestnicy
moga najpierw skupié¢ sie w ciszy, zanim znajdg sie pod wptywem pomystéow innych. Karteczki
moga by¢ przenoszone przez trenera w inne miejsca, grupowane i porzgdkowane w zaleznosci
od potrzeb.

P Dyskusja

Dyskusja jest metoda, ktéra polega na wymianie opinii i pogladéw jej uczestnikéw. Powinna
mie¢ swojg strukture, ktéra uwzglednia takie elementy, jak:

Faza poczatkowa:

— sprecyzowanie tematu i celu,

— zaznajomienie uczestnikdw z ramami czasowymi i regutami, 25—
— wprowadzenie (pytanie, informacja).

Faza porzadkujaca:

— pilnowanie gtéwnego watku oraz regut,

— przestrzeganie dyscypliny czasowej,

— podsumowanie kolejnych etapéw dyskusji,

— formutowanie i wyjasnianie pytan.

Faza koncowa:

— zasygnalizowanie kohca dyskusiji,

— wyliczenie spraw nie zatatwionych i otwartych,
— przekazanie informacji zwrotnej i podsumowanie.

Dyskusja nie stuzy wymianie informacji, a przedstawianiu poglgdéw. Dobrze poprowadzona
dyskusja rozwija umiejetnosci formutowania i prezentowania réznych argumentow, krytycznego

myslenia, dystansu wobec wtasnych poglgdéw. Polecana jest wtedy, gdy:

e poruszane zagadnienia nie posiadajg jednoznacznego rozwigzania — dyskusja pozwala skon-
frontowaé rozmaite stanowiska i ukaza¢ mozliwosci réznych rozwigzan lub podejmowania

réznych decyzji;

* poruszane zagadnienia sg szczegdlne trudne i ztozone, dyskusja pozwala wéwczas ujawnic

w czym tkwig trudnosci;
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* poruszane zagadnienia wywotujg kontrowersyjne opinie i sgdy.

Moze zdarzy¢ sie, ze dyskusja wymknie sie spod kontroli, bedzie prowadzona nie na temat lub

wyzwoli u uczestnikéw bardzo silne emocje, ktére uniemozliwig jej kontynuowanie.

Dlatego niezwykle istotne jest, jeszcze przed przystgpieniem do dyskusji, sformutowanie co
bedzie jej przedmiotem. Pomocne mogg sie tez okaza¢ ustalone wspdlnie z grupg i spisane
zasady prowadzenia dyskusji, uwzgledniajgce takie czynniki jak czas i aktywnos$¢ poszczegdlinych
uczestnikow. Wazne jest, aby wzieto rowniez pod uwage sposéb komunikowania sie w grupie
i wzajemne relacje w jakich pozostajg uczestnicy:

— wypowiadanie sie na temat;

— zadawanie pytan otwartych;

— nieprzerywanie;

— wystuchiwanie argumentéw drugiej strony;

— obalanie argumentéw, nieatakowanie 0sob;

— niemonopolizowanie dyskusji przez jedng lub kilka 0séb;
— niedyskutowanie o wartosciach;

— nieobrazanie, nieodmieszanie, niekrytykowanie 0sob.

Dla osoby prowadzacej ¢wiczenie i uczestnikow dyskusje sg dobrg metoda by zgtebi¢ i przeana-
lizowa¢ zagadnienia oraz odkry¢ jakie majg zdanie na ich temat. W przeprowadzeniu dyskusiji
moze pomaoc wykorzystanie wczesniej przygotowanych danych, plakatow i studiow przypadkdow.
Trener moze zainicjowac¢ dyskusje pytaniem otwartym: ,,Co myslicie o...?".

Dyskusja jest niezbedna w procesie edukacji na rzecz praw cztowieka, tolerancji, czy przeciw-
dziatania dyskryminacji. Trener powinien zwraca¢ szczegdlng uwage na zapewnienie kazdemu
uczestnikowi grupy aktywnego udziatu w zajeciach. Nalezy uzywac jezyka zrozumiatego dla grupy
i objasnia¢ stowa i terminy, ktérych uczestnicy moga nie znac.

Prowadzacy powinien nie tylko zacheca¢ uczestnikéw do prezentowania swoich opinii, ale réw-
niez zapewnic¢ rownowage miedzy aspektami globalnymi i lokalnymi w dyskusiji, aby uczestnicy
postrzegali zagadnienie jako bezposrednio zwigzane z ich zyciem.

Bywa, ze dyskusja nie przebiega zgodnie z zatozeniami prowadzgcego. Warto wtedy poznacé
tego przyczyny. Moze byé¢ na przyktad tak, ze temat juz sie wyczerpat albo budzi on zbyt duze
emocje. W takiej sytuacji trener powinien zdecydowac, czy stymulowac dyskusje dodatkowymi
pytaniami, czy zmieni¢ podejscie, czy tez przejs¢ do innego ¢wiczenia. Nie jest tak, ze to wta-
$nie prowadzgcy musi dostarczy¢ odpowiedzi na pytania czy rozwia¢ watpliwosci uczestnikdow.
Grupa sama powinna poszukiwaé¢ odpowiedzi, stuchajgc swoich wypowiedzi i dzielgc sie wra-
zeniami. Oczywiscie uczestnicy mogg poprosic¢ trenera o opinie czy rade, ale to grupa powinna
podejmowac decyzje.
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P> Akwarium

Ta forma dyskusji pomaga przeprowadzi¢ dyskusje na kontrowersyjny temat. Stwarza takze

mozliwos¢ zabrania gfosu kazdemu z uczestnikéw.

Przy zastosowaniu tej techniki dyskusji uczestnicy siedzg w pétokregu. W srodku powinny byé

ustawione trzy krzesta dla rozméwcéw. Pozostali uczestnicy petnig role obserwatoréow.
Dwdch ochotnikow siada w ,,akwarium” i rozpoczynajg rozmowe z trenerem.

W momencie, kiedy ktorys$ z obserwatordéw chcee przytgczy¢ sie do dyskusji, podchodzi do jednej
z 0s6b siedzacych na $rodku i klepie jg delikatnie po ramieniu. Jest to sygnat, zeby zamieni¢ sie
miejscami. W tym momencie rozmdwca staje sie obserwatorem i zajmuje miejsce na krzesle
w pofokregu.

Brzeczace grupy

To metoda skuteczna wtedy, kiedy pracuje sie z grupg mato aktywng. Trener moze poprosic,
by uczestnicy dyskutowali na okreslone tematy w parach lub matych zespotach przez kilka
minut i potem podzielili sie pomystami z resztg grupy. Atmosfera bedzie ,brzeczeé” od rozmow,
a uczestnicy bedg az ,brzeczed” od pomystow.

Praca w matych grupach

Praca w matych grupach rézni sie znacznie od pracy z catg grupa. To metoda, ktéra zacheca
wszystkich do uczestnictwa i pomaga rozwija¢ wspodtprace zespotowa. Liczebnos¢ matej grupy
bedzie zalezata od praktycznych czynnikdéw, np. od tego, ilu uczestnikdw bierze udziat w zajeciach
i jak duzo majg miejsca. Matg grupe mogg tworzy¢ 2-3 osoby, ale grupy pracujg najlepiej, kiedy
liczg 6-8 0so6b. Praca w matych grupach moze trwac przez 15 minut, godzine albo caty dzien —

w zaleznosci od tego, jakim zadaniem bedzie sie zajmowac.

Trener moze na przyktad sformutowac zadanie w formie problemu, ktory trzeba rozwigzac¢, albo
pytania, na ktére trzeba odpowiedzie¢. Aby mieé pewnosé, ze uczestnicy nie zapomng brzmienia
postawionego problemu, najlepiej przygotowac wczesniej odpowiednie kartki. Mogg znalez¢ sie
na nich takze dodatkowe pytania pomagajgce w dyskusji.

Ranking

Ta metoda sprawdza sie, kiedy trener chce zainicjowac¢ dyskusje na konkretny temat. Musi
przygotowac jeden zestaw kart ze stwierdzeniami dla kazdej grupy. W kazdym zestawie powinno
znajdowac sie kilka kart. Na kazdej z nich powinno by¢ zapisane jedno zdanie, stwierdzenie,
cecha. Grupy majg za zadanie wymieni¢ na ich temat uwagi, a potem uszeregowac je wedtug
hierarchii waznosci. Ranking opiera sie na zatozeniu, ze zawsze najmniej jest pogladow skrajnych,
czyli w tym wypadku przez wszystkich akceptowanych lub przez wszystkich uznawanych za
mato istotne, a najwiecej takich, co do ktérych nie mamy zdecydowanej opinii. Zaleznie od liczby
elementdéw do uszeregowania ranking moze wygladacd réznie, ale trzeba pamietac o zachowaniu

wtasciwych proporcji. Najwazniejsze stwierdzenie powinno by¢é umieszczone na samej gorze,
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drugie co do waznosci zaraz pod nim i tak az do najmniej istotnego, umieszczonego na samym

dole.

Elementy dramy — wchodzenie w role

Drama jest forma improwizacji, ktérg opiera sie na okreslonym temacie zawierajgcym konflikt.
Zjawisko konfliktu poteguje stosowny nastréj i atmosfere, co w naturalny sposéb stwarza moz-
liwosci przezywania. W dramie wykorzystuje sie zmysty, wyobraznie, ruch, mowe. Najbardziej
istotne jest w niej autentyczne przezycie emocji odgrywanej postaci. Drama nie jest inscenizacja,
ani teatrem, ale jest dziataniem w fikcyjnej sytuacji, budowaniem doswiadczen w zaaranzowanej
przez trenera rzeczywistosci. W dramie nie ma publicznosci, wszyscy biorg w niej udziat. Catg
uwage kierujemy w dramie na cel, ktéorym jest zrozumienie cudzych przezy¢ i emocji, niewazne
sg za$ uzdolnienia aktorskie uczestnikéw.

Drama przyczynia sie do bogatego rozwoju wewnetrznego uczestnikéw, uczy koncentracji na
sobie i innych, wykorzystuje zmysty, rozwija kreatywnos¢, dodaje pewnosci siebie i pobudza

inwencje.

Przyktadowe zagadnienia, nad ktérymi mozna pracowac¢ metoda dramy:
— problemy réznego typu segregacji i dyskryminacji ludzi,

— przemoc i agresja,

— rasizm,

— brak tolerancji,

— spotkania i rozmowy w sprawie uzyskania pracy,

— roézne formy sprzeciwdw wobec wtadz (strajki, demonstracje, pikiety).

Scenki z podziatem na role

Scenka, to krotkie przedstawienie przygotowane przez uczestnikow, zawierajgce w sobie ele-
menty dramy, stwarzajagce mozliwosci uczestniczenia i przezywania zaaranzowanych sytuaciji.
Wykorzystuje zmysty, wyobraznie, ruch, mowe. Najbardziej istotne jest autentyczne przezycie
emocji odgrywanej postaci w fikcyjnej sytuacji. Ma na celu przyblizenie uczestnikom nieznanych
im sytuacji zyciowych, okolicznosci czy wydarzen. Uczestnicy przy odgrywaniu scenki opierajg
sie na wtasnych doswiadczeniach. Scenki z podziatem na role mogg utatwi¢ zrozumienie sytuacji,
zacheci¢ do empatii dla tych, ktérzy sg w nie zaangazowani.

Wartos¢ scenek polega na tym, ze odwotujg sie do prawdziwych sytuacji z codziennego zycia.
Mogg porusza¢ zagadnienia, na ktére nie ma tatwych odpowiedzi, na przyktad problem dobrego
badz ztego zachowania bohatera.

Aby jeszcze lepiej zgtebi¢ temat, mozna poprosi¢ uczestnikdbw o zamienienie sie rolami.

Scenki z podziatem na role muszg by¢ wykorzystywane z wyczuciem.

WYDAWNICTWA CODN WARSZAWA 2005



ANTYDYSKRYMINACJA | JAK PRACOWAC Z PAKIETEM?

Trener powinien pamieta¢ o tym, ze:
— uczestnicy musza mie¢ czas na wyjscie z roli po zakonczeniu scenki;

— wszyscy muszg szanowac uczucia innych i strukture spoteczng grupy. Na przyktad realiza-
torzy scenki na temat oséb niepetnosprawnych powinni braé¢ pod uwage to, ze niektérzy
z uczestnikdw sami mogg byé niepetnosprawni (mogg to by¢ niewidoczne niepetnospraw-
nosci) albo moga mieé¢ krewnych czy bliskich przyjaciof, ktérzy sg niepetnosprawni. Osoby te
nie moga czuc¢ sie zranione czy zmarginalizowane, nie wolno tez wywiera¢ presji i zmuszacé
ich do wyjawienia jakichs$ szczegdtéw z prywatnego zycia. Jezeli taka sytuacja zdarzy sie pod-
czas szkolenia, trener powinien potraktowac to powaznie i szybko zareagowac — przeprosic,
podjg¢ temat na nowo, a zaistniatg sytuacja omodwi¢ wykorzystujgc swoje doswiadczenie
edukacyjne;

— scenki mogg uruchomic¢ stereotypy. Scenki z podziatem na role odzwierciedlajg to, co uczest-
niczgcy w nich myslg o innych ludziach.

Trener, jesli zauwazy, ze w wypowiedziach i zachowaniu pojawiajg stereotypy, powinien pod-
czas omowienia ¢wiczenia zapyta¢ uczestnikéw: ,Czy sadzicie, ze ludzie, ktérych graliscie na-
prawde tacy sa?"” oraz ,Skad zaczerpneliscie informacje, na podstawie ktérych zagraliscie boha-
tera w okreslony sposéb?”.

Dobrze jest pamietac¢ o tym, aby uczestnicy byli Swiadomi potrzeby krytycznej oceny informacii,
na podstawie ktérych ksztattujg sobie obraz otaczajacego ich Swiata.

Zajmowanie pozycji

Metoda ta pozwala uczestnikom osobiscie doswiadczy¢ i zauwazyé niedostrzegane wczesniej
réznice pomiedzy nimi. Przed wykorzystaniem tej metody warto doktadnie przedstawi¢ catos¢
éwiczenia tak, aby nikt nie zostat postawiony w sytuacji dla niego ktopotliwej, zmuszajacej go
do odpowiedzi na intymne pytania. Niezwykle wazne jest, aby stworzy¢ uczestnikom mozliwosé
bezpiecznego wycofania sie z ¢wiczenia.

Gry dydaktyczne

Gra to zabawa, prowadzona wedtug $cisle okreslonych zasad postepowania, zwanych najcze-
Sciej regutami. Gra jest grg dydaktycznag, jesli dzieki niej daje sie zrealizowac¢ zatozony cel dydak-
tyczno-wychowaweczy (wg Okonia).

Gry pozwalajg na ksztattowanie szeregu umiejetnosci uniwersalnych, uczg respektowania reguf,
przezywania porazek i zwyciestw, logicznego myslenia i wybierania wfasciwych strategii. Uczg
wspodtdziatania i kazdemu uczestnikowi gry zapewniajg aktywnos$é. Dobrze zaprojektowane gry
ksztattujg wiele umiejetnosci poznawczych i spotecznych: rozwigzywania probleméw, analizy
wiedzy pod katem jej przydatnosci do rozwigzania problemu, prowadzenia dyskusji i negocjacji,
obserwowania skutkéw podjetej decyzji, dokonywania korekt w zmieniajacych sie warunkach
decyzyjnych.

Wiele odmian gier dydaktycznych i mato precyzyjne kryteria podziatu powodujg, ze systematyka
gier nie jest jednoznaczna.
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J. L. Taylor wydzielit nastepujgce grupy gier:

e gry problemowe (ang. case studies), zawierajgce szczegbdtowy opis dobranych celowo sytu-
acji problemowych, ktére nastepnie stanowia dla uczestnikdéw materiat do analizy,

* gry problemowo-dyskusyjne (incydentalne) — ich uczestnicy rozwijajg postawiony problem
w toku wymiany pogladdw,

e gry dyskusyjne, w ktérych uczestnicy grajg role hipotetyczne i konfrontujg swoje strategie
w sposdb werbalny,

e gry symulacyjne, w ktérych uczestnicy wspoétdziatajg ze swiatem modelowym za pomoca
Scistych regut,

e gry sprawdzajgce, skonstruowane tak, aby mozliwe byto zbadanie reakcji uczestnikow na
prawdopodobne sytuacje oraz stworzenie im sytuacji do podejmowania decyzji,

* gry komputerowe, stanowigce specyficzng odmiane gier symulacyjnych, w ktérych model

rzeczywistosci tworzony jest przez program komputerowy.

> Gry psychologiczne
Zgodnie z kryterium celu rozréznia sie nastepujace rodzaje gier psychologicznych:
* stuzace rozwojowi spotecznemu,
* stuzace rozwojowi osobistemu,
e ksztaftujgce koncentracje,
e wprowadzajgce w srodowisko.

Szczegolng role w grach psychologicznych odgrywa interakcja pomiedzy pojedynczymi uczest-
nikami lub grupami, dgzacymi do okreslonego celu.

» Symulacja

Symulacja stanowi odzwierciedlenie sytuacji potencjalnie realnej. Uczestnikom daje mozliwosé
przezycia zdarzen, zastanowienia sie nad tym co sie stato i co mogtoby sie sta¢, gdyby zostaty
podjete inne decyzje. |ldeg symulacji jest doskonalenie konkretnych zyciowych umiejetnosci.
W symulacji mozna wyprébowac rézne zachowania i rézne mozliwe rozwigzania problemoéw.
Mozna uczy¢ sie na wtasnych bfedach i to na dodatek w bezpiecznej sytuacji ¢wiczeniowej,
w ktérej pozostali cztonkowie grupy pomagajg zrozumiec zaistniate zjawiska. Ich doswiadczenia
i mysli moga sta¢ sie impulsem do spojrzenia na znang sprawe w nowym Swietle i z nowe;j
perspektywy. W efekcie mozna podjgé nowe decyzje i przyja¢ nowe rozwigzania. W ¢wiczeniu

mozna przeciez nieudane zachowania poddac korekcie.
P  Studium przypadku — (ang. case study)
Metoda polegajgca na analizie przedstawionego opisu zdarzenia, przypadku, zawierajgcego jakis

problem. Celem analizy jest uzyskanie, na podstawie jednostkowych zdarzen, szerszej wiedzy
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pozwalajacej na zrozumienie jakiego$ zjawiska, czy procesu oraz grupowa analiza mozliwych

rozwigzan danego problemu.

Do opisu przypadku mogg by¢ wykorzystane akty prawne, artykuty prasowe, wywiady prezen-
towane na wideo lub tasmie magnetofonowej, filmy dokumentalne, audycje radiowe, dane
statystyczne, rysunki satyryczne, fotografie, pamietniki, literatura. Materiat powinien by¢ zapre-
zentowany w formie zrozumiatej, przystosowanej do pracy indywidualnej lub grupowe,;.

Sytuacja musi by¢ realistyczna i do$¢ ztozona, by sygnalizowata mozliwo$¢ wielu rozwigzan.

Metoda stwarza zespot okolicznosci oparty na prawdziwych wydarzeniach i pozwala na zasto-

sowanie wiedzy i umiejetnosci w praktyce.
Metoda studium przypadku ma kilka faz:

* poznanie opisu przypadku — rozumienia sytuacji, czyli tego, co sie zdarzyto, wyjasnienie
trudnych pojeé, nazw i termindw,

e diagnoza i sformutowanie problemow, ustalenie jakiego problemu zasadniczego dotyczy to
zdarzenie, jakie sg jego przyczyny,

* propozycje rozwigzan problemu,
* prognozowanie nastepstw i konsekwencji rozwigzan,
e dyskusja nad przyjetymi rozwigzaniami i wybdr rozwigzania optymalnego.

Podstawowymi zaletami tej metody jest stymulowanie aktywnos$ci uczestnikdw przez koniecz-
nos$¢ pracy w grupie, wymiany pogladoéw, wypracowanie wspolnych rozwigzan; ksztattowanie
zdolnosci samodzielnego myslenia, zastosowania zasad teoretycznych do rozstrzygania konkret-
nych problemdw, wyrabianie nawyku krytycznej analizy tresci zawartych w materiale .

Obrazki i fotografie

Artysci mawiajg: ,Obraz jest wart tyle, co tysigc stéw”. Wizualne wyobrazenia sg narzedziami
majacymi duzg moc zarébwno w zakresie dostarczania informacji, jak i rozbudzania zaintereso-
wan. Trener powinien pamieta¢ o tym, ze rysowanie jest rowniez wazng forma wyrazania siebie
i komunikaciji, nie tylko dla tych, ktérzy preferujg wizualny styl myslenia, ale réwniez dla tych,
ktérzy sa stabsi w komunikacji werbalne;.

Wskazowki dla uczestnikow do stworzenia kolekcji obrazkéow:

— Obrazki sg tak wszechstronnym narzedziem, ze zgromadzenie wtasnego zbioru moze by¢
duzym ufatwieniem dla oséb prowadzgcych éwiczenie. Obrazki mozna gromadzi¢ korzystajac
z licznych zrédet, na przyktad gazet, magazynéw, plakatéw, ulotek biur podrézy, pocztowek
lub kartek $wiagtecznych.

— Whytnijcie obrazek, umiesécie go na papierze i przykryjcie przezroczystg, samoprzylepng folig,
aby utworzone przez was plansze byty trwate, tadne i tatwe w uzyciu. Wasz zbiér bedzie
zestawem, jezeli wszystkie plansze bedg tego samego rozmiaru. Idealny rozmiar to A4, ale
moze to by¢ réwniez Ab.
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— Dobry pomyst to ponumerowanie wszystkich obrazkéw na odwrocie i zanotowanie (w innym
miejscu, dla wtasnej wygody) zrédta, oryginalnego tytutu i innych uzytecznych informaciji.
W ten sposob uczestnicy bedg reagowac wytgcznie na sam obrazek i nie bedg skupia¢ uwagi
na zbednych informacjach.

— Wybierajgc obrazki, szukajcie réznorodnosci. Uwzglednijcie takie kwestie, jak ptec¢, rasa,
sprawnos¢ i niepetnosprawnosé, wiek, narodowosc i kultura, rowniez subkultury. Postarajcie
sie mie¢ zestaw obrazkéw dotyczacy Pétnocy, Potudnia, Wschodu i Zachodu, réznych srodo-
wisk naturalnych i kulturowych. Zwrdccie tez uwage, jakie wrazenie robig pojedyncze obrazki
ze wzgledu na swdj rozmiar i kolor. By nie przektamaé odbioru obrazka, starajcie sie tak je
dobierac¢, zeby wasza kolekcja byta wzglednie jednorodna.

P Prasa, radio, telewizja i internet

Media sg niezawodnym zrédtem materiatu do dyskusji. Dyskutowanie o tresci jakiegos przekazu
i 0 sposobie jej przedstawienia, analizowanie uprzedzen i stereotypéw zawsze jest ciekawym

zajeciem.

Zrédto:

Klimowicz A., Metody aktywizujgce w pracy z dorostymi (w:) Poradnik edukatora, red. M.
Owczarz, Wyd. CODN, Warszawa 2005

Kompas. Edukacja o prawach czfowieka w pracy z mtodziezg, CODN i Stowarzyszenie dla
Dzieci i Mtodziezy Szansa, Warszawa 2005

Stosowanie aktywizujgcych metod nauczania, red. E. Grala, Spoteczne Towarzystwo Oswia-
towe, Krakéw 2005

WSKAZOWKI DLA TRENEROW

Praktyczne wskaz6éwki dla treneréw prowadzacych warsztaty dotyczace dyskrymina-
cji

Szkolenie to najczesciej krotkoterminowy, planowany proces uczenia sie, w czasie ktérego
uczestnicy zdobywajg wiedze i doswiadczenie zwigzane z jakg$ dziedzing. Nie jest to jednak
definicja wyczerpujgca w cafosci istote tego zjawiska. To jak definiujemy szkolenie zalezy od
wielu czynnikdw — czasu, kontekstu, potrzeb szkoleniowych uczestnikéw, itp.

Pakiet edukacyjny ,Antydyskryminacja” koncentruje sie przede wszystkim na tematyce i kontek-
Scie spotecznym. Ma to znaczacy wptyw na rozumienie procesu szkoleniowego dotyczacego
zagadnien zwigzanych z dyskryminacjg i wymaga konkretnych kompetencji i doswiadczenia ze
strony oséb, ktére bedg trenerami wtasnie w tej dziedzinie.
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Jakie cechy ma szkolenie dotyczgce dyskryminacji?

— zwigzane jest z konkretng problematyka, zaktadajaca okreslone cele edukacyjne dotyczace zja-
wiska dyskryminacji, poszerzania $wiadomosci, przeciwdziatania dyskryminacji, likwidowania
stereotypow i uprzedzen w stosunku do réznych grup i oséb reprezentujgcych mniejszosci

narodowe, kulturowe i spoteczne;

— dotyczy zwiekszania kompetencji uczestnikéw (wiedzy, umiejetnosci i postaw) w zakresie
problematyki antydyskryminacyjnej;

— zakfada stosowanie réznorodnych metod, opartych na uczeniu sie przez doswiadczenie,

wspofprace i rozwigzywanie problemow;

— oparte jest na petnym zaangazowaniu uczestnikéw i trenerow w caty proces szkoleniowy,
od planowania szkolenia po jego ewaluacje — proces uczenia sie polega na interakcjach

pomiedzy samymi uczestnikami oraz uczestnikami i trenerami;

— jest modyfikowalne, poniewaz zaktada wptyw uczestnikow na tworzenie programu i dosto-

sowywanie go do ich potrzeb;

— traktuje obecne dos$wiadczenia uczestnikow oraz ich kompetencje jako punkt wyjscia do
dyskusiji i dalszej pracy;

— wykorzystuje ¢wiczenia, ktére zachecajg uczestnikow do podejmowania okreslonych dziatan

w ich srodowisku i spotecznosci;

— skupia sie na promowaniu tolerancji, niedyskryminacji, ludzkiej réznorodnosci i praw czfo-
wieka.

Wiele z wymienionych powyzej cech szkolenia dotyczacego zagadnien zwigzanych z przeciw-
dziataniem dyskryminacji pokrywa sie z cechami innych szkolen, sg jednak wsréd nich takie,
ktore wyraznie je odrdzniajg. Jedng z nich jest zwiekszanie kompetencji uczestnikoéw w zakresie
problematyki antydyskryminacyjnej. Kompetencje nalezy rozumie¢ w tym przypadku jako wy-
padkowa wiedzy, umiejetnosci, postaw i wartosci. Oznacza to, iz podczas szkolenia chcemy
przekaza¢ wiedze dotyczacag dyskryminaciji, jej postaci i przejawdw, sposobodw jej rozpoznawa-
nia oraz aspektdow prawnych dotyczgcych jej przeciwdziatania. Umiejetnosci sg takze niezwykle
wazne. Chcemy bowiem, by uczestnicy umieli rozpoznawac zjawiska dyskryminaciji, by wiedzieli
co zrobi¢, gdy maja z nig do czynienia oraz potrafili przekaza¢ zdobytg wiedze innym. Bardzo
istotne jest takze ksztaftowanie postaw. Chcemy, aby uczestnicy szkolenia, jako osoby zaan-
gazowane w przeciwdziatanie dyskryminacji, sami byli tolerancyjni, doceniali wartos¢ ludzkiej

réznorodnosci i szanowali prawa innych ludzi.

Oto kilka wskazowek, ktore moga pomadc trenerom w prowadzeniu szkoleri antydy-
skryminacyjnych:

e Zardéwno trener, jak i uczestnicy sg zobligowani do przestrzegania pewnych zasad utatwiajg-
cych prace w grupie. W tym celu warto wspélnie z uczestnikami ustali¢ takie zasady (zobacz:
¢wiczenie ,Zasady wspotpracy”).

* Na poczatku szkolenia zawsze nalezy pozna¢ oczekiwania uczestnikéw i pozwoli¢ im zorien-

towac sie w planowanym przebiegu szkolenia, przedstawiajgc tematy, ktére bedg poruszane
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danego dnia. Nie nalezy jednak wreczac¢ szczegotowego planu zajeé. Ze wzgledu na charakter
szkolenia nalezy zachowa¢ mozliwos¢ zmiany rozktadu zajeé, a by¢ moze réwniez niektérych

¢wiczen, w zaleznosci od przebiegu zaje¢ w danej grupie i potrzeb uczestnikdw.

Trener powinien mie¢ uporzadkowany plan dnia, utozony wedtug zamierzonych celéw. Nie
nalezy jednak rygorystycznie podporzadkowywac sie takim planom — czesto konieczne jest
ich modyfikowanie zaleznie od przebiegu procesu szkoleniowego (z zachowaniem jednak

celow danego planu).

Trener nie powinien przerywac¢ ozywionych dyskusji tylko po to, by przestrzega¢ ustalonego
czasu — takie dyskusje moga utatwiac zrozumienie tematu.

Trener powinien prowadzi¢ warsztaty w taki sposéb, aby uczestnicy koncentrowali sie na
zagadnieniach istotnych dla tematyki szkolenia. Jego zadaniem jest podtrzymywanie tematu
dyskusiji, ale nie ttumaczenie i narzucanie uczestnikom, na czym majg sie koncentrowac. Lep-
szym sposobem sktonienia grupy do refleksji jest zadawanie pytan, ktére pomoga sprowadzic¢
dyskusje na wytyczone tory.

Trener powinien w jak najwiekszym stopniu wykorzystywac wiedze, umiejetnosci, doswiad-
czenia i mozliwosci uczestnikéw. Zdecydowanie utatwia to prace, zajecia bedg ciekawsze,
a uczestnicy poczuja sie docenieni. Samo zas szkolenie bedzie dla nich bardziej efektywne,
jesli bedg mogli odnie$¢ zdobytg wiedze do wtasnych doswiadczen.

Trener powinien osobiscie prezentowaé pozytywne zachowania, ktére moga by¢ wzorcem
dla uczestnikéw. Traktowac¢ wszystkich z szacunkiem. Dawac¢ kazdemu czas na wypowiedz

i umozliwié¢ uczestniczenie w dyskusji.

Wiarygodnos¢ i autentyczno$¢ trenera sg niezwykle istotne, zwtaszcza w czasie prowadzenia
szkolen poszerzajgcych swiadomosé uczestnikdw na dany temat. Trener powinien wierzy¢

w to co méwi i staraé sie stosowac to we wiasnym zyciu!

Ludziom fatwiej mowi¢ o sprawach, ktére nie sg dla nich emocjonalnie obcigzajace ani nie
ingerujg zbyt mocno w wyznawane wartosci i poglady. Trener powinien bardzo uwaznie
i z duzg empatig stuchac, o czym sie méwi chetnie, a o czym nie, co stanowi tabu.

Trener powinien zacheca¢ uczestnikéw do swobodnego wypowiadania wszystkich opinii.

Ludzie uczg sie najlepiej, jesli nie dostajg gotowych odpowiedzi, ale sami ich poszukuja
i formutujg oraz uzyskuja informacje zwrotne. Trener powinien unika¢ podawania gotowych
odpowiedzi, a raczej stara¢ sie wesprze¢ grupe w poszukiwaniu wtasnych odpowiedzi na

pytania i omawiane kwestie.

Trener nie powinien wydawac sgdéw na temat opinii przedstawionych przez uczestnikow.
Jesli ktos$ powie co$ bardzo dziwnego lub kontrowersyjnego, powinien zacheci¢ uczestnikow
do dyskusiji, na przykfad pytajgc o ich opinie na temat tego, co zostato powiedziane. Trener nie
powinien tolerowac osobistych atakow na siebie lub innych uczestnikow. W takich sytuacjach

trzeba zdecydowanie reagowac i interweniowac.

Trener powinien dyskutowac z uczestnikami na temat pojawiajacych sie w grupie konfliktow.
Wykorzystywac je jako przyktady radzenia sobie z ludzkg réznorodnoscig, pyta¢ o podfoze
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konkretnych opinii i pogladéw. Czesto poglady nie sg przeciwstawne, a po prostu odmienne
— poznajac je, mozna sie wiele nauczy¢ od innych.

* Kazde ¢wiczenie wymaga bardzo doktadnego omowienia i ewaluacji, jest to bowiem istotny
element procesu uczenia sie. Mozna wykorzysta¢ pytania proponowane w poszczegolnych

¢wiczeniach lub wymysli¢ wtasne, w zaleznosci od zaktadanych celéw i potrzeb grupy.

* Nalezy pamietac¢, ze niektdre éwiczenia, jak gry symulacyjne czy odgrywanie rél, wymagaja
tzw. odczarowania, czyli wyprowadzenia uczestnikéw z rél. Po zakonczonym ¢wiczeniu trzeba
pos$wieci¢ troche czasu na to, aby uczestnicy nabrali dystansu do swojej roli — po to, by
mogli omowi¢ ¢wiczenie juz z wiasnej perspektywy. Trener moze zaproponowac np. krotkie
¢wiczenie fizyczne, a na zakonczenie powiedzieé: ,Nie jestescie juz w swoich rolach! Teraz
jestescie znéw sobg!”

¢ Jesli trener decyduje sie na wykonanie jakiego$ ¢wiczenia z grupg, powinien je bardzo do-
ktadnie przeczytac i przeanalizowag¢, zeby mie¢ pewnos$¢, ze dobrze je poprowadzi. Powinien

réwniez sprawdzi¢ czy ¢wiczenie jest zgodne z zaktadanymi celami szkolenia.

e Trener nie moze zapomnie¢ o informacjach zwrotnych. Stanowig one bardzo istotng czesé
treningu, gdyz mozna sie z nich wiele dowiedzie¢. Informacje zwrotne powinny by¢ przekazy-
wane zardéwno przez uczestnikow, jak i przez trenera. Nadawca i odbiorca informacji zwrotnej
powinni pamieta¢ o tym, ze informacja zwrotna, aby by¢ efektywna i konstruktywna powinna

by¢ pozadana przez odbiorce.
Kryteria skutecznych informacji zwrotnych

Informacja zwrotna wyraza mysli, uczucia, postawy nadawcy w odniesieniu do konkretnych za-
chowan odbiorcy. Jest informacjg o nadawecy, a nie o odbiorcy i ma status opinii, a nie orzeczenia
o faktach. Zaczyna sie od ,Ja”: Ja czuje, Ja jestem ... (nazwa uczucia), gdy ... (opis konkretnego

zachowania, konkretnej sytuacji).
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Dla tych, ktorzy udzielajg informacji zwrotnych:

— Opisuj zaobserwowane zachowania

Skuteczne informacje zwrotne opisujg zaobserwowane dziatania bez przypisywania im szcze-

gdélnych znaczen. Informacje zwrotne sg opisem, a nie osgdem.

— Nie boj sie wyraza¢ emocji

Dobra informacja zwrotna méwi innej osobie o emocjach, ktére wzbudzito w tobie jej zacho-
wanie czy dziatanie. Emocje te jednak powinny dotyczy¢ jedynie zachowania, a nie osoby, bez
wzgledu na to czy jest to ztos¢, frustracja, zaktopotanie czy zdenerwowanie.

— Okazuj szacunek

Przekazuj informacje zwrotne w sposdb peten szacunku. Nie ran uczué innych oséb.

— Badz konstruktywny/a

Powiedz, co mozna zrobi¢ inaczej. Pokaz inne mozliwosci.

— Zwracaj uwage na czas

Sprébuj udziela¢ informacji zwrotnych bezposrednio po wydarzeniu, o ktéorym méwisz. Daj
sobie jednak troche czasu na przemyslenie i wyciszenie, nie dziafaj pod wptywem silnych
emocji.

Stuchanie informacji zwrotnych moze byc czasem niezbyt przyjemne. Jesli ich wystu-
chujesz, pomysl:

— Czy aktywnie stuchasz opisu swoich zachowan czy dziatan?

— Czy nie krytykujesz osoby przekazujgcej ci komunikaty zwrotne, tylko po to, aby sie bronié¢
lub uzasadni¢ swoje bfedy?

— Czy starannie rozwazasz to, o czy jest mowa?
— Czy prébujesz spojrze¢ na siebie z dystansu?

— Czy rozwazasz pozytywne i negatywne strony zaproponowanych rozwigzan?

— Czy dziekujesz za informacje zwrotne?

P Kilka trudnych pytan i waznych odpowiedzi

Ponizej znajduje sie lista pytan dotyczacych sytuacji problemowych, ktére mogg wydarzy¢ sie
w czasie szkolenia. Pod kazdym pytaniem umieszczone sg odpowiedzi zawierajgce propozycje
wyjscia z tych sytuacji. Nie sa to jednak idealne rozwigzania dla wszystkich. Czasami sytuacje pro-
blemowe wymagajg natychmiastowych dziatan, czesto bardzo radykalnych i kontrowersyjnych.
Trener powinien by¢ przygotowany na takie sytuacje.
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Co zrobid, gdy jedna z 0sob dominuje w czasie dyskusji, a inni nie mogg w niej uczestni-
czyc?

Sprébuj zaangazowad innych w dyskusje, kierujgc pytania bezposrednio do nich. Mozesz tez
zapytac, czy ktos ma odmienne zdanie na dany temat. Jesli osoba ta swojg aktywnoscig zaburza

innym uczestnikom proces uczenia sie, warto z nig porozmawiac¢ na osobnosci.

Co robic, gdy niektorzy uczestnicy w ogdle sie nie wypowiadajg i nie biorg udziatu w zaje-
ciach?

Pamietajcie, ze moze to by¢ tylko wasze subiektywne wrazenie. W czasie szkolenia spotkacie
sie nie tylko z osobami, ktére sg naturalnymi liderami i nie bojg sie wypowiadac¢ publicznie, ale
takze z osobami, ktére sg nieSmiate. Niektérym ludziom tatwie] wyrazi¢ swoje zdanie, gdy maja
troche czasu na przemyslenie wiasnego stanowiska. Mozesz im w tym pomoc, dajgc wiecej
czasu na prace w matych grupach czy refleksje indywidualng przed samg dyskusjg. Bedg mie¢

wtedy mozliwos¢ zapisania swoich przemyslen.

Co zrobic, gdy cafa grupa nie uczestniczy w dyskusji?

To znak, ze co$ jest nie tak — albo niezbyt jasno przekazates/as instrukcje, albo poruszytes/as
temat tabu. Spytaj uczestnikdéw o przyczyne ich milczenia. Jesli to skutek niejasno przekazanych
instrukcji, przekaz je ponownie i przepros za btgd. Czasami moze to by¢ rowniez sygnat, ze grupa

jest zmeczona i warto pomysleé o krotkiej przerwie.

Jak reagowac, gdy cafa grupa wyraza tylko jedng opinie na okreslony temat, ktdry jest
kontrowersyjny?

Przede wszystkim, nie zawsze to, co wydaje sie kontrowersyjne dla ciebie, jest kontrowersyjne
dla uczestnikow. Gdy jednak czujesz, ze grupa, z réznych powodow boi sie wyrazaé swoje zdanie
spytaj, czy wszyscy zgadzaja sie z tg opinig. Jesli to nie pomoze, mozesz przedstawi¢ w formie
krétkiego wprowadzenia inne opinie i podac¢ przyktady. Nastepnie spytaj uczestnikdw, co o nich
mysla.

Co zrobic, gdy pojawiajg sie uogdlnienia i btedne informacje na temat omawianych zjawisk
czy grup?

Najpierw spytaj, czy ktos ma odmienne zdanie na dany temat. Jesli wszyscy sie zgadzajg, przed-
staw fakty, ktére przeczg tym uogélnieniom czy btednym informacjom, a nastepnie spytaj, z jakich

zrédet informaciji korzystali uczestnicy.

Jak reagowac w przypadku konfliktu powstatego w grupie z powodu réznicy pogladow?

Pamietaj, ze nie zawsze bedziesz w stanie je od razu rozwigza¢. W niektorych przypadkach wy-
starczy uswiadomi¢ uczestnikom, ze nie mozna znalez¢ rozwigzania danego problemu w czasie
jednej dyskusji. Powie$ w widocznym dla wszystkich miejscu jeden duzy arkusz papieru i na-
pisz na nim stowo PARKING. Zapisz pojawiajace sie problemy. Poinformuj uczestnikéw, ze mogag
zanotowac tu wszystko, co wymaga wyjasnienia czy rozwigzania. Zagadnienia te zostang wyja-

$nione na koncu szkolenia. Jesli na kartce pojawig sie zapisy, pamietaj, ze musisz do nich wrécic¢
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na zakonczenie warsztatéw. Zaplanuj zatem odpowiednig ilos¢ czasu na ich wyjasnienie, aby
zamkng¢ dyskusje. Popro$ grupe, aby skoncentrowata sie na omawianym zagadnieniu, a nie na
konflikcie. W pewnych sytuacjach potrzebne moze by¢ przeprowadzenie z kim$ indywidualnej
rozmowy. Jesli uwazasz, ze istnieje taka koniecznos¢, zaproponuj rozmowe w czasie przerwy.

Co zrobic, gdy uczestnicy prowadzg rozmowy na boku i przeszkadzajg innym?

Najpierw popros o cisze. Mozesz tez przesta¢ méwic. Uczestnicy szybko zorientujg sie, ze zacho-
Wwujg sie niestosownie. Zwykle to wystarcza, aby przestali rozmawiaé. Jesli jednak zlekcewaza
twojg prosbe, powiedz im, ze sg tu po to, aby zajmowac sie pewnym zagadnieniem/tematem.

Rozmawiajac, zabierajg czas innym, ktérzy przyszli na szkolenie w okreslonym celu.

Jak sobie radzic, gdy jeden z uczestnikow caty czas atakuje trenera podczas pracy grupo-
wej?

Staraj sie by¢ uprzejmy/a. Spytaj innych uczestnikdéw o zdanie, jesli zauwazysz, ze to zachowanie
takze ich irytuje. W zadnym wypadku nie prébuj atakowac tej osoby, poniewaz bedzie to sygnat
dlainnych, ze ci, ktérzy nie podzielajg twojego zdania, nie sg przez ciebie traktowani z szacunkiem.
Czasami tez lepiej zrobi¢ krétkag przerwe i porozmawiaé z tg osobg w cztery oczy.

Co zrobic, jesli cwiczenienie jest realizowane zgodnie z waszymi zatozeniami?

Powodem moze by¢ to, iz wybor éwiczenia nie byt trafny, nie odpowiadato ono potrzebom uczest-
nikow. Jako trener podjates decyzje, aby je wykonac, kierowates sie konkretnymiintencjami. Jesli
éwiczenie nie wychodzi, nalezy spréobowac odpowiednio je zmodyfikowa¢ i przeprowadzi¢ do
konca. W czasie omawiania ¢wiczenia i ewaluacji nalezy poruszy¢ te kwestie i spyta¢ uczest-
nikéw dlaczego, ich zdaniem, éwiczenia nie mozna byto zrealizowa¢ zgodnie z planem. Warto
pamietac, ze wiele ¢wiczen interaktywnych pozwala uczestnikom na popuszczenie wodzy fan-
tazji, co moze prowadzi¢ do rezultatéw niezgodnych z zaktadanymi przez was. Nie nalezy jednak
ograniczac kreatywnosci uczestnikéw, a gdy widzicie, ze ¢wiczenie nie jest realizowane zgodnie

z waszymi zatozeniami, nalezy probowac odpowiednio ukierunkowacé tok myslenia uczestnikow.

Jak zareagowad, kiedy podczas dyskusji pojawiajg sie uogdinienie, stereotypy?

Bywa, ze w czasie dyskusji o uprzedzeniach i stereotypach mozesz ustyszeé nastepujgce stwier-
dzenia: ,Jesli az tylu ludzi tak mysli, to musi w tym tkwié¢ ziarno prawdy”, ,Wiem, ze to stereotyp,
ale w gazetach mozna znalez¢ wiele opisow przypadkéw, ktére go potwierdzajg”.

Oto kilka argumentéw, ktoérych mozesz uzyé, aby poradzi¢ sobie z takimi stwierdzeniami:

e Stereotypy sg bardzo powszechne w spoteczenstwie. Wystarczy pie¢ minut, aby podac wiele
przyktadow stereotypow.

* Stereotypy przekazywane sg przez media i w procesie wychowania.
* Nawet jesli sSwiadomie nie myslimy o stereotypach, to i tak na nas wptywaja.
e Stereotypy sag z reguty negatywne. Najczesciej najpierw zauwazamy to, co negatywne.

e Jesli ktos nie pasuje do stereotypu, to zamiast zakwestionowacé zasadno$¢é stereotypu, my-
slimy, ze to raczej wyjgtek potwierdzajgcy regute.
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* Wszyscy jesteSmy narazeni na negatywne stereotypowe postrzeganie przez innych.

e Postepujemy ciggle tak, aby utwierdzi¢ sie w naszym negatywnym postrzeganiu innych, nie

zakfadajagc, ze mogg mie¢ dobre intencje.

* Musimy ciggle poszerza¢ swiadomosé, zeby stereotypy nie wptywaty na nasz sposéb po-
strzegania innych.

Problemy zdarzajg sie wszedzie. Pamietaj jednak, ze czesto humor jest najlepszym sposobem
przetamywania lodoéw; pokazuje takze, ze nie traktujesz swojej roli $miertelnie powaznie i pod-

chodzisz do siebie z pewnym dystansem.

W tym treningu celem nie jest realizacja wszystkich ¢wiczen zgodnie z planem, nie wszystko
musi sie udac¢, najwazniejsze sg wnioski i refleksje, ktore maja stuzy¢ indywidualnemu rozwojowi

kazdego uczestnika, rozbudzac jego $wiadomos$¢ dotyczgcg przeciwdziatania dyskryminacii.
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STRUKTURA
SZKOLENIA

Szkolenie realizowane na podstawie ¢wiczen zawartych w pakiecie ma charakter treningu roz-
budzania wtasnej $wiadomosci w obszarze dyskryminacji. Opiera sie na uczeniu przez doswiad-
czanie, przezywanie, poznawanie, odkrywanie. Jego gtownym celem jest refleksja nad naturg

uprzedzen, przyczynami dyskryminacji, motywami ludzkich zachowan.

Materiat z ¢wiczeniami podzielony jest na pie¢ czesci:

1. Postrzeganie samego siebie

Uwaga uczestnikow koncentruje sie na wiasnej tozsamosci i postrzeganiu samego siebie. Ma
to na celu uswiadomienie uczestnikom, jak ztozona jest nasza tozsamosc¢ i co ma wptyw na jej
ksztattowanie. Istotne jest, aby wiedzie¢, gdzie sg nasze korzenie, gdyz pomaga nam to lepiej
zrozumiec innych ludzi i to, jak oni siebie postrzegaja.

W czasie tej czesci szkolenia uczestnicy zdajg sobie nagle sprawe, ze w historii ich rodziny
zdarzaty sie migracje, nawet jesli byty to tylko przenosiny do miasta ktéregos z jej cztonkdw,

ktory opuszczat rodzinng wies, np. po zawarciu zwigzku matzenskiego.

2. Tozsamos$é grupy

Refleksja na temat aspektow wiasnej tozsamosci poprzez skoncentrowanie sie na pozytywnych
i negatywnych uprzedzeniach dotyczacych grup, ktérych jest sie cztonkiem. Bywa, ze jest to
pierwsze doswiadczenie dla uczestnikow, w czasie ktérego odczujg jak stereotypowe postrze-
ganie ich przez innych moze by¢ niewygodne i nieprzyjemne.

Ma to takze na celu budowanie poczucia dumy wynikajacej z przynaleznosci do réznych grup.

3. Postrzeganie innych

Analiza zjawiska postrzegania innych poprzez éwiczenia, ktére pozwalajg na ujawnienie swoich
uprzedzen i stereotypdw w stosunku do poszczegdlnych oséb czy grup. Cwiczenia te dotycza
wyobrazen, historii, ktére tworzymy, analizujac swojag tozsamosé, pochodzenie spoteczne i kultu-
rowe. Ma to na celu uswiadomienie, ze wypowiedzi na temat roznych ludzi méwig wiecej o nas

samych niz o innych.
4. Wptyw uprzedzen
Refleksja nad uprzedzeniami, w celu zrozumienia zagadnien zwigzanych z ludzkg réznorodnoscia

i ksztattowaniem postaw tolerancji i empatii. Ta czes¢ treningu jest bardzo trudna, poniewaz
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trener poprzez ¢wiczenia stara sie pokazaé¢ uczestnikom, ze myslenie w sposdb stereotypowy
nie jest czyms ztym, dopdki ktos nie postepuje lub nie zachowuje sie wobec innych ludzi wedtug
tych stereotypow. Trener powinien tak kierowac procesem, aby uczestnicy zdali sobie sprawe

ze swojego stereotypowego myslenia i chcieli to myslenie zmienic.

5. Definicja dyskryminacji

Istotne jest w pracy z niektérymi grupami by przed rozpoczeciem czesci treningowej szkolenia
wspdlnie ustali¢ definicje dyskryminacji i zachowan antydyskryminacyjnych. Nalezy wtedy wy-
kona¢ te czes¢ treningu na poczatku szkolenia. Jesli natomiast trener bedzie chciat wykorzystaé
ja do sprawdzenia zdobytej przez uczestnikéw wiedzy i ich poziomu wrazliwosci na poruszang

tematyke, nalezy te czes¢ wykonac¢ pod koniec szkolenia.

JAK PROWADZIC CWICZENIA?

Szkolenie stuzgce pogtebieniu $wiadomosci jest poswiecone przede wszystkim éwiczeniom,
a tylko w niewielkiej czesci zajeciom teoretycznym. Cwiczenia praktyczne sg podstawg aktyw-
nego uczenia sie w czasie warsztatow. To wtasnie w czasie ich wykonywania ludzie zdajg sobie

sprawe z ludzkiej réznorodnosci, a zdobyta w ten sposob wiedza na dfugo zostaje w pamieci.

Bardzo istotng kwestig w prowadzeniu warsztatow jest dostosowanie proponowanego materiatu
do potrzeb uczestnikéw i atmosfery w grupie. Trener powinien wypracowac sobie wtasny sposéb

korzystania z proponowanych ¢wiczeh w czasie szkolenia.

Zaleca sie dokonywanie adaptacji ¢wiczen i ich tresci do potrzeb grupy czy poruszanej w danym
momencie tematyki. Propozycje takich zmian znajdujg sie rowniez w scenariuszach. By¢ moze

propozycje beda inspiracjg dla trenerdw.

Zawarte w pakiecie ¢wiczenia warto potraktowac jako sugestie, a nie doskonate rozwigzania,

ktore sprawdzajg sie w kazdej sytuacji.

Niektére ¢wiczenia pasujg do réznych modutéw szkolenia. Dzieki temu mozna poming¢ pewne
czesci zajec, skupi¢ sie na jakims$ konkretnym zagadnieniu, jesli na przyktad szkolenie zaplano-
wane jest tylko na pdét, a nie caty dzien albo ma charakter cykliczny i stwarza szanse na kolejne
spotkanie z tg grupa. Najwazniejsze jednak, zeby trener zdawat sobie sprawe, dlaczego chce
wykonac¢ dane ¢éwiczenie i jaki jest jego cel, czyli co chce osiggnac.

Proponujemy réwniez ¢wiczenia zawierajgce materialy pomocnicze w postaci kart zadan. Mody-

fikujac je nalezy pamietaé, by uwzglednié te zmiany w kartach zadan.
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KONTRAKT GRUPOWY

W tej czesci znajdziecie propozycje krotkiego ¢wiczenia, ktére pomoze wam w zawarciu kon-
traktu z grupg. Warto taki kontrakt zawrzeé¢ na poczatku szkolenia, ttumaczac jednoczesnie
uczestnikom jego znaczenie. Nie jest to bowiem ¢wiczenie $cisle zwigzane z tematyka szkolenia.
Pozwala jednak uporzadkowac i ustali¢ zasady pracy w grupie, ktore zaakceptujg uczestnicy i tre-
nerzy. Zasady te powinny by¢ jasne dla wszystkich, realne i konkretne. Warto takze zastanowié
sie wspdlnie z grupa, jakie dziatania podejmiecie, jesli jeden lub kilku uczestnikow nie zastosuje
sie do zasad wypracowanych wspdlnie przez wszystkich. Wazne jest to, w jaki sposéb bedzie-
cie rozwigzywac pojawiajgce sie problemy czy konflikty. Sporzgdzony przez catg grupe kontrakt
powinien by¢ umieszczony podczas szkolenia w widocznym miejscu. W czasie tego ¢wiczenia
rola trenera nie skupia sie tylko na utatwianiu dyskusji. Powinien on/ona tez aktywnie w nim

uczestniczy¢ i proponowac zasady, ktére zostang przedyskutowane na forum grupy.
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ZASADY WSPOLPRACY

Cele

— wypracowanie zasad wspotpracy w grupie,

— ksztaftowanie postaw szacunku wobec innych,

— ksztattowanie umiejetnosci prezentowania wtasnego zdania, dyskusiji i ne-
gocjowania.

Czas

10 minut

Materiaty

arkusz papieru i markery

Miejsce

sala, krzesta ustawione w krag

Metody

praca w duzej grupie, burza mézgoéw

> Przebieg zajeé

Na duzym arkuszu papieru napisz wyraznie sfowo ,zasady” w nastepujgcy sposob:
Z

< O >» v >

Nastepnie popros$ uczestnikow o zaproponowanie zasad, ktére powinny obwigzywac w grupie
w czasie catego szkolenia, aby utatwi¢ wspodtprace. Zapisuj propozycje na arkuszu, wykorzystujgc
stowo ,,zasady"” jak hasto w krzyzéwece. Jesli zatem kto$ zaproponuje SZACUNEK, zapisz SZ przed
literg A w stowie ZASADY i CUNEK po tej literze. Litery z wyrazu ,zasady” mogg znajdowac sie
na poczatku zaproponowanych przez uczestnikdw wyrazéw, na koncu lub w srodku. Jesli pojawi

sie stowo, ktére nie zawiera jakiej$ litery z wyrazu ,zasady”, np. y lub z, zapisz je z boku kartki.

Zapytaj uczestnikow, dlaczego wybrali te wiasnie stowa (zasady) i popros o wyjasnienie ich
znaczenia, aby wszyscy je rozumieli i interpretowali jednoznacznie. Warto zwréci¢ uwage na
znaczenie poszczegolnych zapisdéw w kontekscie zachowan, np. szacunek na poziomie zachowan
moze oznaczac, ze nie przerywam innym, kiedy mowig; nie wysmiewam, kiedy nie zgadzam sie

z jakags opinig, itp.
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Powiedz, ze te zasady nalezy uwazac¢ za kontrakt miedzy wszystkimi uczestnikami zajec¢, i ze

obowiagzujg one takze trenerdw.

Nie zapomnij zapyta¢ uczestnikéw, czy akceptujg wszystkie spisane zasady. Mozesz zapropo-
nowac, aby kazdy ztozyt na wspdlnie stworzonym kontrakcie swéj podpis na znak akceptacji

i odpowiedzialnosci.

Dodatkowe informacje

Na tej liscie powinny znalez¢ sie takie zasady jak: szacunek, otwartos¢, jedna osoba méwi— inni
stuchajg itp. Jesli nie zostang one zaproponowane przez uczestnikéw, mozesz to zrobi¢ sam/a.

Dodaj takze nastepujace zasady:

— uzywamy komunikatow ,ja" — kazdy uczestnik méwi za siebie, a nie ,my”, ,ludzie mowig”

czy ,wszyscy wiedzg”,

— ,stop” — uczestnicy majg prawo do odmowy udziatu w ¢wiczeniu lub wycofania sie z niego,

jesli poczujg sie wyjatkowo niezrecznie,

— PARKING — arkusz papieru, na ktérym mozna zapisywaé¢ pojawiajace sie watpliwosci czy
pytania; te wszystkie kwestie sprébujecie rozwigza¢ wspdlnie pod koniec szkolenia.

Zamiast wyrazu ,.zasady” mozesz zaproponowac inny.
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POSTRZEGANIE SAMEGO SIEBIE

Cwiczenia, zaproponowane w tej czesci pozwolg uczestnikom na wzajemne poznanie sie oraz
utatwia zainicjowanie dyskusji na temat dyskryminacji. Mozna je przeprowadzi¢ takze z grupa,
ktéra dobrze zna sie. Pozwalajg one bowiem na poszerzenie informacji na temat oséb, o ktérych
juz duzo wiemy.

.Opowies¢ o imionach” wymaga od uczestnikdw opowiedzenia krotkiej historyjki na temat swo-
jego imienia lub nazwiska, jego pochodzenia lub znaczenia oraz okreslenia stosunku do wtasnego
imienia (lubie, nie lubie). Warto zacheca¢ uczestnikow do powiedzenia o sobie tego, co sami
chca przekazac o sobie innym. Jest to ¢wiczenie fatwe i czesto bardzo zabawne. Trener réwniez

powinien wzig¢ udziat w tym ¢wiczeniu.

Cwiczenie ,Fragmenty mojej tozsamoséci” wymaga od uczestnikdéw koncentracji i czasu na zasta-
nowienie sie nad réznymi aspektami wfasnej tozsamosci. Cwiczenie to pomaga zidentyfikowac
grupy, do ktéorych przynalezymy lub ktérych czescig sie czujemy, np. identyfikujemy sie z nimi
z powodu wspdlnie wyznawanych wartosci. Moze by¢ tez formg wprowadzenia do tematyki dys-
kryminacji. Cwiczenie to wymaga uwagi i pewnej ostroznosci. Nalezy zadbac o to, aby uczestnicy
mieli mozliwo$¢ mdéwienia i pisania tylko o tym, o czym sami chcg moéwié publicznie. Trener po-
winien ufatwia¢ dyskusje i kontrolowac czas. Nie jest zatem wskazane, aby osoby prowadzace

szkolenie braty w nim udziaf jako uczestnicy.
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OPOWIESC O IMIONACH

Cele

— Wwzajemne poznanie sieg,

— rozwijanie umiejetnosci prezentacji i wypowiadania sie na forum,

— rozpoznawanie powigzah pomiedzy wtasnym imieniem a tozsamoscia,

— refleksja nad znaczeniem imienia, jego wptywem na zycie i funkcjonowanie
spoteczne,

— rozpoznawanie réznorodnoséci w ramach grupy (np. narodowos¢, pocho-
dzenie spofeczne).

Czas

zalezny od liczby uczestnikéw, np. 30 minut dla 20 uczestnikow

Materiaty

papierowa tasma klejgca lub identyfikatory (do zapisania imienia)

Miejsce

sala, krzesta ustawione w krag

Metody

praca w duzej grupie

P Przebieg zajeé

Popros uczestnikéw, aby napisali na kawatku papierowej tasmy klejgcej lub na identyfikatorze
swoje imie (moze by¢ tez nazwisko lub przezwisko, jesli chcg) i umiescili tasme lub identyfikator

w widocznym miejscu na ubraniu.
Nastepnie popros, by kazdy kolejno przedstawit jakgs historie zwigzang ze swoim imieniem.
Jesli trener chce przedstawi¢ sposdb prezentacji — moze rozpoczac.

Uczestnicy moga zdecydowacd, czy chcg moéwié o swoim imieniu, czy nazwisku, czy o jednym

i drugim.

W razie koniecznosci mozesz to utatwic, zadajgc nastepujace pytania:
— Dlaczego rodzice wybrali to imie dla ciebie?

— Skad pochodzi twoje imie?

— Czy lubisz swoje imig?

— Czy jest to imie, ktdre otrzymates$/otrzymatas przy urodzeniu? Jesli nie, to w jaki sposob ci je
nadano?
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P Omoéwienie éwiczenia i ewaluacja

Gdy wszyscy juz sie przedstawia, mozesz rozpoczg¢ dyskusje, zadajac pytania:

Czy to éwiczenie jest powigzane z tematykg naszego szkolenia? Jesli tak, to w jaki sposédb?

Co imie moze nam powiedzie¢ o czyjej$ tozsamosci czy pochodzeniu?

Co imiona mdwig nam na temat $wiadomosci kulturowej czy sytuacji pokolenia?

Coimiona mogg nam powiedzie¢ o spoteczenstwie w kontekscie symbolicznym lub politycznym?

Dlaczego pewne imiona lubimy, a innych nie? Czy ma wptyw na postrzeganie samego siebie,

identyfikacje z pewnymi grupami czy pochodze kulturowe?

Dodatkowe informacje

.Imie wtasne cztowieka jest najwierniejszym towarzyszem od kolebki az do grobu, wyrazem tak
czesto w rodzinie wymawianym, pefnym uroku dla kochanki, pefnym uczucia najgtebszej mitosci
dla matki, jest wreszcie monogramem i pieczecig osoby, powierzong cechg narodowosci, echem
pewnych idei i sympatii”. — Zygmunt Gloger®

Ludzie nadajg nazwy sobie i otaczajgcemu Swiatu od poczatku jego istnienia. To, co niena-
zwane nie istnieje w ludzkiej swiadomosci. W réznych epokach i kulturach wybér imienia czesto
uzasadniany jest poglgdami magiczno — religijnymi, konkretnymi przestankami, cechami cha-

rakterologicznymi, patronatem odpowiedniego $wietego, itp.

Imie stanowi o istocie osoby, ktéra je otrzymuje. Magiczny lub psychiczny zwigzek imienia

z naszym ,ja" sprawia, ze staje sie ono czescig nas samych.

Znajomos$¢ imion nie tylko umozliwia nam odrdznienie konkretnych oséb w ttumie innych, ale
réwniez staje sie elementem klasyfikacji i porzgdkowania $wiata w zaleznosci od czynnikéw

kulturowych, spotecznych i ekonomicznych.

Zrodto:

Ulrich S. (red.), Achtung (+) Toleranz. Wege demokratischer Konfliktregelung, Verlag Bertel-
smann Stiftung, Gutersloh, 2000

9 M. Buchowski, Nienazwane nie istnieje, w czas.: ,,Charaktery”, nr 7, 2005
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FRAGMENTY MOJEJ
TOZSAMOSCI

Cele

— wzajemne poznanie sieg,

— refleksja na temat wtasnej identyfikacji z réznymi grupami i postrzegania
samego siebie.

— wyjasnienie, czym jest tozsamos$¢ i co sie na nig sktada,

— ksztattowanie postaw otwartosci i tolerancji.

Czas

30-40 minut

Materiaty

karta zadan — materiat pomocniczy nr 1

Miejsce

sala, krzesta ustawione w krag

Metody

praca indywidualna, praca w grupach (wariantowo), praca w duzej grupie

P Przebieg zajeé

Na poczatku wyjasnij, ze ¢wiczenie to dotyczy identyfikacji uczestnikéw z réznymi grupami.
Nastepnie rozdaj karty zadan. Poinformuj uczestnikow, ze karty nie bedg zbierane.

> Czesé 1 (praca indywidualna; 10 min)

Popros$ uczestnikow o napisanie swojego imienia na srodku karty zadan, pomiedzy narysowanymi
piecioma polami. Nastepnie pole¢, aby w pie¢ pustych pdél wpisali nazwy grup, z ktérymi sie
utozsamiajg lub czuja, ze do nich naleza.

Popros, aby wykonali to éwiczenie spontanicznie, bez zastanawiania sie. Zaznacz, ze zawsze
moga zmieni¢ wpisane nazwy pozniej, po zakonczeniu ¢wiczenia.

Jesli uczestnicy spytaja cie o przyktad, mozesz podsung¢ kilka pomystéw, np. grupy zawodowe,
religijne, narodowe itp. Uwazaj, gdy bedziesz podawac przyktady, mozesz bowiem zasugerowac
uczestnikom odpowiedzi i w ten sposéb ograniczy¢ ich inwencje.

Popros, aby kazdy podkreslit grupe, ktéra w danej chwili wydaje mu sie najwazniejsza.
> Czes¢ 2 — wariantowo (praca w grupach; 10 min)

Popros$ uczestnikdw, aby dobrali sie w pary i przedstawili sobie nawzajem grupy, ktére reprezen-
tujg, a takze zastanowili sie, czy odpowiada im przynalezno$é¢ do tych grup. Przeznacz na to 10
minut.
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Czes¢ 3 (praca w duzej grupie; 10 min)
Wyttumacz uczestnikom, na czym bedzie polegata ta czes¢ ¢wiczenia.

Powiedz, ze za chwile bedziesz odczytywaé nazwy pewnych kategorii. Jesli wyczytana przez
ciebie kategoria odpowiada grupie zapisanej przez uczestnika na karcie zadan, to osoba ta
powinna wsta¢. W czasie tej czesci ¢wiczenia nie mozna rozmawiaé, nalezy tylko obserwowac

sytuacje.
Powiedz uczestnikom, ze moga nie wstawag, jezeli nie chca upubliczniaé¢ swoich wybordw.

Po przeczytaniu przez ciebie pierwszej kategorii i powstaniu uczestnikéw identyfikujgcych sie
z nig, popros by ci, dla ktérych ta kategoria jest najwazniejsza, pozostali w pozycji stojgce] —
reszta siada. Po kilku sekundach wszyscy siadaja, podajesz nastepng kategorie i powtarzasz te
samg procedure. Upewnij sig, ze wszyscy siedzg, zanim przeczytasz nastepne hastfo. Nie spiesz
sie! Jesli okaze sie, ze przy pewnych kategoriach nikt nie wstaje, nie wyczytuj od razu nastepnej,
ale pomilcz przez kilka sekund.

Proponowane kategorie:
— religia

— pochodzenie

— ptec

— orientacja seksualna
— zawdd

— wiek

— status spofeczny

— hobby, czas wolny
— rodzina

— przyjaciele

— szkofa, uniwersytet
— sport

— dziatalnos$¢ charytatywna
— orientacja polityczna
— sgsiedztwo, dom

— jezyk

— mniejszosci

— muzyka i sztuka

— zwyczaje zywieniowe (np. wegetarianizm)
Kategorie moga by¢ dobrane w zalezno$ci od potrzeb. Podana lista jest tylko propozycja.
Mozesz jg uzupetni¢ lub stworzy¢ inna.

Po wykorzystaniu listy zaproponowanych kategorii popro$ uczestnikow o dodanie innych, kté-
rych nie wymienite$, a by¢ moze pojawity sie w ich kartach zadan lub wydajg sie im istotne.
Woprowadzajgc nowe kategorie realizuj ¢wiczenie w ten sam sposob jak poprzednio.

Czes¢ 4 — omowienie éwiczenia i ewaluacja ( 5-10 min)

Omoéw ¢wiczenie z uczestnikami i zapytaj o ich wrazenia.
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Proponowane pytania:

— Czy co$ sprawiato wam trudnos$¢ w czasie wykonywania tego ¢wiczenia?

— Jak sie czuliscie, gdy staliscie sami, a jak kiedy stali prawie wszyscy?

— Co czuliscie, gdy siedzieliscie sami (lub prawie sami), podczas gdy inni stali?

— Czy dowiedzieliscie sie czegos nowego na temat innych osdb w grupie? Czy co$ was zasko-
czyto?

— Czy sg jakies$ grupy, przy ktérych trudniej jest sta¢ bgdz siedziec¢?
— Czy zalezy to od tego, czy lubi sie przynaleznos¢ do danej grupy?

— Czy odkryliscie w czasie tego ¢wiczenia, ze nie pomysleliscie o réznych grupach, do ktérych
nalezycie? Jaki jest tego powdd? Czy miato to wplyw na wasze samopoczucie?

— W czasie éwiczenia nie mieliscie szansy wyjasnienia, dlaczego wstawaliscie. Czy nie mieliscie

wrazenia, ze znajdujecie sie w niezrecznej dla was sytuacji?

— Czym jest tozsamo$é? Czy mozna jg jednoznacznie zdefiniowac? Jak ksztattuje sie tozsamosé
cztowieka? Co ma na to wptyw?

Dodatkowe informacje

W ¢wiczeniu wazne jest, zeby zwrdci¢ uwage na to, ze tozsamos$é oznacza przynaleznosé do
wielu grup (dlatego symbolicznie skfada sie z fragmentdw). Powinno sie podkresli¢ fakt, ze nie
mamy $wiadomosci tego, ze nalezymy do pewnych grup, bo przynalezno$¢ do nich wydaje nam
sie oczywista (np. kolor skory, pte¢, pochodzenie). Pokazanie, ze kazdy w réznych sytuacjach
identyfikuje sie z réznymi grupami i ze nikt nie jest wytacznie kim$, np. kobietg, Romem, nauczy-
cielem czy policjantem, uswiadamia nam, ze ludzi nie da sie okresli¢ jedynie na podstawie pfci,

narodowosci, wyznania czy wykonywanego zawodu.

Pytanie: Czy dowiedzieliscie sie czego$ nowego na temat innych oséb w grupie? — moze pro-
wadzi¢ do nadinterpretacji czy stereotypowego postrzegania innych. Wyttumacz uczestnikom,
ze fakt, ze kto$ wstat po wyczytaniu kategorii ,,orientacja seksualna” niekoniecznie oznacza, ze
osoba ta jest orientacji homoseksualnej. Moze to rownie dobrze oznaczaé, ze kto$ zdefiniowat
siebie jako osobe heteroseksualng. Wstanie po wyczytaniu kategorii ,religia” czy ,,orientacja poli-
tyczna” moze oznaczac, ze osoba zdefiniowata siebie jako ateiste czy kogo$ niezainteresowanego
polityka, itp.

Jesli podczas ¢wiczenia, na ktéryms jego etapie, pojawi sie Smiech, zarty, uwagi — trener
powinien zareagowac i zapytac, co sie dzieje, co jest przyczyng takiego zachowania. Nalezy
wyjasnic, ze ¢wiczenie odwotuje sie do naszych wartosci, dotyczy grup i 0sob, ktére sg w naszym
zyciu wazne. Tego typu reakcje moga by¢ bardzo przykre, mogg takze powodowac spadek

poczucia bezpieczenstwa i otwartosci w grupie.
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Materiat pomocniczy nr 1

FRAGMENTY MOJEJ TOZSAMOSCI Karta zadan

Wohpisz swoje imie na srodku nizej przedstawionego kota. Nastepnie w pieciu zaznaczonych

polach umies$é nazwy grup, z ktérymi sie identyfikujesz.

— 02
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TOZSAMOSC GRUPY

Scenariusze proponowane w tej czesci pakietu pozwalajg na rozpoczecie dyskusji na temat ste-
reotypow, zrodet i przyczyn ich powstawania, a takze ich konsekwencji w zyciu codziennym
i relacjach miedzyludzkich. Sg one takze naturalng kontynuacjg tematyki rozpoczetej w czesci
.Postrzeganie samego siebie”. Pozwolg uczestnikom na blizsze i doktadne przyjrzenie sie gru-
pom, z ktérymi sami sie utozsamiajg i identyfikujg oraz doprowadza do refleksji na temat tego,
jak postrzegamy innych. Proponowane ¢wiczenia majg charakter interaktywny i wykorzystuja
gtéwnie prace w parach.

Scenariusz , Targowisko cech” jest zaprezentowany jako osobny, ale powinien by¢ wykonany zaraz
po ,Fragmentach mojej tozsamosci”, opisanych w poprzedniej czesci. Trener, ktoéry zdecydowat
sie na wykonanie proponowanych w tej czesci ¢wiczen, powinien skupia¢ sie na dokfadnym

przekazaniu instrukciji, nie jest natomiast wskazany jego bezposredni udziat.
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TARGOWISKO CECH

Zaleca sie zrealizowanie tego scenariusza bezposrednio po ,,Fragmen-

tach mojej tozsamosci”.

Cele

— analiza zjawiska etykietowania z powodu przynaleznosci do danej grupy,

— refleksja na temat stereotypowego postrzegania réznych grup i ich przed-
stawicieli,

— refleksja na temat wiasnej tozsamosci,

— doswiadczenie etykietowania z powodu przynaleznosci do jakiejs grupy.

Czas

20-30 minut

Materiaty

papier, papierowa tasma klejgca lub papierowe etykietki, dtugopisy, kosz na

Smieci

Miejsce

sala, krzesta ustawione w krag

Metody

praca indywidualna, dyskusja w duzej grupie

> Przebieg zajeé
» Czes¢ 1 (praca indywidualna; 5-10 min)

Popros$ uczestnikéw, aby wybrali jedng grupe, ktérg zapisali na karcie zadan w ¢wiczeniu ,Frag-
menty mojej tozsamosci”. Nastepnie powiedz, aby napisali 5 pozytywnych i 5 negatywnych cech
tej grupy, zwykle przypisywanych jej przez spoteczenstwo.

Nastepnie popro$ uczestnikdw, aby wybrali jedng ceche, ktdéra wedtug nich jest najbardziej
krepujgca badz krzywdzaca jednostke. Powiedz, aby napisali te ceche na kawatku papierowej
tasmy klejgcej lub etykietce i przykleili jg sobie do ubrania.

Podkresl, ze przyklejenie etykietki moze wywotywacé poczucie dyskomfortu, jest to jednak istotny
element ¢wiczenia.

> Czesé 2 (spacer; 10 min)

Nastepnie popro$ uczestnikdéw, aby staneli na srodku sali i wzieli udziat w ,targowisku cech”,
w czasie ktérego bedg mieli okazje poznac innych ludzi, ktérzy noszg rézne etykiety.

Uczestnicy powinni swobodnie poruszac sie po sali i czytaé etykiety. Mogg takze pytaé o przy-
naleznos¢ do grupy i prosi¢ o krotkie uzasadnienie wyboru.
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» Omowienie ¢wiczenia i ewaluacja (dyskusja grupowa; 5-10 min)
Popros$ uczestnikow, aby zakonczyli spacer i ponownie zajeli swoje miejsca.

Powiedz, ze mogg juz zdja¢ etykietki. Zapro$ ich do dyskusji proszagc o odpowiedzi na ponizsze
pytania:

— Jak sie czuliscie chodzac po sali z etykietka przyklejong do ubrania?

— Co miato wptyw na wasze samopoczucie?

— Ktéra czes¢ ¢wiczenia byta dla was najtrudniejsza?

— Na czym, waszym zdaniem, polega zjawisko etykietowania?

— Jakie mogg by¢ konsekwencje etykietowania ludzi?

— Czy w swoim zyciu doswiadczyliscie etykietowania? Jak sie wtedy czuliscie?

— Czy sami postugujecie sie ,etykietami”, by okresli¢ innych ludzi? W czym to jest pomocne?

» Dodatkowe informacje

Przyklejona etykietka mogta uruchomié¢ stereotypowe myslenie i postrzeganie innych uczestni-
kow przez pryzmat stereotypéw. Niektdrzy uczestnicy moga wymagac wsparcia — zadbaj o nich.
Mozesz na zakonczenie dyskusji podsumowujacej ¢wiczenie wprowadzi¢ element ,,odczarowa-
nia grupy”. Na srodku sali postaw kosz na $mieci. Poinformuj, ze uczestnicy, ktérzy Zle czuli sie 50—
ze swoimi etykietami mogg sie ich pozby¢, wrzucajgc je do kosza. Kazdy, kto chce to zrobi¢ —
wychodzi na srodek, wyrzuca etykietke komentujgc, dlaczego dana cecha mu sie nie podoba.

Po zakonczonym ¢éwiczeniu mozesz demonstracyjnie wynies$¢ kosz.

Definicje stereotypu i etykietowania znajdziesz w zamieszczonym na koncu publikacji stowniczku.
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CO LUBIE W MOJEJ
GRUPIE?

Cele

— refleksja na temat tozsamosci grupowej,

— rozwijanie umiejetnosci aktywnego stuchania,

— rozwijanie poczucia przynaleznosci do danej grupy.
Czas

20-30 minut

Miejsce

duza sala, miejsce do pracy w parach

Metody

praca w parach, dyskusja w duzej grupie

Przebieg zajec
Czes¢ 1 (praca w parach; 5 min)

Popros uczestnikéw, zeby dobrali sie w pary. Zaproponuj, aby kazdy dokonat wyboru i chwile
zastanowif sie nad grupg spoteczng, z ktérg sie identyfikuje (mozna odwota¢ sie do ,,Fragmentow

mojej tozsamosci”).

Nastepnie poinformuj, ze kazdy uczestnik powinien przedstawi¢ swojemu koledze z pary, dla-
czego jest dumny z przynaleznosci do wybranej przez siebie grupy. Druga osoba stucha w mil-

czeniu.
Po uptywie dwoéch minut nastepuje zamiana rol.
Czes¢ 2 (praca w parach; 5 min)

Druga runda przebiega podobnie, ale tym razem zadaniem osdb w parach jest podzielenie sie

swoimi przemysleniami o tym, czego nie lubig w wybranej przez siebie grupie.

Po uptywie dwoéch minut nastepuje zmiana rél.

Omoéwienie ¢wiczenia i ewaluacja (dyskusja w duzej grupie; 10 min)
Zapros uczestnikéw do dyskusji, wykorzystaj zaproponowane ponizej pytania:
— Czy trudno byto moéwic¢ o swojej tozsamosci grupowej?

— Czy fatwiej byto méwi¢ o pozytywnych, czy o negatywnych aspektach przynaleznosci do
danej grupy?

— Jakie grupy wybraliscie? Dlaczego?
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— Co sktada sie na tozsamos¢ grupowg?

— Co sprawia, ze ludzie czujg sie dumni z przynaleznosci do grupy? Dlaczego niektérzy ludzie
nie przyznaja sie do swojej tozsamosci grupowe;j?
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CO MASZ NA MYSLI?

Cele

— refleksja na temat stereotypow i uprzedzen oraz ich wptywu na relacje
z innymi ludzmi,

— analiza wtasnych stereotypdw i uprzedzen,

— ksztattowanie postaw szacunku i tolerancji w stosunku do réznych grup
mniejszos$ciowych.

Czas

20-30 minut (w zaleznosci od wielkosci grupy)

Miejsce

sala, krzesta ustawione w krag

Metody

praca w parach; dyskusja w duzej grupie

Przebieg zajec

Popros uczestnikéw, zeby dobrali sie w pary. Jedna osoba w parze bedzie osobg A, a druga
osobg B.

Osoby w parze wybieraja dwie grupy spoteczne, do ktérych nie naleza, ale ktore
w jaki$ sposob zwiazane sa z ich zyciem.

Niczego uczestnikom nie sugeruj, pozwdél im na samodzielne przemyslenia i dokonanie indywi-

dualnych wyborow.

W razie problemdéw mozesz podsungé nastepujgce propozycje:
— kobieta/mezczyzna

— o0soba o orientacji homoseksualnej/osoba o orientacji heteroseksualnej
— Rom

— bezrobotny/a

— o0soba ubiegajaca sie o status uchodzcy

— przestepca

— osoba zyjgca z HIV

— o0soba uzalezniona od narkotykéw

— o0soba uzalezniona od alkoholu

— o0soba niepetnosprawna na wézku inwalidzkim
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— biaty/czarnoskéry
— imigrant

Przyktadowo: jesli w parze sg dwie kobiety narodowosci polskiej — osoba A moze wybraé
.mezczyzne”, a osoba B ,imigranta”.

Osoba B wypowiada stowo ,imigrant”, a osoba A méwi wszystko, co przychodzi jej na mysl
i jest zwigzane z tg grupg spofeczng. Po dwoch minutach osoba A méwi ,,mezczyzna”, a osoba
B przedstawia swoje skojarzenia na temat tej grupy.

Omowienie éwiczenia i ewaluacja

Popros uczestnikéw o zajecie miejsc. Przedyskutuj rezultaty pracy w parach.
Zapytaj uczestnikow:

— Czy poddali swoje wypowiedzi autocenzurze albo préobowali to zrobic¢?
— Jaki charakter miaty ich skojarzenia i jakie emocje one wzbudzaty?

— Co to sg uprzedzenia? Jak powstajg? Jakie sg ich konsekwencje?

— Czy w swoim najblizszym otoczeniu spotykaja sie z uprzedzeniami? Czego one dotyczg i jaki
maja charakter?

— Czy mozliwe jest pozbycie sie uprzedzen? Jesli tak, to w jaki sposdéb?

— Jakie dziatania nalezy podjag¢, aby unikng¢ negatywnych konsekwencji uprzedzen i stereoty-
powego postrzegania innych ludzi i grup?

— Jaki jest zwigzek miedzy uprzedzeniami a dyskryminacjg?

Podkresl, ze stereotypy sa nieprawdziwe, ale pewna czes¢ spoteczenstwa moze je podzielaé, co

w konsekwencji prowadzi do nieréwnego traktowania osob.
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POSTRZEGANIE INNYCH

Ta cze$¢ zawiera scenariusze, ktdre pozwalajg na doktadng analize i sktaniajg do refleksji nad
pojeciami ,stereotypy” i ,uprzedzenia”.

.Ranking” dotyczy nie tylko stereotypdw wobec mniejszosci narodowych, pozwala takze zbadac¢
istniejgce stereotypy w stosunku np. do mniejszosci spotecznych.

Scenariusz ,Pierwsze wrazenia” oraz ,Opowiesci dziwnej tresci” umozliwiajg przyjrzenie sie roli
jezyka i komunikatéw sfownych w ksztattowaniu naszego obrazu $wiata. Chociaz stereotypy
moga przyjmowac bardzo rézne formy — werbalne i niewerbalne, to jednak jezyk jest najistot-
niejszym sposobem ich komunikowania, definiowania i oceny. Kazdy z nas bowiem dorastajac
uczy sie, przyswaja pewien zasodb pojec i stéw, ktére odzwierciedlajg stereotypy funkcjonujace
W naszym najblizszym otoczeniu. Ostatni scenariusz, proponowany w tym bloku — ,Albatros”,
wymaga pefnego zaangazowania treneréw. Wykorzystuje on bowiem metode dramy, w ktérej
scenka odgrywana jest przez trenerdw, a nie jak to zazwyczaj bywa przez uczestnikéw. Uczest-
nicy tym razem sg wytgcznie obserwatorami, ktérzy dopiero po przedstawieniu scenki, witgczajg
sie aktywnie do dyskusiji.
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RANKING

Cele

— us$wiadomienie sobie wtasnych i spotecznych sympatii i uprzedzen w od-
niesieniu do réznych grup i narodowosci,

— refleksja nad stereotypami dotyczacymi réznych grup spotecznych,

— analiza wptywu stereotypow i uprzedzen na nasze zycie i relacje z innymi
ludzmi.

Czas

45 minut

Miejsce

sala, krzesta ustawione w krag

Materiaty

karta zadan — materiat pomocniczy nr 1

tablica z listg narodowosci lub grup, czerwony i zielony papier samoprzylepny

(najlepiej w ksztatfcie kotek)

Metody

praca indywidualna, praca w duzej grupie, ranking

P Przebieg zajeé
» Czes¢ 1 (praca indywidualna; 10 min)
Rozdaj uczestnikom karty zadan (materiat pomocniczy nr 1).

Popros, aby przeczytali doktadnie wymienione nazwy grup i sprébowali je uszeregowac. W pierw-
szej kolumnie nalezy umiesci¢ grupy wedtug stopnia sympatii, a w drugiej wedtug stopnia nie-
checi.
Mozesz poprosic¢, aby uczestnicy spréobowali dokona¢ rankingu wszystkich grup lub wybrali pie¢
ich zdaniem najwazniejszych do kazdej z kolumn.

> Czes¢ 2 (dyskusja; 10-20 min)
Przedstaw, spisang na duzym arkuszu papieru lub tablicy, liste rankingowg (te sama, ktérg otrzy-
mali uczestnicy w kartach zadan). Popro$, aby kazdy z uczestnikow podszedf do niej i przykleit
zielong kartke samoprzylepng przy narodowosci, do ktérej odczuwa najwiekszg sympatie, a czer-
wong przy narodowosci, do ktérej odczuwa niechec.
Popros, zeby kazdy uzasadnit swoj wybor.

» Czes¢ 3 — wariantowo (praca indywidualna i dyskusja; 20 min)
Zgodnie z procedurg zaproponowang w czesci 2 popro$ uczestnikow, aby wybrali z listy grupe,
z ktorg mogliby zamieszka¢ w jednym domu czy bloku, oraz grupe, ktérej nie chcieliby mie¢

w swoim najblizszym otoczeniu.
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Wybierajgc grupe, z ktérg sg gotowi zamieszkac¢, uczestnicy sg w miare tolerancyjni. Natomiast
przy wyborze grupy, ktérej nie chcieliby mie¢ w swoim najblizszym otoczeniu, czesto pojawiajg
sie rozne uprzedzenia.

Omowienie éwiczenia i ewaluacja (dyskusja; 10-15 min)

Zaznacz na liscie grupy, ktére otrzymaty najwiecej zielonych i czerwonych karteczek.
Zapros uczestnikéw do krotkiej dyskusji. Zapytaj:

— Czy trudno byto przeprowadzi¢ ranking? Dlaczego tak/nie?

— Czym sie kierowates$/as dokonujac wyboru?

— W ktérej kolumnie i na ktérym miejscu znajduje sie twoja narodowos¢ lub grupa z ktoérg sie
identyfikujesz?

— W jaki sposob powstajg pozytywne i negatywne stereotypy i jak sg wzmacniane, co sprawia
ze sie nasilajg?

— Czy stereotypy sg potrzebne w naszym codziennym zyciu?

Dodatkowe informacje

W dyskusji podsumowujgcej ¢wiczenie mozesz wykorzystaé informacje o stereotypach zawarte
w rozdziale 4.3 — ,Wskazdéwki dla trenerow”.

Zdarza sie, ze uczestnicy niechetnie wykonuja ranking grup, nie chcg kategoryzowac czy oceniac.
Mozesz im powiedzieé, ze uczestniczac w tym éwiczeniu nie muszg by¢ politycznie poprawni,

chodzi raczej o to, zeby byli spontaniczni i szczerzy w deklarowaniu swoich sympatii i antypatii.

Cwiczenie to moze ujawnic¢ wiele stereotypdw w grupie. Nie komentuj wyboru uczestnikdw ani

ich uzasadnien. Uczestnicy powinni czu¢, ze majg swobode wypowiadania opinii.

Uswiadom im, ze nikt nie jest wolny od stereotypow i uprzedzen. Wazne jest, aby je sobie
uswiadomi¢, zrozumiec¢ ich powody i podja¢ dziatania, ktére mogg pomdc w zmianie postaw.

Stereotypy i uprzedzenia nie powinny determinowac naszych zachowan i postrzegania innych.
Zrédto:

Rademacher H., Wilhelm M., Spiele und Ubungen zum interkulturellen Lernen, Verlag fiir
Wissenschaft und Bildung, Berlin, 1991, s. 214-216.
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Materiat pomocniczy nr 1

RANKING

Do ktérych z ponizej wymienionych grup odczuwasz sympatie, a do ktérych niechec¢?

Sprébuj uszeregowadé nizej przedstawione grupy: w pierwszej kolumnie rozpoczynajac od , 1"

RANKING

Karta zadan

(najbardziej lubiana grupa), w drugiej kolumnie podobnie — rozpoczynajgc od ,1"

lubiana grupa).

sympatia

niecheé

Afrykanczycy

Austriacy

Brytyjczycy

Buddysci

Biznesmeni (kobiety i mezczyzni)

Urzednicy panstwowi

Komunisci

Francuzi

Niemcy

Osoby z HIV

Osoby homoseksualne

Mezczyzni

Polacy

ZoMierze zawodowi

Romowie

Rosjanie

Turcy

Amerykanie

Ukraincy

Wietnamczycy

Kobiety
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PIERWSZE WRAZENIA

Cele

— analiza stereotypdw i uprzedzen wobec réznych grup spotecznych,

— refleksja nad tym, jak stereotypy wptywaja na zycie ludzi, do ktérych sie
odnosza,

— ksztattowanie postaw zrozumienia i tolerancji.

Czas

30 minut

Miejsce

sala, krzesta ustawione w krag

Materiaty

tablica lub duzy arkusz papieru z nazwami grup

Metody

praca indywidualna, praca w grupach, dyskusja

Przebieg zajeé
Czes¢ 1 (praca indywidualna, 10 min)
Powiedz grupie, ze za chwile pokazesz na tablicy nazwy réznych grup spofecznych.

Zadaniem uczestnikéw bedzie zapisanie na kartce papieru szesciu przymiotnikéw (trzech okre-
$lajgcych cechy pozytywne i trzech okreslajacych cechy negatywne), ktére wedtug nich najlepiej
charakteryzujg przedstawiane grupy.

Niektérym uczestnikom ocenianie innych, pod katem pewnych cech, moze sprawia¢ trudnosci.
Mozesz im powiedzie¢ (podobnie jak w ¢éwiczeniu ,Ranking”), ze i tym razem nie muszg by¢
.politycznie poprawni”, chodzi raczej o to, by byli spontaniczni i szczerzy w swoich odczuciach.

Nastepnie przeczytaj nazwy grup, one réwniez powinny by¢ zapisane na tablicy lub duzym

arkuszu papieru i umieszczone w widocznym dla wszystkich miejscu.
Proponowane grupy:

— osoby niepetnosprawne

— Europejczycy

— nauczyciele

— Romowie

— mezczyzni

— artysci
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— homoseksualisci

— ludzie starsi

— Rosjanie

— Ukraincy

— blondynki/blondyni

— menedzerowie

— politycy

— studenci

— buddysci

— Zydzi

Zadbaj takze o to, by uczestnicy mieli odpowiednia ilo$¢ czasu na zapisanie cech.
Czesé 2 (praca w grupach; 15 min)

Popros uczestnikow, aby stworzyli 3-5-osobowe grupy i podzielili sie swoimi uwagami na temat
cech przypisywanych réznym grupom oraz wspolnie zastanowili sie jak powstajg stereotypy.

Omoéwienie ¢wiczenia i ewaluacja (dyskusja; 15 min)

Porozmawiajcie o rezultatach dyskusji w matych grupach. Podkresl, ze stereotypy czesto nie
majg odniesienia do rzeczywistosci, nawet jesli akceptuje je duza czes¢ spoteczenstwa.

Stereotypy to powszechnie przyjmowane negatywne zatozenia dotyczace jakiej$ grupy ludzi. Sg

one tworzone i wzmachniane przez media, wychowanie i edukacje oraz polityke.
Proponowane pytania do dyskusiji:

— Czy éwiczenie sprawiato wam trudnosci? Jesli tak, to dlaczego?

— Czy trudno byto znalez¢ stereotypy dotyczgce jakich$ grup?

— Jak sie czuliscie, gdy styszeliscie negatywne okreslenia grup, do ktérych sami nalezycie?
— W jaki sposéb stereotypy wptywajg na zycie ludzi, do ktérych sie odnoszg?

— Czy trudno postrzegac cztonkow jakichs$ grup jako osoby indywidualne?

(Pomyslcie o waszych reakcjach, gdy zdaliscie sobie sprawe, ze kto$ nie szanuje was jako
jednostek w spoteczenstwie).

— Co mozesz zrobi¢, aby przeciwdziata¢ witasnym stereotypom i uprzedzeniom?

Zwr6¢ uwage na to, jak wazne jest przeciwdziafanie etykietowaniu ludzi i popro$ uczestnikow

o przyktady dotyczgce zwalczania stereotypdw i dyskryminacji wynikajgcej z etykietowania.
Zrédto:

Lambert J., Myers S., 50 Activities for Diversity Training, Human Resource Development Press,
Inc., Amherst — Massachusetts, 1994, s. 59-61.
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OPOWIESCI DZIWNEJ
TRESC!

Cele

— omowienie roli i znaczenia jezyka w kontaktach miedzyludzkich,

— analiza wptywu czynnikéw kulturowych na ksztattowanie sie jezyka,

— us$wiadomienie, w jaki sposéb rézne komunikaty (pisemne i ustne) wpty-
wajg na sposob postrzegania réznych grup.

Czas

30 minut

Miejsce

sala, krzesta ustawione w krag

Materiaty

tablica

Metody

praca w grupach, dyskusja

4 Przebieg zajeé

Popros uczestnikéw, aby przypomnieli sobie i podali przyktady piosenek, przystéw, powiedzen,
historyjek i opowiesci, ktére dotyczag réznych grup lub mniejszosci.

Mozesz tez zaproponowacé skupienie sie na konkretnych cechach, np. pfci biologicznej i tozsa-
mosci kulturowej pici (gender) lub cech charakterystycznych dla jednej grupy.

Jesli zdecydujesz sie na drugg opcje, efektem éwiczenia bedzie lista grup, z ktérymi zwigzanych
jest najwiecej stereotypdw. Przyktadowo: wiekszo$é opowiesci czy powiedzeh moze dotyczyé
Romoéw, ktérzy stereotypowo postrzegani sa jako lenie i oszusci.

Przyktady podawane przez uczestnikow zapisuj na tablicy. Nastepnie zapytaj uczestnikow, jak te
historyjki sg zwykle interpretowane.

Zwré¢ uwage grupy na fakt, ze tego typu opowiesci i porzekadta majg na nas wptyw i na dfugo
ksztattujg nasz sposéb postrzegania innych.

P Oméwienie éwiczenia i ewaluacja
Zapros grupe do dyskusiji. Wykorzystaj zaproponowane ponizej pytania:
— Jakie stereotypy utrwalane sg w przedstawionych powiedzeniach czy opowiesciach?

— Jak wptywajg one na sposdéb postrzegania grup, do ktérych sie odnoszg?
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— Jakie grupy sg szczegdlnie ulubionym tematem tego typu opowiesci? Co to oznacza?

— Jakie stereotypy pojawiajg sie w tych powiedzeniach i opowiesciach? Jak wptywajg one na

nasze zachowanie?

— Jaki wptyw ma przytaczanie tego typu powiedzen w podrecznikach szkolnych czy cytowanie
ich w czasie lekcji?

— Jakie dziatania mozna podjg¢, aby takie powiedzenia i historyjki skutecznie ignorowac lub
usung¢ z naszego zycia ?

— Jak reagujecie, gdy w waszej obecnosci kto$ opowiada rasistowskie czy dyskryminacyjne
dowcipy lub historyjki?

Zrodto:

Lambert J., Myers S., 50 Activities for Diversity Training, Human Resource Development Press,
Inc., Amherst — Massachusetts, 1994, s. 255-257
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ALBATROS

Cele

— omowienie roli kultury i pochodzenia kulturowego w ksztaftowaniu wize-
runku wtasnego i innych ludzi,

— us$wiadomienie konsekwencji postrzegania innych przez tzw. okulary kultu-
rowe,

— refleksja nad réznicami kulturowymi i ich wptywem na relacje miedzy
ludZzmi,

— ksztattowanie postaw zrozumienia i tolerancji w stosunku do innych.

Czas

40 minut

Materiaty

miska z orzeszkami ziemnymi

Miejsce

sala, krzesta ustawione w kregu, jedno krzesto w srodku

Metody

odgrywanie rol (przez trenerdéw, najlepiej kobiete i mezczyzne), dyskusja

P Przebieg zajeé

Uczestnicy siedzg na ustawionych w kregu krzestach. W $rodku kregu znajduje sie puste krzesto.

Powiedz uczestnikom, aby wyobrazili sobie, ze przyjechali z wizytg studyjng na wyspe Albatros
i za chwile bedg mieli szanse poznaé¢ mieszkancow wyspy (granych przez treneréw).

Poinformuj, ze razem z drugim trenerem wyjdziesz z sali na 2-3 minuty, aby przygotowac sie do
krétkiej inscenizacii.

Czes¢ 1 (odgrywanie rol przez treneréw; 5 min)

Trenerzy (kobieta i mezczyzna) odgrywaja role mieszkancow wyspy.

Wochodzg na sale, caly czas mruczac pod nosem jaka$ monotonng melodie. Mezczyzna powinien
mie¢ na nogach buty, kobieta powinna by¢ boso. Wchodzg do kregu. Kobieta idzie w pewnej
odlegtosci za mezczyzng i niesie miske z orzeszkami ziemnymi, ktérg ktadzie pod pustym krze-
stem. Oboje spacerujg, pozdrawiajg siedzgcych delikatnym ukfonem, podchodzg do uczestnikow,
chwytajg ich za obie stopy i stawiajg je na podtodze. Chodzi o to, zeby wszyscy siedzgcy w kregu,
obiema stopami dotykali podfogi. Mezczyzna (trener) dotyka tylko mezczyzn, a kobieta (trener)
— przedstawicieli obojga ptci.

Wszystkie czynnosci wykonujg w milczeniu, w komunikacji miedzy sobg i uczestnikami wykorzy-
stujg niewerbalne formy przekazu (kontakt wzrokowy, potakiwanie, dotyk, mruczenie).
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Nastepnie mezczyzna siada na krzesle, a kobieta kleka przy nim na podfodze. Kobieta bierze
miske z orzeszkami i czestuje mezczyzne. On bierze orzeszki i zjada kilka, gtosno mlaskajgc.
Potem mezczyzna daje miske z orzeszkami kobiecie i ona zaczyna je$¢. Po positku mezczyzna

ktadzie swojg reke na szyi kobiety, a ona trzy razy schyla sie i dotyka czotem podtogi.

Po kilku sekundach oboje wstajg, skfaniajg sie lekko uczestnikom, tak jakby ich pozdrawiali,
i wychodzg z sali w ten sam sposéb, jak weszli.

Czes¢ 2 (dyskusja; 10-15 min)

Popros uczestnikéw, aby opisali to, co przed chwilg zobaczyli. Zadaj kilka pytan, ktére zainicjujg
krotka dyskusje.

— Co mozecie powiedzie¢ o kulturze panujgcej na wyspie Albatros?

— Czy chcielibys$cie tam mieszkac?

— Jak wygladatoby na tej wyspie wasze zycie jako kobiety lub mezczyzny?
Czes¢ 3 (rozwigzanie; 510 min)

Po zakonczeniu dyskusji na temat kultury panujacej na Albatrosie opowiedz uczestnikom, jak
naprawde wyglada zycie na tej wyspie.

O mieszkancach wyspy Albatros

Ludzie na wyspie Albatros sg bardzo spokojni i szczesliwi. Najwiekszym béstwem jest Matka
Ziemia, ktora otaczana jest najwyzsza czcig. Kontakt z ziemig uwazany jest za duzy przywile;.
Zadbanie o to, aby goscie dotykali stopami ziemi, jest wiec wyrazem ogromnego szacunku.

Dzieki temu moga bowiem czerpac¢ energie kosmiczng z wnetrza ziemi.
Kobiety na wyspie sg ptcig uprzywilejowang, poniewaz to one dajg zycie, tak jak Matka Ziemia.

Mezczyzni muszg zawsze i8¢ w pewnej odlegtosci przed kobietg, aby ochroni¢ jg przed poten-
cjalnym niebezpieczenstwem (np. przed wezami).

Mezczyzni zawsze muszg sprobowac jedzenia, zanim zacznie je$¢ kobieta.

Kobiety — w przeciwienstwie do mezczyzn — majg przywilej siedzenia na ziemi, aby by¢ blisko
Matki Ziemi.

Zgodnie z wyspiarskim rytuatem mezczyzni mogg do$wiadczac intensywniejszego kontaktu z zie-
mig poprzez pofozenie dfoni na szyi kobiety, podczas gdy ona dotyka czotem ziemi. Tylko w ten
sposdb mezczyzni mogg pobiera¢ kosmiczng energie ptynacg z Matki Ziemi. Rytuat ten kobieta
moze zaoferowac¢ mezczyznie, gdy darzy go szczegdlnym szacunkiem.

Poza tym rytuatem mezczyzni nie mogg dotykac kobiet bez ich pozwolenia.

Omodwienie éwiczenia i ewaluacja (10-15 min)
Po przedstawieniu opisu kultury na wyspie Albatros rozpocznij dyskusje z uczestnikami:
Proponowane pytania do dyskus;ji:

— W jaki sposob wasze doswiadczenie kulturowe wptyneto na postrzeganie kultury na wyspie?
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— Jakie czynniki majg wptyw na nasza percepcje rzeczywistosci, postrzeganie innych ludzi?

— Czy sprawy dla ciebie istotne (np. bycie wyemancypowang kobieta) miaty wptyw na interpre-
tacje kultury na wyspie?

— Czy doswiadczyliscie juz kiedys takiej sytuacji, gdy fatszywie, niezgodnie z rzeczywistoscig
interpretowaliscie pewne fakty?

— Czy po wystuchaniu opowiesci o zyciu na Albatrosie kto$ zmienit zdanie dotyczace checi
zamieszkania na tej wyspie?

— Wyobrazcie sobie, ze jestescie mieszkancami tej wyspy. Czy prébowalibys$cie co$ na nigj
zmienic¢? Jedli tak, to co?

— Dlaczego tatwiej jest nam zaakceptowacé niektoére praktyki kulturowe, a inne trudniej?
— Czy znacie jakie$ praktyki kulturowe, ktére sg wedtug was, brutalne badz nieludzkie?

— Czy powinny by¢ zakazane?

Dodatkowe informacje

Czasem dyskutanci zbyt mocno akcentujg kwestie nieréwnosci ptci. Staraj sie wtedy pokierowaé
rozmowa tak, by uczestnicy skupili sie na gtéwnym temacie, podkreslajagc wptyw pochodzenia
kulturowego na postrzeganie innych. Zwré¢ uwage na to, jak nasze pochodzenie kulturowe

wptywa na interpretacje rzeczywistosci osadzonej w innej kulturze, wartosciach i normach.

Cwiczenie to nie powinno przekonywad, ze wszystkie konflikty czy nieporozumienia mozna wy-
ttumaczy¢ réznicami kulturowymi, a tylko poméc zrozumieé, ze na nasz sposdb postrzegania

i komunikowania sie wptywaja rézne czynniki.
Zrodfo:

Ulrich S., Achtung (+) Toleranz. Wege demokratischer Konfliktregelung, Verlag Bertelsmann
Stiftung, Gutersloh, 2000
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WPLYW UPRZEDZEN

Jednym z celow szkolenia antydyskryminacyjnego jest zrozumienie jak powstajg uprzedzenia
i jakie sg ich konsekwencje w relacjach spotecznych. Scenariusze zawarte w tej czesci pozwa-
lajg na refleksje i dyskusje wokot tych kwestii. Wykorzystywane sg w nich rézne metody pracy
Z grupa: zorganizowana dyskusja (,Jestem za, a nawet przeciw!”, ,,Porozmawiajmy o seksie”),
¢wiczenie symulacyjne (,Torba przeznaczenia”), praca z obrazkami (,Wizualna biografia”) oraz
praca w parach i matych grupach (,Nigdy wiecej"). Proponowane ¢wiczenia pozwalajg na dosé
duzg aktywnosc¢ i ingerencje w interpretacje tematu ze strony trenera. Mozna je bowiem bar-
dzo tatwo i szybko modyfikowaé i dostosowywac do potrzeb grupy. Jest to niezwykle istotne
w kontekscie budowania atmosfery otwartosci i autentycznosci w pracy z konkretnym zespotem.
Dzieki temu trener w sytuacji, gdy grupa nie radzi sobie z pewnymi uprzedzeniami i stereotypami
dotyczacyminp. mniejszosci narodowych, ma mozliwos$¢ zwrdcenia uwagi na ten wiasnie aspekt

i bardzie] szczegotowego zajecia sie konkretng problematyka.

Cwiczenia proponowane w tej czesci pozwalaja na dyskusje i do$wiadczenie, czym jest efekt
pierwszego wrazenia i jakie sg jego konsekwencje, czesto prowadzgce do uogodlnien i rodzenia sie
uprzedzen. Sprzyjaja rozwijaniu empatii u uczestnikdw w stosunku do réznych grup spotecznych,
utatwiajg zrozumienie trudnych tematdéw i dyskusje na tematy tabu.

Trener powinien podczas ¢wiczen by¢ bardzo uwazny i skupi¢ sie na ich prowadzeniu oraz na
biezgco monitorowac ich przebieg. Niektdére z nich mogg bowiem wywotywac wiele kontrowersji
lub bardzo gorgcych dyskusii.

WYDAWNICTWA CODN WARSZAWA 2005

N —



— 72

ANTYDYSKRYMINACJA | SCENARIUSZ: WIZUALNA BIOGRAFIA

WIZUALNA BIOGRAFIA

Cele

— zrozumienie, na czym polega efekt pierwszego wrazenia i jaki wptyw ma
na powstawanie stereotypdw i uprzedzen,

— us$wiadomienie jaki wptyw majg stereotypy na postrzeganie innych ludzi
(nawet tych, ktérych osobiscie nie znamy),

— analiza, czym sg i jak powstajg uprzedzenia.

Czas

45 minut

Materiaty

dwa rézne zdjecia tej samej osoby (materiat pomocniczy nr 1) lub zdjecia

réznych ludzi wyciete z czasopism

karta zadan (materiat pomocniczy nr 2)

Miejsce

sala, krzesta ustawione w krag

Metody

praca indywidualna, dyskusja

Przebieg zajeé
Czes¢ 1 (praca indywidualna; 10 min)

Pokaz uczestnikom przygotowane przez ciebie zdjecia i popros, zeby kazdy wybrat jedno. Nie
informuj na razie o tym, czyj wizerunek przedstawiajg. Rozdaj karty zadan (materiat pomocniczy nr
2). Nastepnie popros uczestnikdw, by sprobowali sobie wyobrazié kim jest osoba przedstawiona
na zdjeciu i sprébowali stworzy¢ jej biografie odpowiadajgc na pytania znajdujace sie w karcie
zadan.

Czesé 2 (20 min)

Popros uczestnikow, aby przedstawili przygotowane przez siebie biografie. Podsumowujac zwrdé

uwage na to, ze to, co myslimy o innych, czesto méwi wiecej o nas samych niz o nich.

Omowienie ¢wiczenia i ewaluacja (dyskusja; 15 min)
Zapro$ uczestnikow do dyskusji na temat powstawania uprzedzen. Zapyta;j:
— Jakie cechy wptynety na wasze opisy osob przedstawionych na fotografiach?

— Czy pierwsze wrazenia sg wazne? Jaki majg wptyw na nasz stosunek do innych ludzi? Czy
przy kolejnych kontaktach z dang osobga lub grupa tatwo je pdzniej weryfikowac?
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— Jaki wptyw majg na nas stereotypy i uprzedzenia? Jak funkcjonujg? Jakie sg lub moga by¢
ich konsekwencje?

Dodatkowe informacje

Definicje efektu pierwszego wrazenia, stereotypu i uprzedzenia znajdziesz w Stfowniczku umiesz-
czonym na koncu pakietu.

Materiat pomocniczy nr 1

Zdjecia przedstawiajg dwa wizerunki Dietera Schindlauera — wspodfautora pakietu
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Materiat pomocniczy nr 2

WIZUALNA BIOGRAFIA

Kim jest osoba, na ktérg patrzysz?

Jaki jest jej zawdd?

Jakie zycie prowadzi?

Czy ta osoba jest szczesliwa, czy nie?

Z podanej ponizej listy wybierz cechy, ktére najlepiej opisujg te osobe:

[ zasadnicza

[ opanowana

[ ulegta

(d ambitna

[ chetna do pomocy
(J towarzyska

[ inteligentna

(d gtupia

[ godna zaufania

(d uczuciowa

[ nieszkodliwa

[ pozbawiona ambicji
[ agresywna

[ petna energii

[ roztrzepana

WYDAWNICTWA

CODN WARSZAWA

(1 chtodna

[ niebezpieczna

[ trzezwo mys$laca
[ spokojna

[ rozrywkowa

[ szczesliwa

(1 powazna

[ niegodna zaufania
(1 samotna

[ nieopanowana

(d dominujaca

[ marzycielska

[ egoistyczna

(1 dziecinna

[ odnoszaca sukcesy

2005
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JESTEM ZA, A NAWET
PRZECIW

Cele

— refleksja na temat witasnych opinii, wartosci i postaw,

— zwiekszenie swiadomosci wtasnych praw,

— ¢wiczenie umiejetnosci dyskusiji, stuchania innych i prezentacji wfasnych
opinii,

— poszukiwanie sposobow rozwigzania kontrowersyjnych problemaéw.

Czas

30-90 minut (w zaleznosci od ilosci stwierdzen)

Materiaty

papierowa tasma klejgca, plansze (kartki) ze stwierdzeniami

Miejsce

sala

Do przeprowadzenia tego scenariusza potrzebujesz dos$¢ duzo miejsca, najle-

piej duzej sali bez mebli, ktérg odpowiednio przygotuj przed zajeciami. Podziel

sale na dwie czesci, przyklejajac na srodku papierowa tasme klejgcg tworzaca

linie podziatu. Na przeciwlegtych scianach powie$ kartki: na jednej z napisem

.Zgadzam sie”, a na drugiej ,Nie zgadzam sie".

Metody

dyskusja

P Przebieg zajeé

Sala zostata podzielona papierowa tasmg na dwie czesci.

Wyttumacz grupie, ze linia ta oznacza granice pomiedzy czescig ,Zgadzam sie” i czescig ,Nie
zgadzam sie” (wyraznie wskazujg na to kartki znajdujgce sie na przeciwlegtych $cianach sali).

Poinformuj grupe, ze za chwile przeczytasz réznego rodzaju stwierdzenia, ktére bedziesz réw-
niez prezentowat na planszach (na kazdej planszy powinno by¢ czytelnie zapisane tylko jedno

stwierdzenie).

Po przeczytaniu okreslonego stwierdzenia wszyscy uczestnicy biorgcy udziat w ¢wiczeniu po-
winni indywidualnie zdecydowac, czy zgadzajg sie ze stwierdzeniem, czy nie, i przejs¢ na wia-

Sciwg strone.

Powiedz wyraznie, ze kazdy musi zajg¢ jakie$ miejsce; jesli ktos nie jest pewien swojego zda-
nia lub nie wie, jakg pozycje zaja¢, moze stangé na papierowej linii lub tuz obok niej. Osoby
pewne swojego zdania powinny stang¢ jak najblizej $ciany z odpowiedzig potwierdzajaca ich
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stanowisko w odniesieniu do prezentowanego stwierdzenia. Odlegtos¢ w jakiej stang od Sciany
lub papierowej linii bedzie odzwierciedla¢ stopien jednoznacznosci ich opinii lub dylematy, ktére

uniemozliwiajg im zajecie zdecydowanego stanowiska.
Podczas tej czesci ¢wiczenia uczestnikom nie wolno rozmawiac ze sobg i zadawac pytan.

Po odczytaniu kazdego ze stwierdzen uczestnicy powinni znalez¢ dla siebie miejsce w zaaran-
zowane] w sali przestrzeni i stang¢ po jednej ze stron lub na $rodku. Po przeczytaniu kazdego
stwierdzenia i zajeciu miejsc, popro$ uczestnikow o uzasadnienie swojej decyzji zwigzanej z za-

jeciem stanowiska w prezentowanej kwestii.

Jesli w czasie prezentacji kogo$ przekonajg argumenty przedstawione przez inne osoby, moze
zmieni¢ swojg pozycje.

Podkresl, ze celem ¢wiczenia nie jest przekonywanie innych do swojej racji, czy dyskusja o fak-
tach historycznych lub spotecznych, ale raczej préba wyrazenia wtasnego zdania.

Propozycje stwierdzen:
— Biatorusini/Ukraincy przebywajgcy w Polsce to w wiekszosci kryminalisci;
— Romowie sg oporni na zmiany;

— Wietnamczycy sg bardzo mili, ale nie chciatbym/chciatabym, aby ktéry$ z nich byt moim
sgsiadem;

— Asymilacja jest potrzebna, aby integracja sie udata;

— Stereotypy sg potrzebne w naszym codziennym zyciu;

— Im wiecej mamy kontaktu z imigrantami, tym mniej mamy uprzedzen;

— W Polsce lepiej by¢ czarnoskdérym niz homoseksualistg;

— Mniejszosci nie potrzebujg specjalnych praw, potrzebuja réwnego traktowania;

— Imigranci przybywajgcy do Polski powinni obowigzkowo uczy¢ sie jezyka polskiego;
— Mitos¢ moze rozwigzaé kazdy problem.

Liste odczytywanych stwierdzen warto zakonczy¢ jednym lub dwoma, ktére nie wywotuja silnej

polaryzacji stanowisk, np. mitos¢ moze rozwigzac¢ kazdy problem.

Porozumienie

Jesli zauwazysz, ze niektére stwierdzenia wzbudzajg wiele kontrowersji, mozesz przeprowadzic¢
¢wiczenie polegajace na probie osiggniecia porozumienia. Wybierz kontrowersyjne stwierdzenia
i podziel uczestnikdw na mniejsze grupy. Liczba grup powinna by¢ réwna liczbie wybranych

stwierdzen.

Kazda grupa dostaje jedno stwierdzenie i ma za zadanie tak je przeformutowac, aby wszyscy
cztonkowie grupy zgodzili sie z jego brzmieniem. Przeznacz na to ok. 15 minut.

Po zakonczonym ¢éwiczeniu popro$ poszczegdlne grupy o odczytanie wypracowanych stwier-
dzen. Cztonkéw pozostatych grup popros$ o informacje zwrotne i komentarz do prezentowanych

stwierdzen.
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P Omoéwienie éwiczenia i ewaluacja

Proponowane pytania:

— Czy byty stwierdzenia wobec ktorych trudno zajgé jednoznaczne stanowisko? Co byto przy-
czyng?

— Czy trudno byto zaakceptowadc, réznigcy sie od naszego, punkt widzenia kogos innego? Jak
mozna sobie radzi¢ w takich sytuacjach?

— Czy byty podejmowane préby przekonywania innych do swojego stanowiska? W jaki sposdb
sie to odbywato?

— Jakich argumentéw uzywano uzasadniajgc zajmowane stanowiska?
— Czy w prezentowanych opiniach pojawiaty sie stereotypy? Jakie?

— Czy istotne jest, bysmy zawsze byli zgodni co do pewnych definicji lub opinii na temat
dyskryminacji i praw cztowieka?

Dodatkowe informacje

Prezentowane stwierdzenia powinny by¢ w jakim$ stopniu kontrowersyjne i niejednoznaczne.
Dobrze by byty dostosowane do tematu szkolenia, grupy odbiorcéw i czasu przeznaczonego na

realizacje ¢wiczenia.

Jako trener nie powinienes dyskutowac z uczestnikami, moga bowiem zaczg¢ zadawac ci pytania
dotyczace stwierdzen i pyta¢ o definicje pojawiajacych sie termindw czy stow. Twoim zadaniem
podczas realizacji ¢wiczenia jest tylko pokazanie plansz, odczytanie stwierdzen oraz pilnowanie

porzadku dyskusji.
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TORBA PRZEZNACZENIA

Cele

— spojrzenie na otaczajgca rzeczywistos¢ z punktu widzenia osoby dyskrymi-
nowanej,

— refleksja na temat sytuacji spotecznej oséb dyskryminowanych,

— wazrost zrozumienia dla ludzkiej réznorodnosci,

— rozbudzenie empatii w stosunku do grup dyskryminowanych,

Czas

45 minut

Materiaty

.Karty przeznaczenia” — materiat pomocniczy nr 1

karta zadan — materiat pomocniczy nr 2

Miejsce

sala, krzesta ustawione w krag, miejsce do pracy w mniejszych grupach

Metody

praca indywidualna, praca w grupach, drama, dyskusja

P Przebieg zajeé

W czasie tych zaje¢ uczestnicy powinni sprobowac spojrzeé¢ na otaczajaca rzeczywistosé z in-
nego punktu widzenia. Cwiczenie wymaga umiejetnosci wyobrazenia sobie normalnych sytuacji

zyciowych w warunkach, ktére réznig sie od rzeczywistosci uczestnikow.

Przed przystgpieniem do realizacji przygotuj ,Karty przeznaczenia” (materiat pomocniczy nr 1)
Kazda ceche zapisz na osobnej, matej karteczce.

Czesé 1 (praca indywidualna; 15 min)

Witz ,Karty przeznaczenia” do nieprzezroczystej torby i doktadnie je wymieszaj. Kazdy uczestnik
wyjmuje jedng karte. Popros uczestnikéw, by zapoznali sie ze swoimi kartami, ale nie pokazywali

ich innym.

Nastepnie popros, aby postarali sie wyobrazi¢ sobie, ze cecha zapisana na karcie przeznaczenia,
ktérg wybrali, staje sie od jutrzejszego ranka czescig ich tozsamosci (jesli kto$ wybrat ceche,

ktéra go dotyczy, powinien wymienic¢ karte).

Wazne, by powiedzie¢ uczestnikom, ze cecha zapisana na karcie staje sie czescig ich dotychcza-

sowej tozsamosci. Wszystko inne w ich zyciu pozostanie bez zmian.
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Rozdaj uczestnikom karty zadan (materiat pomocniczy nr 2) i popros, zeby odpowiedzieli na
zadane tam pytania, patrzac na nie z nowego punktu widzenia — z perspektywy cechy, ktéra

znajdowata sie na wybranej przez nich ,Karcie przeznaczenia”.
Czes¢ 2 (praca w grupach; 20 min)

Po zakonczeniu przez uczestnikéw pracy indywidualnej z kartami zadan popros, zeby stworzyli
4-5-osobowe grupy i podzielili sie swoimi nowymi odczuciami oraz przedstawili odpowiedzi
na pytania umieszczone w karcie zadan. Poinformuj uczestnikdéw, ze na spotkanie i rozmowe

w mniejszych grupach majg 20 minut.

Przed przystgpieniem do omowienia ¢wiczenia ,,odczaruj grupe” — wyraznie zaznacz, ze kazdy

z uczestnikéw wraca do swojej tozsamosci, cecha z karty przeznaczenia przestaje go dotyczycé.

Omowienie éwiczenia i ewaluacja (dyskusja; 10 min)

Cwiczenie powinno sie zakonczyé krotka dyskusja, w czasie ktérej mozna zadaé nastepujace
pytania:

— Czy trudno byfo wyobrazi¢ sobie wtasne zycie zmienione przez jedna ceche z ,Karty przezna-

czenia"? Jak duza byfa to zmiana?
— W jaki sposéb konstruowaliscie swoje wyobrazenia?
— Na ktére z pytan zapisanych w karcie zadan najtrudniej byfo udzieli¢ odpowiedzi? Dlaczego?
— Czy niektére cechy z ,Kart przeznaczenia” trudniej byto zaakceptowadé niz inne?

— Czy dowiedzieliscie sie czego$ nowego na temat ludzi, patrzac na nich z nowego punktu
widzenia — z perspektywy nowej cechy, ktéra stata sie czescig waszej tozsamosci? Czy
spowodowato to zmiane waszej opinii na temat tych ludzi lub grup?

— Czym jest tolerancja? Jakie sg jej granice?

Dodatkowe informacje

Zwré¢ szczegdlng uwage na pojawiajgce sie w czasie dyskusji stereotypy. Jesli je zauwazysz,

omow je z uczestnikami.

Celem tego ¢wiczenia nie jest ustalenie, kto wylosowat najtrudniejsza do zaakceptowania ce-
che, lecz spojrzenia na dyskryminowane grupy mniejszosciowe z perspektywy wybranych cech,
ktére mogg zdeterminowaé czyjes$ zycie i zadecydowaé o czyim$ przeznaczeniu. Cwiczenie to
pokazuje rowniez, ze dyskryminacja jest czesto skutkiem strachu i niewiedzy i moze miec przykre

konsekwencje.
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Materiat pomocniczy nr 1

PROPOZYCJE ,KART PRZEZNACZENIA"

— kobieta/mezczyzna (zamiana ptci)

— o0soba homoseksualna

— osoba heteroseksualna

— dziecko

— Rom

— Rosjanin

— muzufmanin

— buddysta

— Chinczyk

— o0soba bez pracy

— bezdomny

— o0soba starajgca sie o status uchodzcy
— kryminalista

— osoba zakazona HIV

— o0soba uzalezniona od narkotykéw

— osoba uzalezniona od alkoholu

— o0soba niepefnosprawna, poruszajgca sie na wozku inwalidzkim
— biaty/czarnoskéry

— imigrant
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Materiat pomocniczy nr 2

TORBA PRZEZNACZENIA Karta zadan

Wyobraz sobie, ze budzisz sie jutro rano, a cecha przedstawiona na kartce staje sie czesciag
twojej tozsamosci. Wszystko inne pozostaje bez zmian.

Wyobraz sobie, jak mogtoby teraz wyglada¢ twoje zycie i jak mogtoby sie potoczyé. Pomysl

o tym co musiatby$/musiataby$ zmienic¢ i jak inni zareagowaliby na te zmiane.
Sproébuj wyczerpujaco i uczciwie odpowiedzie¢ na podane ponizej pytania:

Jak zmienitoby sie twoje zycie z twojg nowg tozsamoscig? Wymien przynajmniej pie¢ zmian.

Czy i jak zmienityby sie twoje postawy lub zachowanie?

Sprobuj przewidzied, jak inni zareagowaliby na twojg nowa tozsamosé. Rozwaz w szczegdlnosci

reakcje twojej rodziny, przyjaciét, kolegéw z pracy i reszty spoteczenstwa. 81 —

Czy uwazasz, ze twoja pozycja w pracy i spoteczenstwie bytaby wyzsza czy nizsza?
Czy jest cos, co jako nowa osoba moégtbys/mogtaby$ zaoferowaé spoteczenstwu; cos, czego

nie byte$/bytas w stanie zaoferowac wczesniej?

Czy oczekujesz/potrzebujesz czegos od innych; czego$, czego nie potrzebowates/potrzebowatas
wczesniej?

Czy bedzie ci fatwiej, czy trudniej mieszka¢ w wybranym przez ciebie miejscu w poréwnaniu

z sytuacja, ktorej doswiadczate$/doswiadczatas wezesniej?

Czy myslisz, ze mogtbys/mogtabys by¢ szczesliwy/a w swoim nowym zyciu?
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NIGDY WIECEJ

Cele

— refleksja nad naturg ludzkich uprzedzen i ich wptywie na relacje miedzy-
ludzkie,

— wazrost zrozumienia dla ludzkiej réznorodnosci.

Czas

20-30 minut (w zaleznosci od wielko$ci grupy)

Miejsce

sala, krzesta ustawione w krag

Metody

praca w grupach, dyskusja

Przebieg zajeé
Powiedz uczestnikom, zeby dobrali sie w pary.

Popros, by kazdy pomyslat o grupie, z ktérg sie identyfikuje (mozna odwota¢ sie do éwiczenia
.Fragmenty mojej tozsamosci”). Niczego nie sugeruj. W razie probleméw mozesz podsungé
nastepujace propozycje:

— kobieta/mezczyzna

— osoba homoseksualna/osoba heteroseksualna
— Rom

— o0soba bez pracy

— pracownik socjalny

— Polak

— o0soba starajgca sie o status uchodzcy

— o0soba zakazona HIV

— osoba uzalezniona od narkotykéw

— osoba uzalezniona od alkoholu

— osoba niepetnosprawna, poruszajgca sie na wozku inwalidzkim
— biaty/czarnoskory

— imigrant

Dla przyktadu: jesli w parze sg dwie Polki, jedna moze wybrac¢ ,kobiete” (osoba A), a druga
.Polke” (osoba B).
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Osoba A ma dwie minuty na to, aby powiedzie¢ osobie B, czego nie chciataby juz nigdy wiecej
ustysze¢ na temat grupy, z ktérg sie identyfikuje. Kazde zdanie powinno sie rozpoczynaé od stéw:
.Nigdy wiecej nie chce styszed, ze... (np. kobiety sg catkowicie zalezne od mezczyzn)”.

Nastepnie osoba B robi dokfadnie to samo, wypowiadajgc sie na temat wybranej przez siebie

"

grupy, np. ,.Nigdy wiecej nie chce styszeg, ze ... (np. Polacy kradng samochody)
Popros uczestnikdw, aby kazda osoba w parze wypowiadata sie przez dwie minuty.

W swoich wypowiedziach uczestnicy mogg przedstawia¢ swoje lub zastyszane opinie, z ktérymi

niekoniecznie sie muszg sie zgadzac.

Omowienie éwiczenia i ewaluacja

Cwiczenie zakoncz krétkg dyskusja podsumowujgca refleksje uczestnikow.
Proponowane pytania do dyskusiji:

— Jakie grupy wybraliscie?

— Jakie stereotypy przychodzity wam do gtowy?

— Czy cenzurowaliscie wtasne mysli lub wypowiedzi?

— Czy wymienialiscie opinie, z ktérymi sami spotkaliscie sie w codziennym zyciu?
— Jakie emocje towarzyszyty wam podczas rozmowy w parach?

— Jak odbieramy uprzedzenia innych w stosunku do nas?

— Jak nasze uprzedzenia wptywajg na stosunki z innymi?
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POROZMAWIAJMY
0 SEKSIE

Cele

— analiza zagadnien i praw zwigzanych z ludzkg seksualnoscig i orientacjg
seksualng,

— analiza réznych postaw wobec ludzkiej seksualnosci,

— refleksja nad wtasna seksualnoscia,

— refleksja nad normami powszechnie obowigzujgcymi w spoteczenstwie,

— przetamywanie niesmiafosci/leku zwigzanego z publicznym wypowiada-
niem sie na tematy zwigzane z ludzkg seksualnoscig,

— promowanie wartosci tolerancji i empatii.

Czas

60-80 minut

Materiaty

3 krzesta, tablica, markery, mate kartki papieru, dtugopisy, kapelusz lub jaki$

pojemnik

Miejsce

sala — na tyle duza, zeby uczestnicy mogli porusza¢ sie swobodnie, krzesta

ustawione w poétokrag

Metody

burz mézgéw, dyskusja — technika ,.akwarium”

4 Przebieg zajeé

Dokonaj krétkiego wprowadzenia. Wyttumacz, ze wolnos$é od dyskryminacji wynikajgcej z orien-
tacji seksualnej jest podstawowym prawem cztowieka, chronionym przez prawo w wiekszosci
panstw europejskich. Cwiczenie to stwarza szanse na przyjrzenie sie roznym postawom doty-

czgcym seksualnosci, a w szczegdlnosci orientacji homoseksualnej.
> Czes¢ 1 (burza moézgow, praca indywidualna, 10 min)

Zrob matg ,rozgrzewke"” wprowadzajgc burze mézgdéw na temat stynnych ludzi, ktérzy otwarcie

mowili o swojej seksualnosci.

Rozdaj uczestnikom mate kartki papieru oraz dtugopisy i popro$, aby napisali na nich pyta-
nia dotyczace homoseksualizmu lub seksualnosci. Nastepnie popro$ o wrzucenie karteczek do
kapelusza. Pytania powinny by¢ zadane anonimowo. Wytfumacz, ze ¢wiczenie ma na celu przyj-

rzenie sie postawom wobec ludzkiej seksualnosci, a w szczegdlnosci orientacji homoseksualnej.
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Kazdy ma prawo do wyrazenia wtasnych opinii, zaréwno tych konwencjonalnych, jak i takich,
ktore stanowig wyzwanie dla ogdélnie przyjetych norm obowigzujgcych w spoteczenstwie.

Czes¢ 2 (,,akwarium”, 20-40 min)

Krzesta powinny by¢ ustawione w pofokrag. Na srodku sali nalezy umiescic¢ trzy krzesta, ktére
bedg przeznaczone dla trzech rozmowcédw i beda stanowity tzw. akwarium. Pozostali uczestnicy
beda petnié role obserwatordow.

Powiedz grupie, ze rozpoczniesz ¢wiczenie zapraszajgc dwéch ochotnikéw, ktérzy usigdg obok
ciebie w ,akwarium” i przyfaczg sie do rozmowy z tobg. Pozostali uczestnicy stuchajg rozmowy.
Jesli w ktéryms momencie, ktos$ z obserwatoréw bedzie chciat przytaczy¢ sie do rozmowy, moze
to zrobi¢, zamieniajgc sie miejscami z jednym z rozmowcow (w ,akwarium” moga przebywad
tylko trzy osoby). Obserwator powinien podej$¢ do rozmoéwcey, ktérego chce wymienié, klepngé
go delikatnie po ramieniu i usigé¢ na jego miejscu. W tym momencie dotychczasowy rozmowca

staje sie obserwatorem — powinien wstac, zwolni¢ miejsce w ,akwarium” i usigs¢ w poétokregu.

Zachecaj ludzi do wyrazania nie tylko swoich opinii, ale takze tych, z ktérymi sie zetkneli, a sami
niekoniecznie je podzielajg. W ten sposéb w dyskusji mogg pojawic sie rézne kontrowersyjne,
.hiepoprawne politycznie” i niewyobrazalne opinie. Pozwoli to na przedyskutowanie poruszanych

zagadnien z réznych punktow widzenia.
Przypomnij uczestnikom, ze zabronione sg opinie krzywdzace i obrazajace innych.

Popros jedng osobe z grupy o wybranie jednej karteczki z kapelusza i przedstawienie jej tresci.
Rozpocznij dyskusje na temat zapisany na karteczce z dwoma ochotnikami zaproszonymi do

Lakwarium”. Powinna ona toczy¢ sie do momentu wyczerpania tematu.

Nastepnie popro$ kolejnych ochotnikéw do ,,akwarium” i podobnie jak wczesniej popros kogos
z grupy o wybranie jednej karteczki z kapelusza i przedstawienie jej tresci. Dyskusja powinna
przebiega¢ wedtug takich samych zasad jak poprzednio.

Liczba pytan, ktére bedg podstawa dyskusji powinna zaleze¢ od mozliwosci czasowych i zainte-

resowan uczestnikow.

Po zakonczeniu dyskusji w ,akwarium”, przed rozpoczeciem oméwienia ¢wiczenia i ewaluacja,
zréb krotkag przerwe, aby uczestnicy mogli ,wyjs¢ z rol”. Jest to szczegdlnie istotne woweczas,
gdy dyskusja byta goraca.

Omaowienie éwiczenia i ewaluacja (dyskusja; 10-20 min)

Zapytaj uczestnikdw, jak sie czuli bedgc w rolach rozméwcdw i obserwatoréw. Nastepnie omow-
cie wspodlnie rézne opinie, ktére zostaty wyrazone w czasie dyskusji w ,akwarium” oraz to, czego

uczestnicy nauczyli sie w czasie ¢wiczenia.

Proponowane pytania do dyskusiji:

— Czy kogos$ zaszokowaty lub zdziwity opinie, ktére sie pojawity? Jakie to byty opinie? Dlaczego?
— Czy ludzie w twoim $rodowisku sg otwarci, gdy mowa o ludzkiej seksualnosci?

— Czy ktéres grupy sg bardziej otwarte niz inne? Dlaczego?
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— Jakie czynniki ksztattujg rozwdj naszej seksualnosci?

— Z jakich zrédet informacji korzystajg ludzie poszukujagc wiadomosci na temat ludzkiej seksu-

alnosci?

— Czy wasze postawy wobec seksualnosci réznig sie od tych, ktére prezentujg wasi rodzice czy
dziadkowie? Jesli tak, jakie sa te réznice? Z czego one wynikajg?

— W niektorych krajach prawo i presja spoteczna wyraznie stojg w sprzecznosci z prawem
kazdej jednostki do szacunku i godnosci, do decydowania o wyborze partnera oraz o zawarciu
zwigzku matzenskiego itp. Jak mozna rozwigzac te problemy?

Dodatkowe informacje

Srodowisko oraz kontekst spoteczny moga mie¢ bardzo istotny wplyw na przebieg ¢wiczenia,
dlatego tez bardzo wazne jest dostosowanie tego ¢wiczenia do potrzeb grupy, z ktérg bedzie
realizowane.

Wy sami, jako osoby prowadzgce ¢wiczenie, powinniécie zastanowic¢ sie nad warto$ciami i prze-
konaniami, ktére wyznajecie, ktére wyznaje wasza rodzina oraz inni ludzie. Wartosci te odzwier-
ciedlone sg bowiem we wszystkim, co robicie lub moéwicie oraz w tym, czego nie robicie lub nie
mowicie.

Wazne jest, zebyscie zdali sobie sprawe z wtasnych wartosci i uprzedzen, i zrozumieli, dlaczego
reprezentujecie takg postawe. Uczestnicy w trakcie ¢éwiczenia moga zadawac rdzne pytania,
zastanawia¢ sie nad tym, z jakiego ,zrédta” pochodzg reprezentowane przez nich wartosci.
Powinienes$ by¢ przygotowany/a na udzielenie odpowiedzi na pytania, ktére mogg sie pojawic.
Oto niektdre z najczesciej zadawanych pytan i poruszanych kwestii:

— Co to jest homoseksualizm?

— Jakie sg réznice pomiedzy heteroseksualistami, homoseksualistami i biseksualistami?
— Czy homoseksualizm jest chorobg?

— Jak cztowiek staje sie homoseksualistg?

— Co z ryzykiem zachorowania na AIDS?

S3 to pytania, ktére wymagajg od trenera rzetelnej wiedzy opartej na badaniach i obiektywnych
danych, odpowiedzi nie powinny prezentowaé subiektywnych opinii i stanowisk.

Twoja rola podczas ¢wiczenia jest bardzo wazna i polega miedzy innymi na tym, by nim odpo-
wiednio pokierowaé. Dobrze jest zaczgé dyskusje w ,,akwarium” z udziatem dwoéch oséb wspot-
prowadzacych ¢wiczenie. Dla przyktadu: jedna osoba moze rozpoczg¢ w nastepujacy sposob:
.Slyszates, ze Piotr niedawno os$wiadczyt, ze jest gejem?” Druga osoba moze odpowiedzie¢:
.Nigdy bym nie pomyslat. Przeciez on nie wyglada jak gej”. W ten sposéb stworzycie wraze-
nie, ze dyskusja dotyczy waszego wspdlnego przyjaciela, czyli waszego zycia, a nie stanowi
teoretycznych rozwazan na jakis temat. Pomaga to takze w otwarciu dyskusji na temat tego,
co ludzie wiedzg o homoseksualizmie oraz jakg reprezentujg postawe wobec tego zjawiska. Po
chwili, zgodnie z zasadami dyskusji w ,akwarium”, kto$ z obserwatorow moze zastgpi¢ jednego

z prowadzgcych, itd. Pozwoli to na przejecie i poprowadzenie dyskusji przez uczestnikdw.
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Trener powinien jednak przez caty czas czuwacd i bra¢ aktywny udziat w ¢wiczeniu, wchodzgc
na przemian w role obserwatora lub rozméwecy. W ten sposdb bedzie mogt delikatnie kierowac
dyskusjg, modelowac¢ poruszanie nowych zagadnien, probleméw w ,,akwarium” oraz decydowac

o odsunieciu od dyskusji uczestnika, ktéry nie respektuje przyjetych zasad.

W celu usprawnienia przebiegu ¢wiczenia i lepszego kontrolowania czasu mozna wprowadzié¢
zasade, ze okreslony punkt widzenia moze pojawic sie tylko raz podczas dyskusji w ,.akwarium”.
Pozwoli to unikna¢ powtarzania popularnych uprzedzen i skupiania sie tylko na kilku wybranych
aspektach tematu.

Orientacja seksualna

Orientacja seksualna jest to trwala skfonnosc do odczuwania emocjonalnego, uczuciowego
i seksualnego pociggu wobec okreslonej ptci 0.

O ludziach odczuwajgcych pocigg do odmiennej ptci méwi sie, ze maja orientacje heteroseksu-
alng. Natomiast tych, ktérych pociggajg osoby tej samej pfci, okresla sie mianem osob o orientacji
homoseksualnej. Granice miedzy hetero — , bi — i homoseksualnoscia sg ptynne. Orientacja
seksualna tworzy continuum, ktére przebiega od wytgcznej homoseksualnosci do wytgcznej he-
teroseksualnosci. Osoby biseksualne moga doswiadcza¢ pociggu seksualnego, uczuciowego
i emocjonalnego do 0séb obojga ptci. Osoby o orientacji homoseksualnej nazywane sg czesto
gejami (mezczyzni) lub lesbijkami (kobiety).

Orientacja seksualna to cos$ zupetnie innego niz zachowanie seksualne, poniewaz odnosi sie do
uczu¢ i pojmowania samego siebie. Ludzie mogg wyrazac¢ swojg orientacje seksualng w zacho-
waniach seksualnych lub jej nie wyraza¢. Mozna powstrzymywac sie od pewnych zachowan,
a do innych zmusza¢, jednak sama zmiana zachowanh nie oznacza zmiany orientacji seksualnej,

pozostaje ona wciaz ta sama.

Istnieje wiele teorii wyjasniajgcych pochodzenie orientacji seksualnej. Naukowcy sg dzi$ zgodni
co to tego, ze orientacja seksualna jest wynikiem ztozonej interakcji czynnikéw natury biologicz-
nej, srodowiskowej i poznawczej. Istnieje prawdopodobnie wiele przyczyn rozwoju okreslonej

orientacji seksualne;.

U wiekszosci ludzi orientacja seksualna ksztaftuje sie bardzo wczesnie. Ostatnio pojawiajg sie
dowody sugerujace, ze biologia, wtgczajac w to czynniki genetyczne i wrodzone czynniki hormo-
nalne, odgrywa znaczgcg role w ksztattowaniu ludzkiej seksualnosci.

Nikt nie wybiera sobie, jakg bedzie miat orientacje seksualng — po prostu ujawnia sie ona
w pewnym momencie zycia. Z wiekszosci badan naukowych wynika, ze osoby o innej niz hete-

roseksualna orientacji stanowig okoto 5% populacji.

Psychologowie, psychiatrzy i inni specjalisci sg zgodni co do tego, ze homoseksualizm nie jest
chorobg. Najwieksze i najbardziej prestizowe organizacje naukowe ds. zdrowia ! odrzucity me-
dyczny model homoseksualizmu, ktéry zostat zdemaskowany jako oparty na moralnym warto-
$ciowaniu i wadliwych metodologicznie dowodach empirycznych 12 i uznaty wszystkie orientacje

10 American Psychological Association, 1998; American Psychiatric Association, 2000

11 Swiatowa Organizacja Zdrowia (WHO), Amerykanskie Towarzystwo Psychiatryczne, Amerykanskie Towarzystwo
Psychologiczne
2 Gonsiorek 1991; Silverstein 1991; Haldeman 1991
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seksualne za naturalne warianty ludzkiej seksualnosci, z ktérych zaden nie jest ani lepszy, ani
gorszy.

W 1973 r. Amerykanskie Towarzystwo Psychiatryczne uznato znaczenie nowych badan i wykre-
Slito homoseksualizm z listy choréb i zaburzen psychicznych. Dwa lata p6zniej Amerykanskie
Towarzystwo Psychologiczne poparto te decyzje. W 1991 roku Swiatowa Organizacja Zdrowia
(WHO) podjeta decyzje o usunieciu homoseksualizmu z miedzynarodowej klasyfikacji choréb

i zaburzen.

Niektore osoby o orientacji homoseksualnej lub biseksualnej mogg prébowac poszukiwaé te-
rapii, ktéra zmienitaby ich orientacje seksualna. Robig to czasami pod presjg rodziny lub grup
religijnych. Nie jest to jednak choroba. Pomoc psychologa czy psychiatry w takich przypadkach
polega przede wszystkim na wsparciu w procesie tzw. wychodzenia z ukrycia (ang. coming out)

i radzenia sobie z uprzedzeniami.

Osoby homoseksualne i biseksualne odczuwajg czesto strach, czujg, ze sg inne i osamotnione.
Obawiajg sie odtrgcenia przez rodzine, przyjaciof, kolegdéw z pracy i wspdtwyznawcow. W zalez-
nosci od rodziny i miejsca, w jakim zyjg, przynaleznoséci religijnej, bywa, ze czesto sg narazone

na szkodliwe skutki uprzedzen i stereotypéw — dyskryminacje, agresje i przemoc.

Badania przeprowadzone w Kalifornii w potfowie lat dziewiecdziesigtych pokazaty, ze okoto 1/4
badanych gejow i 1/5 lesbijek byto ofiarami przestepstw z nienawiéci — z powodu orientacji
seksualne;.

Psychologowie uwazaja, ze postawy negatywne w stosunku do oséb homoseksualnych wynikajg
z uprzedzen, ktére nie majg poparcia w doswiadczeniu — tylko w stereotypach funkcjonujgcych

W spoteczenstwie.

Badania pokazuja, ze ludzie, ktérzy majg pozytywny stosunek do oséb homoseksualnych i bisek-
sualnych znajg dobrze (przyjaznia sie lub razem pracuja) przynajmniej jedng osobe homoseksu-
alna.

Edukacja na temat orientacji seksualnej i homoseksualizmu moze znacznie zmniejszac uprzedze-
nia do oséb homoseksualnych. Wtasciwa edukacja o homoseksualizmie jest niezwykle wazna,
szczegolnie dla mtodych ludzi, ktérzy odkrywajg swojg seksualnos¢ i probujg jg zrozumied, bez
wzgledu na to, czy jest to orientacja homoseksualna, heteroseksualna czy biseksualna. Argu-
menty, ze edukacja na temat homoseksualizmu moze uksztaftowac lub zmieni¢ czyja$ orientacje

na homoseksualng, nie majg zadnego uzasadnienia.

Zrodto:

Compass — A manual on Human Rights Education with Young People, Council of Europe
2002; Kompas — edukacja o prawach czlowieka w pracy z mfodziezg, CODN, Warszawa
2005; http://www.apa.org/pubinfo/answers.html
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DEFINICJA DYSKRYMINACJI

Zrozumienie definicji dyskryminacji jest elementem kluczowym w kazdym szkoleniu antydyskry-
minacyjnym. Warto zatem przed przystgpieniem do wykonania ¢wiczen przedstawionych w tej
czeéci, przeczytaé informacje na temat dyskryminaciji 13. Moze bowiem pojawié sie wiele pytan
stawianych przez uczestnikédw. Scenariusze umieszczone w tej czesci pozwolg grupie na wy-
pracowanie definicji dyskryminacji oraz przedyskutowanie réznych probleméw zwigzanych z jej

tworzeniem.

.Drzewo dyskryminacji” to propozycja, ktéra zmobilizuje uczestnikdéw do zastanowienia sie za-
réwno nad przyczynami dyskryminacji, jak i jej przejawami. W scenariuszu ,Cztery pozycje”,
uczestnicy bedg mie¢ szanse odwotania sie do wtasnych doswiadczen, przezy¢, zachowan zwig-
zanych z réznymi przejawami dyskryminacji. Dla wielu uczestnikdw moze to by¢ bardzo silne
przezycie. Kolejne ¢wiczenie ,Maszyna dyskryminacji” jest rowniez bardzo kontrowersyjne, ale
pozwala uczestnikom na osobiste doswiadczenie — ,,na wilasnej skérze”, jak powstaje dyskry-
minacja. Decydujac sie na przeprowadzenie tego ¢wiczenia, trener powinien by¢ przygotowany
na rozne reakcje ze strony grupy, nawet na te bardzo negatywne.

Kolejny scenariusz, zaproponowany w tej czesci, wykorzystuje metode dramy w przedstawieniu
przez uczestnikow wtasnych doswiadczen z dyskryminacja.

W tej czesci znajdujg sie rowniez dwie propozycje, odnoszace sie do zagadnienia dyskrymina-
cji strukturalnej i instytucjonalnej. Czasami trenerzy maja problemy, jak aktywnie zaangazowac
uczestnikoéw w dyskusje na temat tego zjawiska, stanowi ona bowiem taki rodzaj dyskryminaciji,
ktéry jest czesto niezauwazalny.

Scenariusz ,Pozycje wyjsciowe” to propozycja bardzo angazujgca emocjonalnie uczestnikdw,
gdyz dotyczy ich prywatnego zycia. Pozwala jednak na bardzo rzeczowg analize zagadnienia
réwnych szans. Trener prowadzgcy to ¢wiczenie, powinien by¢ bardzo ostrozny i uwaznie obser-
wowac, co dzieje sie w grupie. Wskazana jest znajomos$¢ grupy i jej cztonkdw, poniewaz poczucie
bezpieczenstwa i zaufanie do innych maja tu duze znaczenie. Trener powinien réwniez wzig¢ pod
uwage modyfikacje zawartych w éwiczeniu zagadnien, byé moze nawet z czesci z nich zrezy-
gnowac. Nie nalezy ba¢ sie zrealizowania tego scenariusza z grupg. Cho¢ ma charakter bardzo
osobisty, dostarcza duzo materiatu do dyskusiji.

Druga propozycja ,.Przybysz z obcej planety” pozwoli uczestnikom na analize procesu wzmac-
niania stereotypow przez spoteczenstwo i media. Moze ona postuzy¢ takze do omdwienia roli

medidw, ich wiarygodnosci i solidnosci w ksztattowaniu obrazu $wiata.

Realizacja ¢wiczen zawartych w tej czesci wymaga od trenera wysokich umiejetnosci komuni-
kacyjnych i kompetencji psychologicznych. Decyzja o ich realizacji to decyzja o gotowosci do
zmierzenia sie z ludzkimi emocjami, by¢ moze ztoscia, smutkiem, zalem. To takze $wiadomos¢
wtasnych mozliwosci. Uczestnicy powinni mie¢ poczucie ,domkniecia” sesji, nic nie powinno

pozostac rozpoczete i niedopowiedziane.

Efektem tych éwiczen ma byc¢ rozwdj i wzrost Swiadomosci, a nie blokada i wzbudzenie poczucia

winy.

13 Znajdujg sie one na CD dotgczonym do pakietu oraz w rozdziale ,Podstawowe informacje na temat dyskrymi-
nacji”
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DEFINICJA
DYSKRYMINACJI

Cele
— refleksja nad przyczynami i skutkami dyskryminaciji,

vy

— analiza ,btednego kota dyskryminacji”,

— refleksja nad znaczeniem stowa ,dyskryminacja”,
— stworzenie definicji dyskryminaciji,

— prezentacja réznych definicji dyskryminaciji.
Czas

30-60 minut (w zaleznosci od wielkosci grupy)
Materiaty

tablica lub duze arkusze papieru, markery
Miejsce

duza sala

Metody

burza moézgdw, praca w grupach, dyskusja

P Przebieg zajeé
> Czes¢ 1 (praca w duzej grupie; 15 min)

Narysuj na tablicy lub duzym arkuszu papieru drzewo, a na jego pniu napisz stowo ,dyskrymi-
nacja”. Zaproponuj uczestnikom burze moézgoéw dotyczacg przyczyn i skutkéw dyskryminaciji.
Uczestnicy powinni sprecyzowac, czy podawana przez nich propozycja jest przyczyna czy skut-
kiem dyskryminaciji.

Zapisz propozycje uczestnikdw na rysunku — przyczyny jako korzenie, a skutki jako gatezie.

Po zakonczonej burzy mézgoéw odwrdéé kartke z rysunkiem drzewa o 180 stopni. Uczestnicy moga
sie teraz przekonaé, ze dziata to takze w odwrotng strone: skutki dyskryminacji stajg sie czesto
przyczyng nowych przejawéw dyskryminacji.

Oznacza to, ze dyskryminacja stanowi swego rodzaju btedne kofo, z ktérego osobie, bedace;j
ofiarg dyskryminacji, bardzo trudno sie wydostac.

» Czesé 2 (praca w grupach; 20 min)
Podziel uczestnikéw na 4-5-osobowe grupy.

Zadaniem kazdej grupy jest stworzenie definicji stowa dyskryminacja. Definicja powinna odzwier-
ciedla¢ opinie wszystkich cztonkéw grupy (nawet gdy sg réznice zdan).
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Grupy majg 20 minut na przedyskutowanie definicji i zapisanie ich na tablicy lub duzych arkuszach

papieru.
Czes¢ 3 (prezentacje; 10-20 min, w zaleznosci od wielkosci grupy)

Wszystkie grupy prezentujg wypracowane przez siebie definicje dyskryminacji. Po kazdej prezen-
tacji nastepuje dyskusja nad zaproponowang definicja.

Ztozonos¢ i dtugosé dyskusji oraz zaangazowanie w nig treneréw, zaleze¢ bedg przede wszyst-
kim od tego, jakie zagadnienia bedg poruszane w czasie warsztatu i jakie informacje na temat
dyskryminacji planujecie przekaza¢ uczestnikom podczas catego szkolenia.

Wariantowo

Jesli chcesz, po dyskusji mozesz zaprezentowaé definicje wypracowane przez ekspertéw —
naukowcéw lub prawnikéw (znajdziesz je na CD oraz w stowniczku). Zwrd¢ uwage na forme
przekazu, by nie rozczarowaé uczestnikdw, poniewaz niektérzy mogg pomysleé, ze oznacza
to, ze ich definicje sg btedne. Zwykle definicje przygotowane przez uczestnikdéw sa poprawnie
sformutowane i nie odbiegaja od tych, ktére zostaty wypracowane przez ekspertow.

Omaowienie éwiczenia i ewaluacja (dyskusja)

Proponowane pytania do dyskusji:

— Czy mieliscie trudnosci z rozréznieniem co jest przyczyng, a co skutkiem dyskryminacji?
— Jakie sg przyczyny powstawania ,btednego kota dyskryminacji”?

— Co moze zrobi¢ ofiara dyskryminacji, zeby wydostac¢ sie z ,btednego kota dyskryminacji”?

— Czy mieliscie jakies trudnosci ze sformutowaniem definicji dyskryminacji? Czego one doty-

czyty?
— Jakie kwestie braliscie pod uwage przy konstruowaniu definicji dyskryminacji?
— Jak przebiegata praca w grupach?
— Jak radziliscie sobie z réznicg zdan?

— Jak przebiegat proces negocjacji przy ustalaniu grupowej definicji dyskryminacji?
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CZTERY POZYCJE

Cele

— refleksja na temat réznych aspektow dyskryminacii,

— refleksja na temat tego, ze kazdy moze sta¢ sie sprawcga lub ofiarg dyskry-
minacji,

— refleksja dotyczaca roli swiadka dyskryminaciji,

— zebranie i analiza réznych przypadkéw dyskryminacii,

— przygotowanie do aktywnego przeciwdziatania dyskryminacji.

Czas

45-60 minut

Materiaty

karta zadan — materiat pomocniczy nr 1

tablica lub duzy arkusz papieru

Miejsce

duza sala z miejscami do pracy w mniejszych grupach

Metody

praca w grupach, dyskusja

Przebieg zajeé

Scenariusz ten odwoftuje sie do osobistych doswiadczen uczestnikéw zwigzanych z dyskrymina-

cjg i brakiem réwnosci.
Czes¢ 1 (praca indywidualna; 15 min)

Popros uczestnikéw, aby indywidualnie wypetnili karty zadan. Powiedz, ze wypetnione karty nie
bedg zbierane po zakonczeniu ¢wiczenia, a informacje w nich zawarte pozostang tylko do ich
dyspozycji — jako materiat pomocniczy do dyskusji w grupach.

Wariantowo

Mozesz zapytac uczestnikdw, czy chcielizachowac sie inaczej w opisanych przez nich sytuacjach;
jesli tak, to jak?

Czes¢ 2 (praca w grupach; 20 min)

Podziel uczestnikdw na 4-5o0sobowe zespoty. Popros$, aby podzielili sie z innymi informacjami,
ktére napisali na kartkach.

Omaowienie éwiczenia i ewaluacja (dyskusja; 10-20 min)
Zainicjuj dyskusje. Popros uczestnikéw, by opowiedzieli o problemach, ktére mieli przy odpowia-

daniu na pytania w karcie zadan oraz o powtarzajgcych sie sytuacjach, opisanych przez nich.
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Proponowane pytania do dyskusiji:
— Czy przedstawione przez was sytuacje powtarzaty sie u innych oséb?

— Jakie emocje towarzyszyty wam, kiedy przedstawialiscie swoje odpowiedzi z karty zadan
innym cztonkom grupy?

— Czy fatwiej/trudniej byto opisac role sprawcy czy ofiary?

— Jakie okolicznosci wptynety na to, ze bedac Swiadkiem dyskryminacji, podjates decyzje o prze-

ciwstawieniu sie lub tez nie zareagowates na akt dyskryminacji?
— Jaka jest rola swiadka dyskryminacji?

— Co to jest odwaga cywilna? Jakie ma ona znaczenie w kontekscie spotecznym?

Dodatkowe informacje
W sytuaciji, kiedy jestesmy $wiadkami dyskryminacji czesto zadajemy sobie pytanie:

Jak poradzi¢ sobie ze ztym zachowaniem innych, jesli nie mamy odwagi zachowac sie w sposéb,
w jaki chciatbym/chciatabym sie zachowac?

Na to pytanie nie ma jednej prostej odpowiedzi. Jest to zawsze osobista decyzja kazdej osoby,
uwarunkowana wieloma czynnikami — czujemy sie zaktopotani, nie chcemy wtrgcac sie w pry-
watne sprawy innych ludzi, obawiamy sie, ze agresja zostanie skierowana na nas, itp. Kazdy 93—
odpowiada za swoje wtasne czyny i stowa. Warto jednak pamieta¢ o tym, ze jesli kto$ dziata
whbrew prawu karnemu, zawsze mamy prawo do interwencji. Pogwatcenie prawa karnego (oka-

leczenie lub powazna zniewaga) sprawia, ze sprawa prywatna staje sie publiczna.

Istnieje wiele powoddw, dla ktorych warto podja¢ decyzje o dziafaniu, na przyktad:
* bedziesz dobrym przyktadem — jesli kto$ wyraza sprzeciw, wiele oséb zaczyna robié to samo,
¢ jesli sprawca zauwazy sprzeciw, moze zmieni¢ swoje zachowanie,
* sami mozemy znalez¢ sie kiedys$ w sytuacji ofiary i bedziemy potrzebowaé pomocy innych.

Interwencja, podjecie dziatania czesto wymaga duzej odwagi cywilnej. Zrozumiate i catkiem
racjonalne jest, ze w wielu sytuacjach cztowiek czuje sie wystraszony. Ale nawet jesli nie mamy

odwagi zaangazowac sie bezposrednio, mozemy:
e wota¢ o pomoc,
e zadzwonic¢ po policje,
e poprosi¢ inng osobe — $wiadka, aby razem z nami sprébowat pomaéc.

Moze sie zdarzy¢, ze mamy watpliwosci co do tego, czy zniewazona osoba nas potrzebuje.
W takich sytuacjach nalezy po prostu zapyta¢ czy mozna w czyms$ pomaoc.

W wiekszosci sytuacji jednak doskonale wyczuwamy, ze kto$ potrzebuje naszego wsparcia.

WYDAWNICTWA CODN WARSZAWA 2005



— 94

ANTYDYSKRYMINACJA | SCENARIUSZ: CZTERY POZYCJE

Materiat pomocniczy nr 1

CZTERY PROPOZYCJE

Opisz swoje do$wiadczenia.

Karta zadan

Czy dzis zachowatbys/zachowatabys sie inaczej? Jesli tak, to dlaczego i w jaki sposob?

Opisz jedng sytuacje, w ktérej poczutes$/poczutas
sie dyskryminowany/a lub potraktowany/a nie-
sprawiedliwie przez inng osobe.

Opisz jedng sytuacje, w ktoérej ty zachowa-
te$/zachowata$ sie dyskryminujaco w stosunku
do innej osoby.

Opisz jedng sytuacje, w ktorej bytes/bytas swiad-
kiem aktu dyskryminacji i nic nie zrobites$/zrobi-
tas, aby temu zapobiec czy przeciwdziataé.

Opisz jedng sytuacje, w ktorej bytes/bytas swiad-
kiem aktu dyskryminacji i przeciwstawite$/prze-
ciwstawitas sie temu.
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MASZYNA
DYSKRYMINACJI

Cele

— doswiadczenie dyskryminaciji i stygmatyzacji z powodu okreslonej cechy,

— refleksja nad mechanizmami powstawania systemu dyskryminacyjnego,

— us$wiadomienie, ze powody dyskryminacji moga by¢ wybrane bardzo arbi-
tralnie.

Czas

60 minut

Miejsce

sala przygotowana do pracy w grupach

Metody

elementy dramy — eksperyment psychologiczny

P Przebieg zajeé
> Czes¢ 1 (przygotowanie; 5-10 min)

Cwiczenie najlepiej przeprowadzi¢ w momencie, gdy dyskutowany jest problem przyczyn dys-
kryminacji. Nie méw uczestnikom, ze jest to kolejne éwiczenie, wigcz sie w dyskusje, zapytaj —
czy styszeli o ostatnich, bardzo interesujgcych badaniach dotyczacych dyskryminacji. Powiedz,
ze chetnie sie z nimi podzielisz informacjami na ten temat. Aby to lepiej zrozumie¢, zaproponuj im
udziat w pewnym eksperymencie, ktérego przebieg i rezultaty bedg odwotywac sie do wynikéw
badan, ktére przedstawisz.

Popros uczestnikéw, aby ztozyli obie dfonie splatajgc palce. Zapytajich, ktéry kciuk majg na goérze
— kciuk lewej, czy prawej reki? Nastepnie zapytaj, czy wydaje im sie to istotne, ktéry kciuk jest

na gorze.

Zwykle uczestnicy sg zdziwieni i uwazaja, ze to bez znaczenia, ze ewentualng przyczyng moze

by¢ lateralizacja.

Poinformuj ich, ze jest to czescig ich ,kultury osobistej”. Aby to bardziej podkresli¢, popros,
aby ztozyli rece, ktadgc drugi kciuk na gére. Zwracajag wtedy uwage na to, ze czujg sie dziwnie

i nieswojo.
» Czesé 2 (podziat; 5 min)

Popros uczestnikdw, aby najpierw osoby z prawym kciukiem na gérze podniosty rece, a nastepnie
zrobity to samo osoby z lewym kciukiem na gérze. Popros, aby obie grupy usiadty osobno: osoby
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.lewokciukowe” po twojej lewej stronie, a ,prawokciukowe” po prawej. Szybko i dyskretnie

przelicz uczestnikédw w obu grupach, aby zorientowac sie, ktéra grupa stanowi mniejszosc.

Whyraznie zaznacz, ze jedna grupa stanowi wiekszos$¢. Nastepnie, wskazujgc na mniejszosc,
powiedz: Ci tutaj skfadajg rece inaczej niz pozostate osoby w grupie. Cos zatem jest nie tak.
Czy ciggle uwazacie, ze nie ma to zadnego znaczenia?

Uczestnicy na tym etapie zazwyczaj nadal twierdzg, ze nie ma to znaczenia.
Czes¢ 3 (dyskryminacja; 20 min)

Przedstaw im nastepujacg historie: Faktycznie jest to bardzo dziwne i do niedawna sgdzono,
zZe nie ma to kompletnie zadnego znaczenia. W Stanach Zjednoczonych zrobiono jednak
badania, ktore dowodzg czegos zupetnie innego. Badania przeprowadzone w 200 amery-
kanskich wiezieniach pokazuja, Zze okofo 80% wieZniow pfci meskiej ma lewy/prawy (podaj
kciuk grupy, ktéra jest w mniejszosci) kciuk na gorze po ztozeniu rgk. Ta znaczgca liczba
spowodowata bardzo duze zainteresowanie uczonych tym zagadnieniem i postanowili oni
kontynuowac badania. Od tego czasu zebrafo sie juz dosc¢ duzo danych na ten temat.
Okazafto sie, na przykiad, ze w badaniach przeprowadzonych w 100 najlepszych przedsie-
biorstwach amerykariskich, niewiarygodna liczba — bo az 96% 0sdb, ktdrych lewy/prawy
(podaj kciuk grupy, ktéra jest w wiekszosci) kciuk jest na gdrze — to pracownicy najwyzszego
szczebla kierowniczego.

Po tej informacji uczestnicy zwykle zaczynajg ci wierzy¢. Grupa, ktéra jest w wiekszosci, zaczyna
czu¢ sie swobodnie i bardzo dobrze, a grupa mniejszosciowa zaczyna wierzy¢ w zty omen

i zaczyna kwestionowac¢ wiarygodnos¢ badan.

Mozna kontynuowaé opowiesc¢ jeszcze przez pare minut, méwiac np., ze osoby z pra-
wym/lewym kciukiem na gorze czesciej uzywajg przemocy, majg niepowodzenia w szkole,
czesciej zdradzajg swoich partnerow, latwiej uzalezniajg sie od alkoholu | narkotykdw, itp.

Powyzsze argumenty powinny zawsze dotyczy¢ grupy, ktéra jest w mniejszosci. Nie nalezy
przesadzac, poniewaz osoby z grupy mniejszo$ciowej mogg naprawde poczu¢ sie Zle w czasie

éwiczenia.

Jesli do tej pory w grupie nie rozgorzata dyskusja — to zapytaj uczestnikéw, co o tym sgdzg oraz
jakie jest ich zdanie na temat tego, ze w niektdrych lepszych amerykanskich przedsiebior
stwach specjalisci ds. zasobdw ludzkich przy rekrutacji nowych pracownikow biorg pod
uwage, ktory kciuk znajduje sie na gorze po zfozeniu rak.

W wiekszosci przypadkéw grupa mniejszosciowa zaczyna w tym momencie kwestionowac to,

co zostato powiedziane i twierdzi, ze cate te badania to oszustwo i klamstwa.

Natomiast grupa wiekszos$ciowa zazwyczaj nie przejawia zadnego oporu — osoby nalezgce do
tej grupy zwykle zaczynajg czu¢ sie bardzo dobrze z powodu tego, ze znalezli sie po ,wtasciwej”
stronie sali. Pojawiajg sie komentarze, ktére potwierdzajg ich ,wyzszos$¢”, np., ze rzeczywiscie
cos$ w tym jest, ze to bardzo ciekawe, ze tym z grupy mniejszosciowej od poczatku ,zle patrzyto

z oczu”, byli jacys$ tacy inni — no a teraz juz wiadomo, co moze by¢ tego przyczyna.
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Postaraj sie prowadzi¢ éwiczenie jeszcze przez 5-10 minut — modelujac dyskusje. Nastepnie wy-
jasnij uczestnikom, ze wszystko, co powiedziatas/e$ o znaczeniu uktadania kciukdéw jest totalng
nieprawda.

Omodwienie éwiczenia i ewaluacja (20-25 min)

Omodwienie ¢wiczenia stanowi bardzo wazng jego czes¢. Zapros uczestnikéw do dyskusji. Zapytaj
o ich odczucia i wrazenia. Sytuacja, ktérg zaaranzowatas/es$ byta manipulacja, mogg pojawi¢ sie

rézne emocje, poczucie wykorzystania, naduzycia zaufania.

Uczestnicy czasami sprzeciwiajg sie pomystowi rezygnacji z systemu, ktéry dla nich stworzy-
tas/es, wyrazajg ztos¢ i zdenerwowanie. Osoby z grupy wiekszosciowej niechetnie opuszczajg
SWo0jg uprzywilejowang pozycje, ale takze grupie mniejszosciowej nie jest tatwo uwierzy¢ w tak

proste rozwigzanie.

Przeznacz na omdéwienie ¢wiczenia ok. 30 minut i czesto powtarzaj, ze nie ma powodu wierzy¢

w to, ze sposdéb uktadania kciukéw ma jakiekolwiek znaczenie dla charakteru cztowieka.

W dyskusji z uczestnikami porusz kwestie stworzonego przez siebie systemu réznicowania

i dyskryminacji oraz odczu¢, ktére towarzyszyty im w czasie ¢wiczenia.

Powiedz, ze dzieki udziatowi w tym eksperymencie mieli szanse dowiedzenia sie czegos nowego
o sobie samych. W tym przypadku byfo to na poczatku cos$ catkowicie nieistotnego — sposéb
ufozenia rak, ktére zawsze sktadamy tak samo, a préba ztozenia ich w inny sposéb wywotuje
poczucie dyskomfortu. Ten fakt spowodowat, ze zaczeli ci wierzy¢ i mogtas/e$ kontynuowaé

¢wiczenie.

Nastepnie uczestnicy dowiedzieli sie, ze fakt skfadania rgk w okreslony sposdb ma zwigzek
z .kulturg osobistg” i powoli zaczeli sie przekonywac, ze byé moze ma to jaki$ zwigzek z ich

zyciem.

W celu stworzenia systemu, ktéry mozna nazwacé ,,ostrym apartheidem”, naduzytas/e$ rowniez
wiarygodnosci ,,amerykanskich naukowcéw”. Chcac to wzmocni¢, rozdzielitas/es nawet grupy

wizualnie.

Jesli grupa wiekszosciowa nie wyrazata zadnego sprzeciwu w czasie ¢wiczenia — zwrdé na to
uwage. Podkresl rowniez, ze grupa mniejszosciowa jest, w tym ¢éwiczeniu, zawsze na przegranej
pozycji. Moze bardzo mocno odczuwac brak akceptacji i odrzucenie przez innych (tzn. tych
znajdujacych sie w wiekszosci).

W czasie omawiania ¢wiczenia mozesz wykorzysta¢ nastepujace pytania:
— Jak czuliscie sie podczas ¢wiczenia? Czy wasze odczucia zmieniaty sig?
— Jak czuliscie sie bedgc w mniejszosci/wiekszosci?

— Czy ktos z was od poczatku do konca nie wierzyt w zasadnos¢ ,amerykanskich badan”? Czy

wyraziliScie swoj sprzeciw?

— Czy czuliscie sie manipulowani?
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— Jak powstawat mechanizm dyskryminacji?

— Czy ludzie wierzg w fakty naukowe, nawet jesli sg one dla nich niekorzystne? Czy ma to wptyw
na postrzeganie innych?

— Niektérzy twierdza, ze dyskryminacja jest efektem dtugotrwatego procesu popartego faktami
naukowymi, wychowaniem itp. Czy zgadzacie sie z tym twierdzeniem?

— Dlaczego dyskryminujemy innych? Czy mozna uzasadni¢ podejmowanie dziatan dyskrymina-
cyjnych?

Na zakonczenie zwré¢ uwage grupy na to, ze stworzenie sytuacji dyskryminacji zajeto ci tylko
kilka minut, a systemy dyskryminacji ze wzgledu na np. kolor skéry czy orientacje seksualng
funkcjonujg w spoteczenstwach od wiekdw.
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DYSKRYMINACJA:
CWICZENIE ,
/ ODGRYWANIEM ROL

Cele

— analiza réznych przypadkéw dyskryminaciji,

— poznanie réznych sposobdéw rozwigzywania probleméw zwigzanych z dys-
kryminacja,

— rozwijanie umiejetnos$ci prezentowania wtasnych opinii,

— rozwijanie umiejetnosci tworczego myslenia przy poszukiwaniu rozwigzan
probleméw zwigzanych z dyskryminacja.

Czas

60-100 minut (w zaleznosci od wielkosci grupy)

Miejsce

duza sala z miejscem do pracy w grupach i odegrania scenek

Metody

praca w grupach, odgrywanie rél, dyskusja

99—

> Przebieg zajeé
> (Czes¢ 1 (praca w grupach; 30-40 min)

Podziel uczestnikow na grupy 4-5 osobowe grupy i poinformuj, ze zadaniem wszystkich jest
zastanowienie sie nad przypadkami dyskryminacji, ktérych sami doswiadczyli lub o ktorych sty-
szeli (mogag odwotac sie do kart zadan ze scenariusza ,Cczery pozycje”). Nastepnie uczestnicy
powinni wybra¢ najbardziej interesujgcy lub charakterystyczny przypadek w swojej grupie i przy-
gotowacd na jego podstawie scenke. Scenka powinna zawiera¢ przynajmniej jedng propozycje

rozwigzania przedstawianej sytuacji i powinni w niej bra¢ udziat wszyscy cztonkowie grupy.
> Czes¢ 2 (prezentacje scenek i dyskusja; 30-60 min)

Popros, aby grupy zaprezentowaty przygotowane przez siebie scenki. Po kazdej prezentacji omow
z uczestnikami scenke, zainicjuj krétkg dyskusje na temat przedstawionej sytuaciji, rol: ofiary

i sprawcy oraz potencjalnego swiadka, a takze zaproponowanego rozwigzania.
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» Wariantowo:

Cwiczenie to mozna zmodyfikowaé i zaproponowac osobom z widowni wejscie na scene i zastg-
pienie jednego z bohateréw — ofiary lub $wiadka — w celu poszukiwania lepszego lub innego
rozwigzania pokazanej sytuacji.

Proponujac takie rozwigzanie trener powinien pamietaé, aby w danym momencie pozwoli¢ na
takg zamiane tylko jednej osobie. Osoba, ktéra chce wej$é na scene powinna krzykngé ,.Stop”,
a po zajeciu przez nig miejsca na scenie trener powinien da¢ znak do kontynuowania scenki
poprzez krzykniecie ,Start”. Taka modyfikacja jest bardzo skuteczna, ale zabiera duzo czasu,
poniewaz trzeba powtarza¢ scenke kilka razy, aby da¢ szanse kazdemu, kto bedzie chciat uczest-

niczy¢ w ¢éwiczeniu.

Omaowienie éwiczenia i ewaluacja (dyskusja)

Proponowane pytania do dyskus;ji:

— Czy przedstawione scenki rzeczywiscie ukazywaty przyktady dyskryminacji?
— Jakie formy moze przybiera¢ dyskryminacja?

— Co sadzicie na temat przedstawionych rozwigzan konkretnych problemdéw zwigzanych z réz-
nymi sytuacjami dyskryminacji? Czy sg to propozycje realistyczne?

WYDAWNICTWA CODN WARSZAWA 2005

ROL



ANTYDYSKRYMINACJA | SCENARIUSZ: PRZYBYSZ Z INNEJ PLANETY

PRZYBYSZ Z INNEJ
PLANETY

Cele

— zwiekszenie Swiadomosci na temat sposobu tworzenia i wzmacniania ste-
reotypow,

— stworzenie mozliwosci krytycznego spojrzenia na spofeczenstwo, w ktérym
zyjemy,

— refleksja nad rolg medidw w naszym zyciu i sitg ich oddziatywania.

Czas

60 minut

Materiaty

karta zadan — materiat pomocniczy nr 1

czasopisma (biznesowe lub z modg — z duzg iloscig ilustracji) — po jednym

na grupe

tablica lub duze arkusze papieru

Metody

praca w grupach, dyskusja

P Przebieg zajeé
» Czes$¢ 1 (praca w grupach, 20 min)

Przeczytaj instrukcje umieszczong w karcie zadan, a nastepnie daj kazdej grupie karte zadan
oraz jedno czasopismo. Popro$ aby rezultaty swojej pracy zapisali na tablicy (lub duzym arku-
szu papieru). W prezentacji mogg wykorzysta¢ réwniez rézne ilustracje i przygotowacé kolaze.

Uczestnicy majg na to 20 minut.

> Czes¢ 2 (dyskusja; 15-25 min)
Popros uczestnikéw, aby pokazali swoje prezentacje. Jakie poczynili obserwacje?
Zwrd¢ uwage na stwierdzenia typu:

— Wiekszos¢ z nich to mezczyzni o biatym kolorze skéry, w wieku okoto 40 lat, noszgcy okulary

(szczegdlnie w czasopismach biznesowych)
— Kobiety maja na sobie mniej ubran.
— Kobiety pomagajg mezczyznom.
— Mezczyzni o innym kolorze skéry pomagaja mezczyznom.

— Niewielu tu ludzi o innym kolorze skory.
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— Nie ma oséb niepetnosprawnych.
— Wszyscy ludzie sg bardzo chudzi, wygladajg na zagtodzonych.
— Wszyscy sg szczesliwi i sie usmiechajg (w czasopismach z moda).

Niektérzy uczestnicy mogg zakwalifikowaé przedmioty takie jak samochody, domy czy kompu-
tery do mieszkancéw planety, poniewaz fotografie tychze pojawiajg sie bardzo czesto w czaso-
pismach.

Niektére z obserwacji moga prowadzi¢ do bardzo krytycznego spojrzenia na spoteczenstwo,
w ktorym zyjemy. Zachec uczestnikow do uwaznego przyjrzenia sie reklamom oraz programom
telewizyjnym, itp.

Jesli okaze sie, ze interpretacje uczestnikdow sa tworcze i petne fantazji, porozmawiaj z nimi
o tym, w jaki sposdb bardzo ograniczone dane moga ksztattowac obraz spoteczenstwa i to, ze

w wiekszosci przypadkdéw obraz ten nie ma nic wspdlnego z rzeczywistoscia.

Omowienie éwiczenia i ewaluacja (15 min)

Omoéw ¢wiczenie z uczestnikami i zapytaj o ich wrazenia.
Proponowane pytania:

— Czego dowiedzieliscie sie o wiasnym spoteczenstwie?

— Ktére grupy dominujg w spoteczenstwie? Ktére grupy, obecne w realnym $wiecie, nie wyste-
pujg na obrazkach? Dlaczego?

— Czy jest jakas wyrazna réznica w portretowaniu pfci?
— Kto moze mie¢ wtadze? Co o tym $wiadczy?

— Czy sa jakie$ réznice w obrazach przez was stworzonych — zaczerpnietych z czasopism

biznesowych i czasopism o modzie?
— Czy czasopisma te ukazujg szeroki czy ograniczony obraz spoteczenstwa?
— Czy czasopisma te przedstawiajg realny obraz spoteczenstwa?

— Jaki byt wedtug was cel tego ¢wiczenia?
Zrédfo:

O'Mara J., Diversity Activities and Training Designs, Pfeiffer and Company, San Diego/Califor-
nia, 1994, s. 201-203.
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Materiat pomocniczy nr 1

PRZYBYSZ Z INNEJ PLANETY Karta zadan

Jestes przybyszem z innej planety.

Kwatera gtowna wystata cie wtasnie na nowo odkryta planete, zwang Ziemia, w celu zebrania

informacji demograficznych o tej planecie.

Niespodziewanie wylgdowate$ w matej jaskini bez wyjscia, gdzie znalazte$ czasopismo lezace

na ziemi. A wiec jedynym zrddtem informacji, jakie masz, jest wtasnie to czasopismo.

Widzisz, ze jest co$ w nim napisane, ale nie jeste$ w stanie przeczyta¢ i zrozumie¢ dziwnych

liter.
Skupiasz swoja uwage tylko na zdjeciach w celu uzyskania jakichkolwiek informacji.

Na podstawie bardzo ograniczonych danych sprébuj przekaza¢ wiadomosci do kwatery gtownej

na nastepujace tematy:

Zaludnienie
103 —

Zrdznicowanie populacji

Czy istnieja jakie$ gatunki lub grupy istot, ktére wydajg sie petni¢ rézne role czy zawody? Jakie
to role i zawody? Jak te gatunki lub grupy wygladaja?

Jakie masz wyobrazenie o réznych gatunkach lub grupach istot zamieszkujgcych planete?

Kto wedtug ciebie ma wtadze? Kto rzagdzi?

Inne obserwacje
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POZYCJE WYJSCIOWE

Cele

— analiza zagadnienia rownych szans,

— zwrdcenie uwagi na czynniki utrudniajace osiggniecie sukcesu zyciowego,

— uswiadomienie istnienia wielu czynnikéw niezaleznych od jednostki, a de-
cydujgcych o jej pozycji i sukcesie zyciowym.

Czas

40-60 minut

Materiaty

tabela z listg cech — materiat pomocniczy nr 1

Miejsce

duza sala lub zajecia na zewnatrz budynku

Metody

drama — zajmowanie pozycji

> Przebieg zajeé

Popros uczestnikow, aby staneli obok siebie w jednej linii i chwycili sie za rece. Nastepnie
powiedz, ze za chwile bedziesz wyczytywac rézne kategorie wyodrebnione ze wzgledu na po-
siadanie okreslonej cechy i poprosisz uczestnikow o wykonanie kroku do przodu lub do tytu,
zgodnie z twoimi instrukcjami. Uczestnicy powinni zrobi¢ wszystko, aby nie przerwac tancucha

rak.

Wyraznie zaznacz, ze uczestnicy mogag sami zdecydowac o pozostaniu w miejscu, bez wykony-
wania kroku do przodu czy do tytu, jesli wymieniane przez ciebie kategorie sg dla nich samych
zbyt trudne emocjonalnie lub gdy nie chcg ujawni¢ pewnych faktéw.

W niektérych przypadkach powiniene$ nawet zrezygnowac z niektérych kategorii, poniewaz
moga by¢ one zbyt obcigzajagce emocjonalnie dla uczestnikdw (sg one w tabeli zaznaczone kur-
sywa). Na przyktad moéwienie o orientacji seksualnej w pewnych grupach moze by¢ tematem
tabu. Pytania o przemoc w rodzinie lub uzaleznienia mogag zdenerwowac uczestnikow i dopro-

wadzi¢ do napietej emocjonalnie sytuacji.

Rozpocznij odczytywanie kategorii:
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Pochodzenie, cechy osobiste Krok
Jeste$ mezczyzna do przodu
Jestes kobietg do tytu
Urodzite$/urodzitas sie w Polsce do przodu
Twoi dziadkowie urodzili sie w Polsce do przodu
Twoim pierwszym jezykiem jest jezyk polski do przodu
Twoim pierwszym jezykiem nie jest jezyk europejski do tytu
Pochodzisz ze wsi do tytu
Pochodzisz z duzego miasta do przodu
Rodzina

W twojej rodzinie byfo wiecej niz troje dzieci do tytu
W twoim domu zawsze byto wiele ksigzek do przodu
Przynajmniej jedno z twoich rodzicow ukoriczyfo szkofe srednig do przodu
Przynajmniej jedno z twoich rodzicow ukonczyto studia do przodu
Jestes$ chrzescijaninem/chrzescijanka do przodu
Jeste$ Zydem/Zydowka do tytu
Jestes ateista/ateistka do tytu
Twoi rodzice sg rozwiedzeni do tytu
W twojej rodzinie wystepowaty problemy z alkoholem i/lub narkotykami do tytu
W rodzinie byt przypadek samobdjstwa do tytu
W rodzinie wystepowala przemoc do tytu
Sytuacja obecna

Jeste$ zamezna/zonaty do przodu
Jestes rozwiedziony/a do tytu
Nie masz statego partnera/partnerki do tytu
Masz dzieci do tytu
Jestes$ osobg heteroseksualng do przodu
Jestes osobg homoseksualng do tytu
Jestes osobg niepetnosprawna/chorujesz na jakas przewlekia chorobe do tytu
Masz problemy z alkoholem i/lub narkotykami do tytu
Jestes lub przynajmniej raz byfes bezrobotny/a do tytu
Wyksztatcenie

Ukonczytes/ukonczytas szkote srednia do przodu
Ukonczytes/ukonczytas uczelnie wyzsza do przodu
Znasz jezyk obcy do przodu
Znasz wiecej niz jeden jezyk obcy do przodu
Bytes/bytas przewodniczacym/przewodniczacg samorzadu uczniowskiego w swojej klasie/szkole | do przodu

W rezultacie uczestnicy bedg stali w réznych miejscach, a w wielu miejscach tancuch rgk moze

zosta¢ przerwany. Popros uczestnikéw, aby teraz doktadnie sie rozejrzeli — kto stoi z przodu,

a kto zostat z tyfu.

Wariantowo:

Powiedz uczestnikom, ze policzysz do trzech. W momencie zakonczenia liczenia, uczestnicy

muszg pobiec do sciany znajdujgcej sie przed nimi. Stanie sie jasne, ze ci, ktérzy byli na przedzie,

dobiegna do $ciany szybciej niz ci, ktérzy byli w tyle.

WyraZnie zaznacz, ze trudniej jest dobiec do Sciany, tym osobom, ktére znajdowaty sie w tyle,

ale nie jest to niemozliwe.
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P Omoéwienie éwiczenia i ewaluacja

Omoéw ¢wiczenie z uczestnikami i zapytaj o ich wrazenia.

Proponowane pytania:

— Jak sie czujg sie ci, ktérzy stajg na przedzie grupy, a jak ci, ktérzy pozostajg w tyle?

— Jak sie poczuliscie, gdy niemozliwe stato sie trzymanie za reke oséb, ktére staty obok was?
— Czy ktos dowiedziat sie czego$ nowego o sobie samym?

— Co byto najtrudniejsze w tym ¢wiczeniu?

— Z jakimi cechami kojarza sie wam kategorie, ktére zostaty odczytane?

— Czy cechy te maja jakie$ odniesienie do rzeczywistosci? Czy sg z zycia wziete?

— Czy uwazacie, ze zawsze prosifem/am was o wykonanie witasciwego ruchu (do przodu, do
tytu)?
— Co wptywa na to, ze niektdrzy ludzie majg lepszy ,start” w zyciu?

— Co to jest dyskryminacja strukturowa? Jak sie przejawia w zyciu?

Dodatkowe informacje

Cwiczenie to jest jednym z najtrudniejszych w pakiecie — nie ze wszystkimi grupami mozna je

wykonac¢, wymaga bowiem zbudowania atmosfery zaufania i utrzymania dyscypliny w grupie.

Wiele poruszanych w nim kwestii dotyczy sfery prywatnosci i intymnosci, moze wywotywac
silne emocje. Trener przed realizacjg tego ¢wiczenia powinien dokona¢ diagnozy grupy i pod jej
katem wybra¢ kategorie zawarte w tabeli. Podczas zaje¢ powinien by¢ bardzo ostrozny i uwaznie

obserwowac, co dzieje sie w grupie.

Realizacja tego scenariusza wymaga nie tylko gotowosci i motywacji ze strony trenera, ale
réwniez konkretnych kompetencji psychologicznych, szczegdlnie umiejetnosci radzenia sobie
w sytuacjach trudnych emocjonalnie (patrz: rozdziat 4.1. Kompetencje trenera). Wskazane jest,

aby trener zanim bedzie prowadzit to éwiczenie z innymi, sam wzigt udziat w takim doswiadczeniu.
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STUDIA PRZYPADKOW

Cele

— rozpoznawanie réznych przejawow dyskryminacji,

— poszukiwanie prawnych rozwigzan w réznych przypadkach dyskryminaciji,

— utrwalenie poje¢: dyskryminacja bezposrednia, dyskryminacja posrednia,
molestowanie, wiktymizacja i srodki pozytywne.

Czas

60 minut

Materiaty

Karty z opisami przypadkdw i pytaniami pomocniczymi — materiat pomocniczy

nr

Miejsce

sala umozliwiajgca prace w pieciu mniejszych grupach

Metody

studium przypadku, dyskusja
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P Przebieg zajeé

Cwiczenie to mozne by¢ wprowadzone po zajeciach poswieconych definiowaniu poje¢ i po
zapoznaniu uczestnikow z wiedzg prawng na temat dyskryminacji. Wszystkie niezbedne defini-
cje i zagadnienia prawne znajdziesz w materiatach zapisanych na dotgczonym do pakietu CD
oraz w rozdziatach ,,Podstawowe informacje na temat dyskryminacji” i ,, Stowniczek wybranych

terminow”.
» Czesé 1 (wprowadzenie; 5 min)

Poinformuj uczestnikéw o celach ¢éwiczenia. Przedstaw zasady wspdlnej pracy. Powiedz, ze za
chwile grupa zostanie podzielona na pie¢ mniejszych zespotow. Kazdy zespdt otrzyma opis
przypadku z pytaniami pomocniczymi. Opisy przypadkdédw nie powtarzajg sie, kazdy dotyczy
innych problemoéw. Zadaniem grup bedzie dokonanie analizy otrzymanego przypadku zgodnie
Z pytaniami znajdujgcymi sie pod opisem.

» Czes¢ 2 (praca w grupach; 20 min)

Dokonaj podziatu uczestnikéw na pie¢ grup. Przydziel losowo opisy przypadkéw — kazdy opis
powinien by¢ przygotowany na osobnej kartce. Nastepnie zapros do pracy i dyskusji w zespotach.
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> (Czesé 3 (prezentacja i dyskusja; 25 min)

Popro$ poszczegolne grupy o przedstawienie opiséw i odpowiedzi na pytania, ktére znajdowaty
sie pod tekstami. Po kazdej prezentacji zainicjuj krotkg dyskusje nad okreslonym przypadkiem

na forum catej grupy.

P Oméwienie éwiczenia i ewaluacja (dyskusja; 10 min)
Podczas dyskusji podsumuj analize studiow przypadkow.
Proponowane pytania do dyskusji:
— Ktére przyktady byty najbardziej oczywistymi przypadkami dyskryminacji?
— Ktére przyktady byto trudno zidentyfikowa¢ jako dyskryminacje? Dlaczego?
— Jakie formy przyjmuje dyskryminacja i jakie szkody wyrzgdza osobom na nig narazonym?
— Dlaczego tak wazna jest ochrona przed dyskryminacja?
— Czy mozliwe jest stworzenie efektywnego systemu ochrony przed dyskryminacjg?

— Dlaczego zawsze trzeba pamieta¢ o ochronie osoéb trzecich, takich jak swiadkowie?

» Dodatkowe informacje

— 108

Do realizacji tego éwiczenia trener powinien by¢ dobrze przygotowany merytorycznie, posiadac
podstawowag wiedze prawng z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji, zna¢ i rozumiec¢ definicje
oraz umiec¢ podac roézne przyktady z zycia wziete dotyczgce dyskryminacji.

Opisy poszczegolnych przypadkdéw dotyczg réznych form dyskryminacii:
Przypadek 1 — dyskryminacja bezposrednia

Przypadek 2 — dyskryminacja posrednia

Przypadek 3 — molestowanie

Przypadek 4 — wiktymizacja

Przypadek 5 — $rodki pozytywne (tzw. dyskryminacja pozytywna)
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Materiat pomocniczy nr 1

Przypadek 1

Pracownikom ochrony baru ,,Cztery Réze” zaleca sie, aby nie wpuszczali Romdéw. Wtasciciel
lokalu, uzasadniajgc swojg decyzje stwierdzit, ze w ostatnim czasie byto wiele kradziezy w barze,

a on zobowigzany jest zapewni¢ swoim gosciom bezpieczenstwo.

Pytania:

— Czy jest to przypadek dyskryminacji?

— Czy w Polsce takie dziatania sg zakazane przez prawo?

— Jaka jest twoja opinia, czy dziatania takie powinny by¢ zakazane czy nie?
Przypadek 2

Ogtoszenie w dziale ,Nieruchomosci”:

Mieszkanie do wynajecia, 55 m?; 2 pokoje, balkon, kuchnia, wyremontowana fazienka.
Tylko dla par matzenskich.

Pytania:

— Czy uwazasz, ze to ogtoszenie kogos dyskryminuje?

— Jesli tak, to z jakim rodzajem dyskryminacji mamy do czynienia?

— Czy w Polsce takie dziatania sg zakazane przez prawo?

— Jaka jest twoja opinia, czy dziatania takie powinny by¢ zakazane czy nie?
Przypadek 3

Pan Schulze, obywatel Niemiec, zostat wystany do pracy w przedstawicielstwie swojej firmy
w Londynie. Od samego poczatku byt traktowany przez kolegdw w nowym miejscu pracy w spo-
séb dla niego przykry. Po uptywie dwdch tygodni doszto do tego, ze koledzy witali go stowami
.Heil Hitler” i odpowiednio salutowali.

Pytania:

— Czy jest to przypadek dyskryminacji?

— Czy w Polsce takie dziatania sg zakazane przez prawo?

— Jaka jest twoja opinia, czy dziatania takie powinny by¢ zakazane czy nie?
Przypadek 4

Osoba pracujgca w firmie ma dowody na to, ze jeden z kierownikéw prowadzi wywiady z osobami
starajgcymi sie o prace w sposodb dyskryminujacy, pytajac ich o orientacje seksualng. Ujawnia
ten fakt zgtaszajgc go dyrekgji firmy. W kilka dni po tym zdarzeniu zostaje zwolniona z pracy bez
zadnej wyraznej przyczyny.

Pytania:

— Czy jest to przypadek dyskryminacji?
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— Czy w Polsce takie dziatania sg zakazane przez prawo?
— Jaka jest twoja opinia, czy dziatania takie powinny by¢ zakazane czy nie?
> Przypadek 5
Duze polskie przedsiebiorstwo produkujgce zaréwki zamiescito nastepujagce ogfoszenie:
Czy chcesz rozpoczac swojg kariere w przodujgcym przedsiebiorstwie branzy elektrycznej?

Oferujemy praktyki dla mtodych ludzi, ktdrzy chcg rozpoczac prace w szybko rozwijajgcef
sie firmie. Preferowani mfodzi ludzie ze srodowisk romskich.

Pytania:
— Czy jest to przypadek dyskryminacji?
— Czy w Polsce takie dziatania sg zakazane przez prawo?

— Jaka jest twoja opinia na temat tego, czy dziatania takie powinny by¢ zakazane, czy nie?

— 110
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PODSTAWOWE
INFORMACJE NA TEMAT
DYSKRYMINACJI

CZYM JEST DYSKRYMINACJA — POJECIE

Prawa cztowieka uczg nas w prosty i bezposredni sposdb, ze jestesmy jednoczesnie identyczni
i r6zni14, ze ludzie nalezg do jednego gatunku, ale kazdy z nich jest inny. Jedng z podstawowych
zasad praw cztowieka jest rownosé wszystkich ludzi wobec prawa. Oznacza ona, ze cho¢
jestedmy rézni, przez prawo i instytucje publiczne powinnismy by¢ traktowani jednakowo, bez
wzgledu na to jakiej jestesmy ptci, religii, koloru skéry czy pochodzenia. Zasada ta uznawana jest
za podstawe sprawiedliwego porzadku prawnego i znajduje swoje odzwierciedlenie w niemalze

11—

wszystkich konstytucjach wspdétczesnych panstw demokratycznych.

Zakazuje ona nierownego traktowania, nie majacego uzasadnienia ani obiektywnego wyttuma-
czenia, a ktérego przyczyng sg cechy cztowieka, na ktére zazwyczaj nie ma on wptywu, takie
jak: pte¢, rasa, kolor skéry, jezyk, religia, stopien sprawnosci, orientacja seksualna, wiek, prze-
konania polityczne i inne, pochodzenie narodowe lub spofeczne, przynalezno$¢ do mniejszosci
narodowej, majatek czy urodzenie. Takie nieuzasadnione réznicowanie czyjejs sytuacji albo
praw jest powszechnie okreslane jako dyskryminacja.

Dyskryminacjg jest nieuzasadnione zréznicowanie, wytgczenie, ograniczenie lub uprzywilejo-

wanie w korzystaniu z praw cztowieka na warunkach rownosci.

Wystepowanie tak rozumianej dyskryminacji mozna wspoétczesnie zaobserwowaé w prawie kaz-
dej dziedzinie zycia spotecznego, np. w kontaktach jednostki z wtadzg publiczng, na rynku pracy,
w edukacji czy opiece zdrowotnej. W zaleznosci od przyjetej terminologii i stosowanych katego-
rii, mozemy wiec mowié np. o dyskryminacji instytucjonalnej, zawodowej, ekonomicznej
lub politycznej1°.

14 Deklaracja Wiedenska i Program Dziatania Swiatowej Konferencji Praw Cztowieka, Wieden, czerwiec 1993
Przemdwienie inauguracyjne Sekretarza Generalnego ONZ Boutrosa Boutros-Ghali, wygfoszone na Swiatowej
Konferencji Praw Czfowieka w Wiedniu 14 czerwca 1993 r.. Prawa Czfowieka — wspdiny jezyk ludzkosci, INP PAN,
Poznanskie Centrum Praw Cztowieka, Poznan 1998, s. 26.

15 Raport z Subprojektu 1: Krajobraz dyskryminacji — Polska (Discriminatory Landscapes), w ramach projektu
Xenophob: ksenofobia w Europie: formy dyskryminacji instytucjonalnej, politycznej i spotecznej — Pigty ramowy
program Unii Europejskiej realizowanego przez Instytut Polityki Spotecznej Uniwersytetu Warszawskiego, s. 30.
Tekst na: http://www.ips.uw.edu.pl/xenophob/
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Warto jednak pamietagd, ze nie kazde nierdwne traktowanie jest dyskryminacja. ,,Przepis zabrania-
jacy niewidomemu prowadzenia samochodu nie bytby dyskryminacja, jest bowiem racjonalnie
uzasadniony, natomiast zakaz wydawania prawa jazdy blondynkom lub Cyganom bytby z pew-
noscig przejawem dyskryminacji” 6. Dyskryminacja nie jest takze czasowe uprzywilejowanie
niektérych grup spotecznych, ktére stuzy¢é ma zmniejszeniu doswiadczanych przez nie nieréw-
nosci — tzw. dyskryminacja pozytywna, inaczej zwana tez dziataniami pozytywnymi. Ta-
kie srodki preferencyjne zastosowane w celu wyréwnania sytuacji i przeciwdziatania faktycznej
dyskryminacji, mimo ze prowadzg przeciez do zréznicowanego traktowania, sa jednak zgodne

z prawem 7.

Przyktadem takich dziatan jest stosowany w niektérych panstwach europejskich (np. Austria,
Belgia, Francja, Niemcy, Wtochy, Irlandia, Hiszpania, Szwecja) system zagwarantowania kobie-
tom okreslonego procentu miejsc na listach wyborczych partii politycznych. Zostat on takze
zastosowany w Polsce przy konstruowaniu list kandydatéw do Sejmu i Senatu w wyborach par-
lamentarnych w 2001 r. W wyniku tych dziatan nieco ponad 20% skfadu Sejmu i 23% Senatu
stanowig kobiety, co stanowi znaczny wzrost w poréwnaniu z wczeéniejszg kadencjg 8. Innym
przyktadem dziatan pozytywnych jest stosowane w polskiej ordynacji wyborczej do Sejmu RP
zwolnienie komitetéw wyborczych mniejszosci narodowych z wymogu przekroczenia 5% progu
wyborczego. Dzieki temu rozwigzaniu w tawach poselskich zasiada obecnie dwoch postéw re-
prezentujgcych mniejszos¢ niemiecky, ktérzy w innym wypadku prawdopodobnie nie mieliby

szans na wejscie do parlamentu.

JAK ROZPOZNAC DYSKRYMINACJE — PRZEJAWY | FORMY

Dyskryminacjg jest w zasadzie kazde nieuzasadnione zréznicowanie w korzystaniu z praw czfo-
wieka na warunkach réwnosci. Ponadto za dyskryminacje uznaje sie takze polecenie dyskrymi-
nacji, czyli dziatanie polegajgce na zachecaniu kogo$ — czesto podwtadnego — do naruszania
zasady rownego traktowania. Dzieje sie tak gdy np. osoby prowadzace rekrutacje pracownikéw
otrzymujg polecenie, by nie zatrudniaé¢ osob powyzej okreslonego wieku lub okreslonego koloru
skory. Dyskryminacjg jest rowniez molestowanie seksualne, to znaczy ponizenie, upokorze-
nie albo naruszenie godnosci pracownika wynikajagce z zachowania o charakterze seksualnym
przetozonego albo wspotpracownikéw. Zachowanie to moze mie¢ cechy fizyczne, werbalne lub
pozawerbalne. Przyktadem moga by¢ zaczepki, komentarze czy uwagi szefa lub kolegéw z pracy
dotyczace wygladu zenskiej czesci personelu, ktéra np. zgodnie z regulaminem pracy nosi krétkie
spoédniczki jako czes¢ stroju stuzbowego.

16 M. Nowicki, Co to sg prawa czfowieka, [w:] ,Szkota Praw Cztowieka”, teksty wyktaddw, Zeszyt 1, Helsinska
Fundacja Praw Cztowieka, Warszawa 1998, s. 13.

7 Patrz: Uwagi og6ine Komitetu Praw Cztowieka ONZ, uchwalone 9 listopada 1989 r. do Miedzynarodowego Paktu
Praw Obywatelskich i Politycznych, za A. Michalska, Komitet Praw Czfowieka — kompetencje, funkcjonowanie,
orzecznictwo, Helsinska Fundacja Praw Cztowieka, Warszawa 1994, s. 109.

8 Na podstawie Informacyji o sytuacji kobiet w Polsce, przedstawionejw Sejmie 5 marca 2004 r. przez Petnomocnika
Rzadu do Spraw Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn. Tekst na: www.rownystatus.gov.pl
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Dyskryminacja moze mie¢ rézne formy. Kiedy kto$ ze wzgledu na np. swojg pte¢, rase, reli-
gie, orientacje seksualna, wiek lub niepetnosprawnos¢ jest traktowany mniej korzystnie niz inna
osoba znajdujaca sie w porownywalnej sytuacji, mamy do czynienia z dyskryminacja bezpo-
srednia. Moze ona mie¢ miejsce, gdy np. obstuga restauracji, dyskoteki lub banku wyprasza
grupe Romow tfumaczac, ze ,,Romow sie nie obstuguje”. Innym przyktadem jest umieszczenie
w prasie lub internecie ogtoszenia ,Zatrudnie panig do lat 30 na stanowisku asystentki”. Taka
tres¢ oferty pracy dyskryminuje zaréowno mezczyzn, ktérzy obowigzki asystenta wykonujg rownie
dobrze jak kobiety, jak i osoby starsze. Zachodzi tu wiec przypadek dyskryminacji bezposredniej
z wiecej niz jednej przyczyny. Mezczyzna w wieku przedemerytalnym z zatozenia nie miatby
bowiem szans na zatrudnienie na podstawie takiego ogtoszenia, cho¢by miat wieloletnie do-
Swiadczenie w pracy biurowej i kompetencje do objecia posady asystenta. Przeszkodg bytyby
jego ptec i wiek.

Natomiast inny charakter ma dyskryminacja posrednia. Oznacza ona, ze niezaleznie od tego,
ze jakis przepis, kryterium albo praktyka, z pozoru dla wszystkich powodujg takie same skutki,
to jednak w stosunku do niektérych oséb mogg doprowadzi¢ do szczegdlnie niekorzystnej sytu-
acji. Ze wzgledu na to, ze taka dyskryminacja jest ,ukryta” — trudniej jg rozpozna¢ i udowodnic.
Przyktadem dyskryminacji posredniej jest sytuacja, gdy zabrania sie komus$ wstepu do klubu,
kawiarni czy dyskoteki, bo nie ma karty cztonkowskiej. Jednak kiedy chce jg otrzymac okazuje
sie, ze z przyczyny np. swojej niepetnosprawnosci, koloru skéry, ptci czy wieku nie moze tego
zrobi¢. Uzaleznienie wstepu do okreslonego miejsca od posiadania karty cztonkowskiej gene- 13—
ralnie nie narusza zasady réwnego traktowania. Dopiero arbitralne okreslenie kregu oséb, ktére
moga jg naby¢ moze by¢ dyskryminujace. Innym przyktadem moze by¢ przyznawanie przez firme
okreslonych przywilejéw socjalnych (np. wykupienie prywatnej opieki zdrowotnej albo dofinan-
sowywanie letniego wypoczynku) pracownikom iich matzonkom, ale juz nie pracownikom, ktérzy
zyja w statych, pozamatzenskich zwigzkach. Cho¢ sama idea rozszerzonego pakietu socjalnego
jest niewatpliwie korzystna dla wiekszosci pracownikow, to jednak wytgczenie z kregu oséb
uprawnionych do korzystania ze swiadczen oséb zyjagcych w partnerskich zwigzkach, posrednio
dyskryminuje osoby o orientacji homoseksualnej. Zgodnie z polskim prawem osoby homosek-
sualne nawet gdyby chciaty, nie mogg bowiem zawrze¢ matzenstwa. Osoby heteroseksualne
natomiast majg mozliwos$¢ zawarcia mafzenstwa, a w konsekwencji takze skorzystania z propo-
nowanych $wiadczen — pozostawia sie to ich decyzji. Jednak osoby homoseksualne nie moga
— z przyczyn catkowicie od nich niezaleznych — skorzysta¢ z przywilejéw oferowanych innym
pracownikom.
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CO ZROBIC W PRZYPADKU DYSKRYMINACJI — OCHRONA PRAWNA
| POMOC INSTYTUCJONALNA

Dyskryminacja jest zabroniona przez prawo. Zakazuje jej zaréwno wewnetrzne prawo polskie,
jak i prawo Unii Europejskie;.

System ochrony praw cztowieka w Unii Europejskiej, opiera sie w duzej mierze na osiggnieciach
ONZ i Rady Europy, wszystkie panstwa cztonkowskie Unii Europejskiej sg bowiem sygnatariu-
szami Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka, Konwencji ONZ w sprawie eliminacji wszelkich
form dyskryminacji kobiet, Konwencji ONZ w sprawie eliminacji wszelkich form dyskryminacji ra-
sowej, Miedzynarodowego Paktu Praw Obywatelskich i Politycznych, Miedzynarodowego Paktu
Praw Gospodarczych, Spofecznych i Kulturalnych oraz Europejskiej Konwencji o ochronie praw

cztowieka i podstawowych wolnosci.

Traktat Amsterdamski wprowadzit, do czesci | Traktatu ustanawiajacego Wspdélnote Europejska,
zatytutowanej ,Zasady"”, artykut 13, ktory stwarza mozliwosci dziatan wspoélnotowych kierowa-

nych na zwalczanie dyskryminacji.

Zgodnie z artykutem 13 Wspdlnota moze podjgc¢ srodki niezbedne do zwalczania wszelkiej dyskry-
minacji ze wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie etniczne, religie, przekonania, niepetnosprawnosg,
114 wiek lub orientacje seksualng.

Aby wprowadzi¢ w zycie postanowienia artykutu 13, Unia Europejska przyjeta dwie dyrektywy
proponujace minimalne standardy prawnej ochrony przed dyskryminacjg w UE:

— Dyrektywe Rady 2000/43/EC z 29 czerwca 2000 r., wprowadzajgcg w zycie zasade réwnego
traktowania os6b bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (tzw. dyrektywe rasowag)

— Dyrektywe Rady 2000/78/EC z 27 listopada 2000 r., ustanawiajgcg ogdlne warunki ramowe
réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (tzw. dyrektywe ramowa)

oraz
— Wspodlnotowy Program Dziatar na Rzecz Zwalczania Dyskryminacji (2001-2006).

Obie dyrektywy powinny by¢ implementowane przez panstwa cztonkowskie Unii Europejskiej
w 2003 r., a przez nowe panstwa cztonkowskie w dniu ich przystgpienia do UE. Jednak czes¢

panstw cztonkowskich ma w tym zakresie znaczne opdznienia.

Polska jest tez strong wielu réznych umdéw miedzynarodowych, ktére zabraniajg dyskryminaciji.
W przypadku naruszenia zakazu dyskryminacji prawo umozliwia ofiarom dyskryminacji skorzy-
stanie z roznych srodkdéw, ktére stuzg ochronie jej praw cztowieka. Takg mozliwos¢ przewiduje
juz Konstytucja RP, ktora przyznaje kazdemu, czyje konstytucyjne wolnosci lub prawa zostaty
naruszone, prawo wniesienia skargi do Trybunatu Konstytucyjnego. Inne $rodki przewiduje
prawo cywilne (ztozenie pozwu do sadu okregowego o naruszenie débr osobistych), prawo
karne (ztozenie na policje lub do prokuratury zawiadomienia o popetnieniu przestepstwa z arty-
kutéw 118, 119, 256 lub 257 kodeksu karnego) i prawo pracy (skarga do Panstwowej Inspekcji
Pracy, ktéra zapewniajac anonimowos¢ przeprowadzi odpowiednig kontrole albo ztozenie skargi
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do sadu pracy, w ktérym postepowanie jest bezptatne, a takze zgdanie wszczecia postepowania
pojednawczego przed komisjg pojednawczg).

Najwiecej spraw o naruszenie zasady réwnego traktowania dotyczyto jak dotgd wtasnie sfery
prawa pracy. W celu unikniecia zawierania przez pracodawcow umow dyskryminujgcych pra-
cownika, kodeks pracy stanowi, ze umowy o prace, ktore naruszajg zasade rownego traktowania
w zatrudnieniu sg niewazne. Przewiduje tez wiele srodkéw prawnych, z ktérych pracownik moze
skorzystaé, jesli zdecyduje sie wnies¢ skarge do sgdu pracy. Ze wzgledu na to, ze charakter
spraw o naruszenie zasad rownego traktowania jest szczegélny, bo opiera sie w znacznej mie-
rze na odczuciach i subiektywnym przekonaniu ofiary dyskryminacji, sama dyskryminacja jest
bardzo trudna do udowodnienia, a w postepowaniu pracownik jest najczesciej stabszg strong
niz pracodawca, prawo pracy przewiduje rozwigzania, ktére majg zréwnowazy¢ te niekorzystng
sytuacje. Podczas gdy generalng zasadg jest, ze obowigzek udowodnienia faktéw spoczywa na
stronie, ktéra skarzy, nie zas na tej, ktora sie broni, w sprawach dotyczgcych dyskryminacji w za-
trudnieniu jest odwrotnie. Osoba, ktdéra uwaza sie za ofiare dyskryminacji nie musi udowodnig,
ze rzeczywiscie miafa miejsce dyskryminacja — wystarczy, ze przedstawi fakty, na podstawie
ktérych twierdzi, ze jest lub byta dyskryminowana. Ciezar udowodnienia, Zze zréznicowanie
sytuacji nie miafto charakteru dyskryminujgcego, spoczywa na pracodawcy, nie na pracowniku.
Ponadto ze wzgledu na to, ze istnieje ryzyko, ze pracodawca bedzie chciat zwolni¢ pracownika,
ktory wnidst przeciwko niemu skarge za naruszenie zasady réwnego traktowania, prawo pracy
ustanawia szczegdlng ochrone i zabrania pracodawcy stosowania jakichkolwiek represji na takim 115 —
pracowniku. Jest to tzw. zakaz wiktymizacji.

W kazdym panstwie cztonkowskim Unii Europejskiej, konkretng i rzeczywistg pomoc jednost-
kom w dochodzeniu roszczen dotyczacych dyskryminaciji powinny $wiadczy¢ wyspecjalizowane
instytucje. W Polsce nie powotano dotychczas jednej instytucji, ktéra odpowiedzialna bytaby za
realizacje catosciowej polityki antydyskryminacyjnej. Kompetencje te sg rozproszone pomiedzy
kilka instytucji. Oto najwazniejsze.

1. Rzecznik Praw Obywatelskich jest jednym z organéw kontroli panstwowej i ochrony prawa
wymienionych w Konstytucji RP. Jego szczegdtowe kompetencje i sposédb dziatania zostaty ure-
gulowane w ustawie z dnia 15 lipca 1987 r. o Rzeczniku Praw Obywatelskich (Dz. U. z 2001,
Nr 14, poz. 147). Rzecznik stoi na strazy wolnosci i praw czfowieka i obywatela okreslonych
w Konstytucji RP oraz w innych aktach normatywnych. W sprawach o ochrone wolnosci i praw
cztowieka i obywatela rzecznik bada, czy wskutek dziafania lub zaniechania organéw, organiza-
cji i instytucji, obowigzanych do przestrzegania i realizacji tych wolnosci i praw, nie nastgpito
naruszenie prawa, a takze zasad wspotzycia i sprawiedliwosci spotecznej. Rzecznik podejmuje
czynnosSci przewidziane w ustawie, jezeli przekaze mu sie wiadomos$¢ wskazujgca na naruszenie

wolnosci i praw cztowieka i obywatela.

Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich
Al. Solidarnosci 77; 00-090 Warszawa
tel. (22) 551 77 00; fax. (22) 827 64 53; www.brpo.gov.pl

2. Rzecznik Praw Dziecka zostat ustanowiony ustawg z dnia 6 stycznia 2000 r. (Dz. U. 22000 . Nr
6, poz. 69). Stoi na strazy praw dziecka okreslonych w Konstytucji RE Konwencji ONZ o prawach
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dziecka i innych przepisach prawa, z poszanowaniem odpowiedzialnosci, praw i obowigzkéw

rodzicéw.

Biuro Rzecznika Praw Dziecka
ul. Sniadeckich 10; 00-656 Warszawa
tel. (22) 696 55 50; fax: (22) 629 60 79; www.brpd.gov.pl; e-mail:rzecznik@brpd.gov.pl

3. Ministerstwo Spraw Wewnetrznych i Administracji, w zwigzku z decyzjg Rady Mini-
strow z dnia 6 stycznia 2004 r. jest instytucjg odpowiedzialng za kontakty z Europejskim Centrum
Monitorowania Rasizmu i Ksenofobii w Wiedniu (EUMC). Zgodnie z ustawg o mniejszosciach
narodowych i etnicznych oraz o jezyku regionalnym, minister wfasciwy do spraw wyznan reli-
gijnych oraz mniejszosci narodowych i etnicznych sprzyja realizacji praw i potrzeb mniejszosci
przez m. in. podejmowanie dziatan na rzecz mniejszosci i inicjowanie programoéw dotyczgcych

realizacji zasady rownego traktowania oséb bez wzgledu na pochodzenie etniczne.

Od listopada 2004 r. w strukturze Departamentu Wyznan Religijnych oraz Mniejszosci Naro-
dowych i Etnicznych funkcjonuje Zespoét do Spraw Monitorowania Rasizmu i Ksenofobii. Do
gtéwnych zadan Zespotu nalezy m. in.

e prowadzenie bazy danych o zjawiskach dyskryminacji etnicznej, rasizmu i ksenofobii;

e opracowanie i wdrozenie we wspotpracy z innymi urzedami administracji rzgdowej systemu
gromadzenia i analizowania danych spoteczno—demograficznych w celu monitorowania zja-
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wisk rasizmu, dyskryminacji rasowej i ksenofobii;

e opracowywanie, a nastepnie aktualizowanie materiatow dydaktycznych dla Policji, Strazy

Granicznej i organdéw rzgdowej administracji, ksztattujgcych postawy antyrasistowskie oraz
przeciwdziatajgcych ksenofobii i nietoleranciji;

e prowadzenie analizy i sporzgdzanie raportéw na temat wystepujgcych w Polsce zjawisk rasi-
zmu, dyskryminacji rasowe;j i ksenofobii.

Zespot do Spraw Monitorowania Rasizmu i Ksenofobii

Departament Wyznan Religijnych oraz Mniejszosci Narodowych i Etnicznych

Ul. S. Batorego 5; 02-591 Warszawa

tel. (22) 601 15 48, 601 15 38, 601 41 36; fax. (22) 601 16 96; www.mswia.gov.pl;

e-mail:zespol.rasizm.dw@mswia.gov.pl

4. Petlnomocnik Rzadu do Spraw Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn zostat ustanowiony
w 2001 r. Od 25 czerwca 2002 r. Rada Ministrow (Dz.U. z 2002 r. Nr 96, poz. 849) poszerzyta jego
kompetencje m.in. o przygotowanie utworzenia urzedu do spraw przeciwdziatania dyskryminacji
z przestanek: rasy, pochodzenia etnicznego, religii, przekonan, wieku oraz orientacji seksualnej;
promowanie, inicjowanie, realizowanie albo koordynowanie realizacji rzgdowych programaéw
majacych na celu przeciwdziatanie dyskryminacji z ww. przestanek, a takze upowaznita petno-
mocnika do przystepowania do programow wspoélnotowych majgcych na celu przeciwdziatanie
wystepowaniu dyskryminaciji.

Sekretariat Pethomocnika Rzadu do Spraw Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn
Al. Ujazdowskie 1/3; 00-583 Warszawa
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tel. (22) 52 00 831; fax (22) 52 00 451; www.rownystatus.gov.pl;
e-mail: rownystatus@kprm.gov.pl

5. Petlnomocnik Rzadu do Spraw Oséb Niepelnosprawnych powotany ustawg z dnia 27
sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych
(Dz. U.z 1997 r., Nr 123, poz. 776). Do zadan Petnomocnika nalezy m.in.: opracowywanie projek-
tow programow rzadowych dotyczgcych poprawy warunkéw zycia spotecznego i zawodowego
0s6b niepetnosprawnych, inicjowanie i koordynowanie dziatan zmierzajgcych do ograniczania
skutkow niepetnosprawnosci i likwidowania barier utrudniajgcych osobom niepetnosprawnym
funkcjonowanie w spoteczenstwie, opracowywanie albo opiniowanie projektéw aktow norma-
tywnych dotyczacych zatrudnienia, rehabilitacji oraz warunkéw zycia oséb niepetnosprawnych,
wspodipraca z organizacjami pozarzadowymi i fundacjami dziatajgcymi na rzecz oséb niepetno-
sprawnych.

Biuro Petnomocnika Rzagdu do Spraw Oséb Niepetnosprawnych
ul. Gatczynskiego 4; 00-362 Warszawa
tel. (22) 826 96 73; fax.(22) 826 51 46; www.mpips.gov.pl/_osobyniepelnosprawne.php

PYTANIA | ODPOWIEDZI DOTYCZACE DYSKRYMINACJI

17—

Z podanymi ponizej pytaniami mozecie czesto spotkac sie jako trenerzy prowadzacy szkolenia na
temat przeciwdziatania dyskryminacji. Nie jest to oczywiscie lista wyczerpujaca, zazwyczaj tresé
pytan odzwierciedla aktualne problemy spoteczne, ekonomiczne, polityczne oraz zainteresowa-
nia lub preferencje zawodowe poszczegdlnych grup odbiorcéw. Na wiele z tych pytan mozna
udzieli¢ réznych odpowiedzi, nie musicie tez zna¢ odpowiedzi na wszystkie pytania. Trener tez
jest osobg uczacy sie, warto wiec wszelkie pytania potraktowaé jako inspiracje do dalszego
rozwoju. Dlatego podane ponizej odpowiedzi nalezy rozpatrywa¢ tylko jako propozycje.

— Czy dyskryminacje mozna zwalczyc¢ prawem? Nie ma lepszych srodkow, jak np. eduka-
cja’

W prawie zawierajg sie podstawowe wartosci spofeczne. Dlatego tez wprowadzenie antydy-
skryminacyjnych przepiséw prawa ma ogromng wartos¢ symboliczna. Takie przepisy istniejg nie
tylko w prawie miedzynarodowym, ale takze w prawie polskim, konstytucyjnym oraz — bardzigj

szczegobtowe regulacje — w prawie pracy.

Ale to nie wystarczy. Wartosci te bowiem powinny by¢ przekazywane przez media, instytucje
edukacyjne. Obywatele i organizacje pozarzgdowe powinny domagac sie ich respektowania,
a sgdy powinny je zapewnia¢ w przypadkach indywidualnych.

Innymi stfowy, prawo jest potrzebne, aby zapewnic¢ réwne szanse i aby zwalcza¢ dyskryminacje,
ale jest to tylko jeden poziom dziatanh.

— Czy prawo antydyskryminacyjne nie stanowi zagrozenia dla wolnosci wyrazania opinii?

Dyrektywy (Dyrektywa 2000/78 oraz Dyrektywa 2000/43), ktére stanowig swego rodzaju ramy
zwalczania dyskryminacji, dotyczg dostepu do zatrudnienia oraz dostepu do towardw i ustug.
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Ich pierwotnym celem nie jest zajmowanie sie stowem méwionym czy pisanym. Nie godzg wiec

w wolnos$¢ wyrazania opinii. Kazdy ma prawo do zachowania swoich praw podstawowych.

— Dlaczego w artykule 13 Traktatu ustanawiajgcego Wspdinote Europejskg zabrania sie
dyskryminacji tylko ze wzgledu na kilka przesfanek? Dyskryminacja z przestanek takich
Jjak ubdstwo, niskie wyksztafcenie, przynaleznosc do partii czy zwigzkdw jest takze bardzo
powszechna.

Postanowienia artykutu 13 Traktatu ustanawiajagcego Wspdlnote Europejska 19, ktéry wymienia
przestanki dyskryminacji, odnoszg sie do szerokiego wachlarza zachowan dyskryminujacych,
z ktérymi spotykamy sie w Europie. Inne przestanki dyskryminacji sg jednakowo wazne. Artykut
13 Traktatu ustanawiajgcego Wspdlnote Europejska i dwie Dyrektywy (Dyrektywa 2000/78 oraz
Dyrektywa 2000/43) stanowia tylko niezbedne minimum. Kazde panstwo cztonkowskie moze
dodac¢ inne powody dyskryminacji do swojego prawodawstwa.

—Jak mozna zdefiniowac pojecia. rasa i pochodzenie etniczne?

Powszechnie rozumie sie, ze nie ma ras ludzkich, jest ludzkos$¢. Zostato to ustanowione m.in.
w Deklaracji w sprawie rasy i uprzedzen rasowych przyjetej przez Konferencje Ogéling UNESCO
27 listopada 1978 r.

Niemniej jednak wiele dokumentéw miedzynarodowych i krajowych uzywa pojec takich jak ,rasa”

czy ,rasizm”.
Mozna wydzieli¢ cztery nurty krytyki zwigzanej z uzywaniem tych pojec:
e Jesli nie ma ras, dalsze uzywanie terminu ,rasa” jest mylace.

* _,Rasa” jest terminem niejasnym. Réznice genetyczne w obrebie jednej grupy (etnicznej czy

fenotypowej) moga by¢ wieksze niz miedzy cztonkami wielu grup.

* W niektérych jezykach (np. w niemieckim) ,rasa” jest uzywana w znaczeniu stricte biolo-
gicznym i historycznie powigzana z ideologig narodowego socjalizmu i eksterminacja Zyd(’)w
i Romoéw.

¢ Postugiwanie sie terminem ,rasa” jest problematyczne, poniewaz byt on historycznie uzywany
do stwierdzenia istnienia réznic w nastroju i charakterze réznych grup i stworzenia systemu

hierarchicznego w spoteczenstwie.

Nie nalezy jednak pomija¢ wielu przyczyn, dla ktérych termin ten jest wcigz uzywany, szczegolnie
w aktach prawnych:

* Nawet jesli nie ma ludzkich ras, ich nieistnienie jest czesto kwestionowane. Do momentu,
gdy istnieje dyskryminacja z przyczyn tak zwanej rasy (co moze oznaczac kolor skéry, jezyk,
kulture, itd.), terminu tego powinno sie uzywac¢ w dokumentach prawnych.

¢ Dyskusja na temat tego, czy istniejg rasy, jest obecna w naukach humanistycznych i biologicz-
nych. Mozna wiec uzyskac rézne odpowiedzi na pytanie o istnienie ludzkich ras. Powinnismy

9 Artykut 13

1. Bez uszczerbku dla innych postanowien niniejszego Traktatu i w granicach kompetencji, ktére Traktat powierza
Wspdlnocie, Rada, stanowiac jednomyslnie na wniosek Komisji i po konsultacji z Parlamentem Europejskim,
moze podjac¢ srodki niezbedne w celu zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, rase lub pocho-
dzenie etniczne, religie lub $wiatopoglad, niepetnosprawnosé, wiek lub orientacje seksualna. (...).
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jednakze pamietac, ze réznicowania ludzi ze wzgledu na przynalezno$¢ do réznych grup nie

mozna uzasadni¢ w zaden sposéb.

e \W niektdrych jezykach (np. w angielskim) ,rasa” uzywana jest w szerszym znaczeniu. Opisuje
ona grupy spoteczne, a nie tylko znaczenie biologiczne.

¢ Kraje afrykanskie i karaibskie sg za uzywaniem poje¢ ,rasa” i ,rasizm”, poniewaz w ich mnie-
maniu pojecia te zwigzane sg z kolonializmem europejskim. Pozbycie sie pojecia ,rasa” ozna-
cza dla nich ignorowanie szkdd, ktére kolonializm wyrzadzit w wielu regionach swiata, oraz

ignorowanie faktu, ze rasizm ciggle istnieje.

e Jesli panstwa chcg wprowadzi¢ dziatania pozytywne stuzgce dyskryminowanym grupom,
najpierw trzeba te grupy okreslic.

Ta dyskusja ciggnie sie juz przez lata i niemozliwie wydaje sie stworzenie klarownych i czytelnych
definicji w najblizszej przysztosci.

Podobne problemy pojawiajg sie w zdefiniowaniu ,,etnicznosci” albo ,,pochodzenia etnicznego”

— termin ten nie jest uzywany w $cisle biologicznym znaczeniu
Mozliwa do przyjecia jest definicja zaproponowana przez Martina Bulmera:

.Grupa etniczna to kolektyw istniejacy w ramach wiekszej populacji, posiadajgcy prawdziwych

lub domniemanych przodkéw, wspomnienia wspodlnej przesztosci i orientacje kulturowa na je-

den lub kilka elementéw symbolicznych, ktére sktadajg sie na definicje tozsamosci grupowej, 119 —
takie jak: pokrewienstwo, religia, jezyk, wspdlne terytorium, narodowos$¢ czy wyglad fizyczny.

Cztonkowie grupy etnicznej sg $wiadomi przynaleznosci do niej”.

(Zrédio: http://gb.soc.surrey.ac.uk/topics/ethnicity/ethnicintro.htm-one)

Brytyjska Ustawa o stosunkach rasowych wymienia siedem cech grupy, ktérg mozna uznac za
grupe etniczng: dtuga wspdlna historia, wtasne tradycje kulturowe, wspdlny jezyk, literatura,
religia, wspdlne pochodzenie geograficzne, bycie mniejszoscig lub grupg uciskang w wiekszej
wspodlnocie.

— Jak brzmi definicja religii?

Religia to zorganizowany zestaw wierzen kodujacych postawy indywidualne lub grupowe w sto-
sunku do natury rzeczywistosci i jej rozumienie. Ma ona da¢ szanse na uzyskanie odpowiedzi
na pytanie, co jest dobre a co zte. Co wiecej, wymagane jest istnienie instytucji danej religii,

natomiast nie jest wymagane uznanie spoteczne.

Religia jest czescig kultury w szerszym znaczeniu. Jest bowiem zwigzana ze zwyczajami, konwe-
nansami i tradycjami. Z tego tez powodu religia i przekonania mogg by¢ czesciami sktadowymi
.pochodzenia etnicznego” — o czym warto wspomnie¢, poniewaz obie dyrektywy antydyskry-
minacyjne zapewniajg lepsza ochrone przed dyskryminacjg ze wzgledu na pochodzenie etniczne
niz na religie.
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— Czy dyskryminacja naprawde istnieje w Polsce?

Istnieje wiele raportdow potwierdzajgcych wystepowanie dyskryminacji wymierzonej przeciwko
takim grupom, jak homoseksualisci, niepetnosprawni czy spoteczno$é romska20.

— W Polsce nie mamy przestepstw przeciwko przedstawicielom mniejszosci — czy w takim
razie potrzebujemy prawa antydyskryminacyjnego?

Zgodnie z raportami organizacji pozarzadowych, a takze skargami wptywajacymi do organéw
administracji publicznej takie przestepstwa majg miejsce.

Prawodawstwo antydyskryminacyjne nie dotyczy przestepstw, dotyczy dyskryminacji. Przestep-
stwa takie, jak mowa nienawisci czy okaleczanie sa juz zakazane w prawie karnym. Cho¢ kwestie
te niewatpliwie sg ze sobg powigzane, to podczas gdy nawotywanie do nienawisci rasowej jest
uznane za przestepstwo, tak dyskryminacja polegajgca na réznicy w traktowaniu — nie podlega
prawu karnemu. Przejawia sie ona przede wszystkim w stosunkach cywilnoprawnych — takich
jak sprzedaz towardw, ustug, najem mieszkah —i stosunkach pracy — jak dostep do zatrudnienia,
szkolenia zawodowego itp. Takie rozréznienia zdarzajg sie nawet czasem przypadkowo, np. w sy-
tuacji dyskryminacji posredniej. Jesli wiec cztonek mniejszosci narodowej lub etnicznej bedzie
ofiarg przestepstwa polegajgcego na zniewazeniu z przyczyny jego narodowosci, to zniewazanie
takie bedzie podlegato prawu karnemu, bo kodeks karny uznaje je za przestepstwo. Jesli jednak
nie zostanie z przyczyny swojej narodowosci zatrudniony, to jako ofiara dyskryminacji, bedzie
mogt skorzystaé z ochrony, przewidzianej przez prawo pracy.

— W Polsce prawie w ogdle nie ma 0sob czarnoskdrych. Po co nam wiec prawo antydy-
skryminacyjne?

Prawodawstwo antydyskryminacyjne nie dotyczy tylko koloru skéry, ale takze orientacji seksu-
alnej, religii i przekonan, wieku, niepetnosprawnosci, pochodzenia etnicznego i pfci. Warto przy
tym pamietac, ze sg to jedynie przyktadowe przestanki, z ktérych wynika, ze dyskryminacja
jest zakazana. Zarowno polska Konstytucja, jak i ratyfikowane umowy miedzynarodowe bedgce
przeciez w Polsce zrédtem prawa, stanowia, ze dyskryminacja zakazana jest zaréwno z tych,
jak i réznych innych przyczyn. Ponadto po wstapieniu do Unii Europejskiej nalezy zaktadac, ze
w Polsce zwiekszy sie liczba migrantéw i uchodzcow, ktérych dyskryminowanie narusza prawa

cztowieka. Ochrona przed takim traktowaniem jest wiec potrzebna.
— W Polsce obowigzujg ogdinie przyjete wartosci. Czy chcecie je obalic?

Antydyskryminacja i rowne szanse to wartosci wspdlne zaréwno dla wszystkich Europejczy-
kow, jak i mieszkancow innych kontynentow. Nawet przed wprowadzeniem artykutu 13 do Trak-
tatu ustanawiajgcego Wspdlnote Europejska, istniato juz wiele traktatdw miedzynarodowych,
a w wiekszosci panstw europejskich przepiséw konstytucyjnych, ktére ustanawiaty réwne trak-
towanie jako podstawowg zasade. Ktére z ogdlnie przyjetych wartosci miatyby by¢ zakwestio-
nowane przez polityke antydyskryminacyjng?

20 np. Raport Komisarza Praw Cztowieka p. Alvaro Gil-Roblesa z wizyty w Polsce (18-22 listopada 2002 r.) dla
Komitetu Ministrow i Zgromadzenia Parlamentarnego; Raport Europejskiego Centrum Monitorowania Rasizmu i
Ksenofobii za okres 2001-2004 (Comperative Raport: Rasist Violence In 15 EU Members States); Raporty Euro-
pejskiej Komisji przeciwko Rasizmowi i Nietolerancji dotyczgce Polski (1996, 1999, 2004).
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—Jaka jest rola organizacji pozarzgdowych w zwalczaniu dyskryminacji?

Organizacje pozarzadowe sg zawsze ,blizej” ludzi, takze w sensie terytorialnym — fatwiej bo-
wiem dotrze¢ do organizacji pozarzgdowej niz instytucji centralnej mieszczacej sie zwykle w sto-
licy kraju. Organizacje czesto prowadzg swojg dziafalnos¢ w spotecznosciach narazonych na
uprzedzenia innych.

Dla wielu os6b organizacje pozarzadowe sg bardziej dostepne niz instytucje rzgdowe, np. dla
uchodzcow, ktérzy mieli zte doswiadczenia z urzednikami w kraju pochodzenia.

Ofiary dyskryminacji uwazajg czesto organizacje pozarzadowe za bardziej godne zaufania, niz
instytucje rzadowe czy sady, poniewaz reprezentujg one postawe poparcia dla ich problemdéw
i czesto stojg catkowicie po stronie ofiar.

Organizacje pozarzgdowe majg duze doswiadczenie w pracy z réznymi formami dyskrymina-
cji. To wtasnie one zajmowaty sie lobbingiem na rzecz wprowadzenia przepiséw antydyskry-
minacyjnych. Poza tym porady czy pomoc $wiadczona przez takie organizacje jest najczesciej
nieodptatna, co sprawia, ze wiecej oséb ma do nich rzeczywisty dostep.

— Czym jest niezaleznosc i dlaczego jest tak wazna?

Niezalezno$¢ oznacza niezaleznos$¢ od struktur administracji rzgdowej. Instytucja taka powinna
pracowac i wydawac decyzje niezaleznie od rzadu, ktéry, miedzy innymi, powinien by¢ przez nig
kontrolowany.

Dyrektywa 2000/43, tzw. rasowa nakazuje wyznaczenie niezaleznych instytucji w celu promo- L
wania rownego traktowania wszystkich ludzi bez dyskryminacji ze wzgledu na pochodzenie et- 121
niczne i rase. Mogg one powsta¢ w ramach juz istniejgcych instytucji odpowiedzialnych w kraju

za ochrone praw cztowieka i zabezpieczenie praw jednostki.

— Czy powinna powstac jedna instytucja, czy kilka odpowiedzialnych za zwalczanie dys-
kryminacji z roznych przesfanek?

Dyrektywa nakazuje wyznaczenie jednej lub kilku instytucji dla takich przyczyn dyskryminacii,
jak rasa i pochodzenie etniczne; jednakze w wielu krajach istniejg juz instytucje zajmujgce sie
takze dyskryminacja z innych przestanek, np. ptcig. Jesli takie instytucje uwaza sie za uzyteczne,
powinny zajgc¢ sie takze dyskryminacjg z innych przestanek — nie ma bowiem podstaw do
tworzenia instytucji zajmujacych sie np. tylko pochodzeniem etnicznym, a nie religia.

Jezeli istnieje koniecznos¢ zajecia sie dyskryminacjg z roznych przestanek i roznymi jej przy-
czynami, nalezy zdecydowag, czy powinno sie powota¢ kilka odrebnych instytucji dla kazde;j
przyczyny dyskryminacji, czy powierzy¢ kompetencje jednej instytucji, odpowiedzialnej za zwal-
czanie dyskryminacji z wiekszosci przestanek.

Obie koncepcje majg swoje mocne i stabe strony i nie ma doskonatego sposobu rozwigzania
tej kwestii. Niemniej jednak badania przeprowadzone przez Komisje Europejska wskazujg, ze
instytucje posiadajgce wiele kompetencji sg skuteczniejsze w gromadzeniu doswiadczen, ktore

sg porownywalne w zakresie ogdlnie rozumianej dyskryminacji.
— W ktdrych parnstwach europejskich istniejg juz takie niezalezne instytucje?
Oto dwa przykfady europejskich instytucji niezaleznych:

1. Komisja ds. Réwnosci Rasowej (The Commission for Racial Equality) — Wielka Brytania
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Komisja ds. Rownosci Rasowej (CRE) jest instytucjg pozarzgdowa, finansowang przez panstwo,
utworzong przez Ustawe o stosunkach rasowych (The Race Relations Act 1976) w celu zwalczania

dyskryminacji rasowej i promowania réwnosci.

Prowadzi ona swoja dziatalnos¢ zarbwno w sektorze publicznym, jak i prywatnym w celu zapew-
nienia rownego traktowania i promowania réwnych szans dla wszystkich ludzi, bez wzgledu na

rase, kolor skory, obywatelstwo, pochodzenie narodowe i etniczne.
Instytucja skupia sie na:

e dostarczaniu informacji i doradztwie dla osoéb, ktére uwazajg, ze staty sie ofiarami dyskrymi-

nacji rasowej lub molestowania,

e pracy z organami administracji publicznej, przedstawicielami $wiata biznesu oraz organiza-
cjami reprezentujgcymi rézne sektory w celu promowania polityki i praktyki rownego trakto-

wania,

e organizowaniu kampanii uswiadamiajacych i zachecajacych rézne organizacje i osoby do

aktywnego uczestnictwa w tworzeniu sprawiedliwego spoteczenstwa,

* monitorowaniu powstajgcego prawa pod kgtem uwzgledniania w nim przepiséw Ustawy

o stosunkach rasowych oraz jego zgodnosci z zasadg niedyskryminaciji.

Komisja posiada uprawnienia, przyznane jej przez znowelizowang Ustawe o stosunkach raso-

— 122 wych, obejmujgce miedzy innymi:

e doradztwo i pomoc prawng w skfadaniu skarg dotyczacych dyskryminacji rasowej, molesto-
wania,

* prowadzenie dochodzenia w firmach i organizacjach, w ktérych pojawiajg sie przypadki dys-
kryminacji. Jesli dochodzenie udowodni fakt dyskryminacji, Komisja moze nakaza¢ organizacji

zmiane sposobu jej funkcjonowania,

* podejmowanie dziatan prawnych przeciwko publikacji rasistowskich reklam oraz przeciwko
organizacjom, ktére prébujg wywiera¢ nacisk i instruowac innych, co w konsekwencji dopro-
wadza do dyskryminacji, np. gdy pracodawcy polecajg agencjom posrednictwa pracy, by nie
przysytaty im podan pochodzgcych od przedstawicieli mniejszosci etnicznych lub gdy firmy
instruujg swoich pracownikéw odnosnie sprzedazy towaréw i ustug w taki sposoéb, aby byto
to dyskryminujgce;

* pomoc osobom, ktére chcg uzyskac¢ wglad w decyzje instytucji publicznych w celu zaskarze-
nia tych decyzji.

Komisja dziata w sktadzie 15 oséb, zwanych komisarzami (wtgczajac w to przewodniczacego),
mianowanych przez ministra spraw wewnetrznych. Kierujg oni pracg okofo 200 pracownikdw,

zatrudnionych w biurach w Londynie, Birmingham, Leeds, Manchesterze, Edynburgu i Cardiff.
(Zrédto: http://www.cre.gov.uk)
2. Urzad ds. Réwnosci (The Equality Authority) — Irlandia

Urzad ds. Réwnosci jest instytucja niezalezng ustanowiong na mocy Ustawy o réwnosci w za-
trudnieniu (The Employment Equality Act 1998) w dniu 18 pazdziernika 1999 r.
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Instytucja ta zastgpita wczesniej istniejgcg Agencje ds. réwnosci w zatrudnieniu (The Employ-
ment Equality Agency) i otrzymata znacznie szersze kompetencje i funkcje. Ustawa o rownosci
w zatrudnieniu (1998) i Ustawa o réwnym statusie (2000) uznajg za nielegalng dyskryminacje
w zatrudnieniu, szkoleniu, reklamie, porozumieniach zbiorowych, dostarczaniu ustug i towaréw
oraz w innych dziedzinach, otwartych dla catego spoteczenstwa. Ustawy wyrdzniajg 9 przyczyn,
z powodu ktérych dyskryminacja jest zakazana: pteé, stan cywilny, status rodzinny, wiek, niepet-
nosprawnos$¢, rasa, orientacja seksualna, religia przynaleznos$¢ do tzw. spotecznosci wedrowcow
(ludzie nie posiadajgcy statego miejsca zamieszkania, ciggle przemieszczajacy sie z miejsca na

miejsce).

Urzad ds. Réwnosci dziata na rzecz pozytywnych zmian w sytuacji oséb, ktére doswiadczajg
nieréwnosci spotecznej. Instytucja stara sie promowac i zapewnia¢ przestrzeganie praw wyni-

kajgcych z regulacji antydyskryminacyjnych oraz zapewnia¢ pomoc w:
* poszerzaniu $wiadomosci w zakresie problematyki dotyczacej rownosci
* promowaniu w spoteczenstwie irlandzkim pozytywnych wartosci wynikajgcych z réznorod-
nosci,
e wprowadzaniu i upowszechnianiu zasad réwnosci we wszystkich sektorach zycia spofecz-

nego.

Urzad ds. Rownosci Swiadczy ustugi w zakresie: informacji, doradztwa prawnego, promociji

réwnosci w miejscu pracy, prowadzenia badan. 123

(Zrédio: http://wvww.equality.ie)
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Dyrektywa ramowa

Dyrektywa Rady Unii Europejskiej 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r.
w sprawie ustanowienia ogélnych ram w zakresie réwnego traktowania w za-
trudnieniu i pracy, zakazuje dyskryminacji z przyczyn rasy, pochodzenia etnicz-
nego, religii, przekonan, wieku, niepetnosprawnosci i orientacji seksualnej.

Dyrektywa rasowa

Dyrektywa Rady Unii Europejskiej 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r.,
dotyczgca realizacji zasady rownego traktowania bez wzgledu na rase i po-
chodzenie etniczne w takich dziedzinach zycia spotecznego, jak m.in. opieka
spoteczna, tacznie z zabezpieczeniem spotecznym i opieka zdrowotng, eduka-
cjg i dostepem do dobr i ustug oferowanych publicznie, w tym do mieszkan.

Dyskryminacja

Dyskryminacja oznacza nieréwne, gorsze traktowanie kogos$ na przyktad z po-
wodu jego odmiennegj rasy lub pochodzenia etnicznego, religii, przekonan,
pfci, niepetnosprawnosci lub orientacji seksualnej, gdy takiego traktowania
nie mozna ani usprawiedliwi¢, ani obiektywnie wyttumaczyc¢.

a) dyskryminacja bezposrednia oznacza, ze kto$ jest traktowany mniej ko-
rzystnie niz inna osoba znajdujgca sie w poréwnywalnej sytuacji jest bgdz
byta kiedys lub bytaby traktowana w przysztosci;

Np. odmawia sie przyjecia kogos do pracy, awansowania czy podwyzki z przy-
czyny np. jego rasy lub pochodzenia etnicznego, wieku lub orientacji seksu-
alnej.

b) dyskryminacja posrednia oznacza, ze postanowienie, kryterium lub prak-
tyka, ktére pozornie dla wszystkich powodujg takie same skutki, niektére
osoby lub grupy stawiajg jednak w gorszej sytuacji, chyba ze takie posta-
nowienie, kryterium lub praktyka sg usprawiedliwione sfusznym celem,
oraz ze srodki do osiggniecia takiego celu sg wiasciwe i konieczne.

Np. zabrania sie komu$ wstepu do restauracji czy dyskoteki, bo nie ma karty
cztonkowskiej. Jednak kiedy chce jg naby¢ okazuje sie, ze z przyczyny np.
swojej rasy lub pochodzenia etnicznego, wieku lub orientacji seksualnej nie
moze tego zrobic.

Za dyskryminacje uznaje sie réwniez polecenie dyskryminacji wobec oséb
ze wzgledu na ich pochodzenie rasowe lub etniczne?.

Dziatania
pozytywne

Czasowe uprzywilejowanie niektérych grup spotecznych polegajace na wpro-
wadzeniu przez panstwo rozwigzan lub srodkéw prawnych, w celu wyrow-
nania sytuacji i zmniejszenia faktycznych nieréwnosci, ktérych doswiadczajg
te grupy np. z powodu swojego pochodzenia etnicznego, religii, przekonan,
wieku, niepetnosprawnosci czy orientacji seksualne;.

Takie dziatania nie sg uwazane za dyskryminacje?2.

Zwane sg tez czesto dziataniami afirmatywnymi lub dyskryminacja pozytywna.

21 Na podstawie Dyrektywy Rady Unii Europejskiej 2000/43/WE, Dyrektywy Rady Unii Europejskiej 2000/78/WE.
22 Na podstawie art. 141 § 4 Traktatu ustanawiajgcego Wspolnote Europejskg oraz art. art. 18 3b § 3 Kodeksu

pracy (Dz. U. 2 1998 . Nr 21, poz. 94).
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Efekt pierwszego
wrazenia

Zjawisko polegajace na tym, ze pierwsze informacje uzyskane o drugiej oso-
bie (np. jej wyglad) wywierajg najsilniejszy wptyw na wyobrazenia i sady o tej
osobie. Na podstawie pierwszego zetkniecia sie z jakg$ osoba tworzg sie tzw.
sgdy migawkowe — automatyczne, proste, nasycone emocjami (pozytyw-
nymi lub negatywnymi) sady, ktérych podstawe stanowig widoczne, tatwo
zauwazalne fizyczne cechy (np. kolor skéry, pte¢, ubidr, itp.)

Etykietowanie

Kategoryzowanie, automatyczne klasyfikowanie oséb do okreslonych grup
lub kategorii spotecznych na podstawie wtasnych, czesto stereotypowych
o nich wyobrazeniach.

Podstawowy podziat reprezentowany w ludzkim umysle, to podziat na grupy
wiasne i grupy obce.

Kategoryzacja spoteczna jest wynikiem naturalnej tendencji umystu do po-
rzgdkowania i upraszczania $wiata oraz sposobem budowania przez jednostki
pozytywnego obrazu korzystajgc z wizerunku grupy, do ktérych naleza.

Grupy rasistowskie
i ksenofobiczne

Grupy, ktérych dziatalnosé skierowana jest na:

— dokonywanie lub podzeganie do aktoéw nienawisci rasowej lub przemocy
na tle rasowym lub etnicznym;

— stosowanie grozby bezprawnej o podfozu rasistowskim lub ksenofobicz-
nym, skierowanej do jednostek lub grup;

— publiczne rozprowadzanie materiatow zawierajgcych tresci rasistowskie
lub ksenofobiczne23.

Homofobia Nieuzasadniony lek i wrogo$¢ wobec oséb o orientacji homoseksualnej oraz
czasami 0so6b kojarzonych lub sprzyjajgcych ruchom gejowskim i lesbijskim.

Ksenofobia Nieuzasadniony lek i wrogo$é wobec obcych 24,

Mobbing Dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko

pracownikowi, polegajgce na uporczywym i dfugotrwatym nekaniu lub zastra-
szaniu pracownika, wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodo-
wej, powodujgce lub majgce na celu ponizenie lub oSmieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu pracownikéw 29,

Molestowanie

Niepozgdane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest pogwatcenie god-
nosci danej osoby lub naruszenie praw cztowieka oraz stworzenie atmosfery
zastraszenia, wrogo$ci, ponizenia, obrazenia lub upokorzeniaZ6. Molestowa-
nie uwazane jest za przejaw dyskryminacji.

Molestowanie seksualne oznacza kazde nieakceptowane zachowanie o cha-
rakterze seksualnym lub odnoszace sie do pfci, ktérego celem lub skutkiem
jest naruszenie godnosci, ponizenie lub upokorzenie. Na zachowanie to moga
sie sktadaé fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy?2’.

Mowa nienawisci

Wypowiedzi o charakterze lIzgcym, wyszydzajagcym lub ponizajagcym grupy lub
jednostki z powodow catkowicie lub cze$ciowo od nich niezaleznych, jak np.
rasa, pochodzenie etniczne, orientacja seksualna, pte¢, niepetnosprawnosc¢
itp. 28,

23 Krajowy Program Przeciwdziatania Dyskryminacji Rasowej, Ksenofobii i Zwigzanej z Nimi Nietolerancji 2004—
-2009, przyjety przez Rade Ministréw w dniu 18 maja 2004 r.

24 Krajowy Program Przeciwdziatania Dyskryminacji Rasowej, Ksenofobii i Zwigzanej z Nimi Nietolerancji 2004—
—2009, przyjety przez Rade Ministréw w dniu 18 maja 2004 r.

25 Na podstawie art. 943 Kodeksu pracy (Dz. U. z 1998 . Nr 21, poz. 94).

26 Na podstawie art. 2 pkt. 3 Dyrektywy Rady Unii Europejskiej 2000/43/WE oraz art. 18 3a § 5 Kodeksu pracy
(Dz. U. 21998 r. Nr 21, poz. 94).

27 Na podstawie art. 18 3a § 6 Kodeksu pracy (Dz. U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94).

28 Na podstawie: Kowalski S., Tulli M., Zamiast procesu. Raport o mowie nienawisci, wyd. W.A.B., Warszawa

2002
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Nietolerancja

Brak szacunku dla cudzych praktyk i przekonan. Objawia sie niedopuszcza-
niem do zachowan czy pogladéw réznigeych sie od wtasnych. Lezy u podstaw
dyskryminacji rasowej i ksenofobii2.

Orientacja
seksualna

Bedgca pochodng tozsamosci seksualnej, stata tendencja doswiadczania ero-
tycznych i uczuciowych reakcji w stosunku do kobiet, mezczyzn lub kobiet
i mezczyzn. Orientacja seksualna jest co do zasady klasyfikowana jako he-
teroseksualna, biseksualna lub homoseksualna. Podziat ten nie jest jednak
kategoryczny, gdyz orientacje seksualng traktuje sie raczej jako kontinuum od
wytgcznie heteroseksualnej do wytacznie homoseksualne;.

Postawy

Poglad (sad, opinia) na jakas sprawe, poparty stosunkiem emocjonalnym (po-
zytywnym lub negatywnym) i wywotujacy gotowos¢ do pewnych zachowan,
decyzji i dziatan.

Wzglednie trwate przekonania jednostki, ktére pozwalajg jej na ocene pew-
nych sytuacji, przedmiotéw czy aspektow jej Swiata w sposéb przychylny lub
nieprzychylny30.

Przestepstwa
popetniane
na tle rasowym

Przestepstwa dotyczace m. in. eksterminacji grupy narodowej, etnicznej, ra-
sowej, politycznej, wyznaniowej lub grupy o okreslonym swiatopogladzie (art.
118 Kodeksu karnego), stosowania przemocy lub grozby wobec grupy oséb
lub osoby z powodu jej przynaleznosci narodowej, etnicznej, rasowej, poli-
tycznej, wyznaniowej lub z powodu jej bezwyznaniowosci (art. 119 Kodeksu
karnego), nawotywania do nienawisci na tle réznic narodowosciowych, et-
nicznych, rasowych, wyznaniowych albo ze wzgledu na bezwyznaniowos¢,
propagowanie faszystowskiego lub innego totalitarnego ustroju panstwa (art.
256 Kodeksu karnego), zniewazenia grupy lub osoby z powodu jej przynalez-
nosci narodowej, etnicznej, rasowej, politycznej, wyznaniowej lub z powodu
jej bezwyznaniowosci (art. 257 Kodeksu karnego).

Rasizm

Teoria gtoszaca, ze istnieje zwigzek przyczynowy pomiedzy cechami fizycz-
nymi (somatycznymi, np. budowa ciafa, kolor skory, ksztatt gtowy) a pewnymi
cechami psychicznymi (np. cechami intelektu, osobowosci), co oznacza, ze
pewne rasy dominujg nad innymi, i jako bardziej petnowartosciowe sg prze-
znaczone do panowania nad rasami nizszymis!.

Samospetniajace
sie proroctwo

Zjawisko zachodzgce w relacjach miedzyludzkich, polegajgce na tym, ze ktos
fatszywie postrzega jakas$ sytuacje, a nastepnie tak sie zachowuje, ze jego
zachowania prowokujg potwierdzenie ,prawdziwosci” tego poczatkowo fat-

szywego sposobu widzenia sytuacji.

Samoswiadomosdé

Poczucie, ze jest sie odrebng, integralng, samosterowalng osobg; znajomosé
swoich mozliwosci, zasobdw i ograniczen oraz swojego miejsca w otoczeniu
spotecznym; zdolno$é rozumienia siebie (emocji, potrzeb, wyboréw, dziatan,
itp.) w swoim doswiadczeniu zyciowym.

Stereotypy

Charakterystyki przypisane czy kojarzone z cztonkami danej grupy spotecznej
lub kategorii32. Przyjete z gory wyobrazenia, nierzadko tendencyjne, na te-
mat wygladu, zachowan i cech przedstawicieli okreslonej grupy lub kategorii
spotecznej (np. oséb nalezagcych do mniejszosci narodowej, osdb o orientacji
homoseksualnej, itp.), a utworzone w wyniku uogdlnieh opartych na fatszy-
wych, niekompletnych lub niesprawdzonych informacjach.

Gdy to wyobrazenie jest powszechnie podzielane przez wieksza grupe ludzi,
mowimy o stereotypie spotecznym.

29 Krajowy Program Przeciwdziatania Dyskryminacji Rasowej, Ksenofobii i Zwigzanej z Nimi Nietolerancji 2004—
—2009, przyjety przez Rade Ministréw w dniu 18 maja 2004 r.
30 Na podstawie: Cencini A., Maneti A., Psychologia a formacja — struktura i dynamika, Wyd. WAM, Krakow

2002.

31 Hasto: rasizm (w:) Leksykon politologii, A. Antoszewski, A. R. Herbut (red.), Wroctaw 2002, s. 373

32 B. Weigl, Stereotypy i uprzedzenia etniczne u dzieci i mfodziezy, \Wydawnictwo Instytutu Psychologii PAN,
Warszawa 1999, za Stagor C., Lange J. E., Menthal representation of social groups. Advanced in understanding
stereotypes and stereotyping, [w:] M. P Zanna (red.), Advances in experimental social Psychology (Tom 26, s.
357-416), San Diego, CA, 1994: Academic Press.
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Tolerancja Postawa w stosunku do ludzi réznigcych sie w jaki$ sposéb od nas, uznajgca
prawo do tej odmiennosci. Tolerancja przejawia sie w nienarzucaniu mniej-
szosci perspektywy grupy dominujgcej oraz w szacunku dla réznych form
samookreslania sie i posiadania réznych od naszych preferenciji i wartosci.

Tozsamos¢ Sfera autoidentyfikacji, zbiér wyobrazen i przekonan o sobie. Identyfikacje
mogq dotyczy¢ waznych kontekstéw: narodu, grupy etnicznej, ptci, zawodu,
stanu materialnego. Naukowcy rozrézniajg tozsamosci narodowe, tozsamosci
ruchow spotecznych, tozsamos¢ zbiorowa czyli ,,wspdlnote pamieci”.

Uprzedzenia Przekonania, wartosci i postawy wobec innych, ktére sg uksztattowane na
podstawie niekompletnych informacji; wzglednie niewrazliwe na niezgodne
z nimi informacje; w kategoryczny sposoéb przypisujg jednostki do pewnych
klas lub grup, ktére zwykle sg okreslane negatywnie.

Jest to zatem gotowos$¢ do reagowania w tendencyjny sposéb na cztonkéw
pewnych grup33.

Tendencyjna i uogdlniona ocena jednostek lub grup, oparta na ich rzeczywi-
stych lub wyobrazonych wifasciwosciach lub cechach. Istotnym skfadnikiem
uprzedzenia jest komponent emocjonalny, ktéry czesto motywuje do agresji
i dziatan dyskryminujgcych.

Wiktymizacja Represje stosowane wobec osoby, ktdra czujgc sie ofiarg dyskryminacji pod-
jefa dziatania majace na celu przywrdcenie poszanowania jej prawa do réw-
nego traktowanias4,

— 128

33 B. Weigl, Stereotypy i uprzedzenia etniczne u dzieci i mfodziezy, Wydawnictwo Instytutu Psychologii PAN,
Warszawa 1999, za Zimbardo P G., Ruch F L. Psychologia i zycie, Warszawa 1988, Panstwowe Wydawnictwo

Naukowe.
34 Na podstawie art. 18 3e Kodeksu pracy (Dz. U. z 1998 . Nr 21, poz. 94).
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PROPOZYCJA FORMULARZA
APLIKACYJNEGO DO
UDZIAtU W SZKOLENIACH

Szkolenie ,Przeciwdziatanie dyskryminacji” dla treneréw
(wpisa¢ wtasciwg grupe odbiorcéow)

realizowane przez Sekretariat Peilnomocnika Rzadu ds. Rownego Statusu Kobiet
i Mezczyzn

(wpisa¢ wtasciwg nazwe instytucji lub organizacji)

APLIKACJA

Prosimy o wypetnienie ponizszej aplikacji i odestanie jej poczta elektroniczna lub
listem do . ... .

131 —

W szkoleniu moga uczestniczyc:

— trenerzy pracujacy czynnie w organizacjach pozarzadowych, instytucjach publicznychiinnych
instytucjach zajmujacych sie dziatalnoscig szkoleniowg i edukacyjna,

— trenerzy majgcy doswiadczenie w pracy szkoleniowej z réznymi grupami odbiorcéw (np. na-
uczyciele, wizytatorzy, liderzy organizacji pozarzgdowych, prawnicy, pracownicy policji, pra-
cownicy administracji publicznej, inspektorzy pracy),

— trenerzy zainteresowani rozwijaniem umiejetnosci szkoleniowych zwigzanych z problematyka

przeciwdziatania i zwalczania dyskryminacji

1. Dane osobowe

Imie i nazwisko:

Wiek:
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2. Dane adresowe

Adres korespondencyjny: (ulica, numer domu, kod, miejscowos$¢, wojewddztwo)

Telefon:

Fax:
Telefon kom.:

E-mail:

3. Miejsce pracy

Nazwa instytucji:

Adres: (ulica, numer domu, kod, miejscowos¢, wojewddztwo)

Telefon:
Fax:

E-mail:

Zajmowane stanowisko:

4. Doswiadczenie w pracy trenerskiej:

Prosimy wymienié¢ 2 ostatnie szkolenia, ktére Pan/Pani prowadzit/a:
a) Temat szkolenia:

Cele szkolenia:

Grupa, do ktérej szkolenie byto adresowane:

Czas trwania szkolenia:

Organizator szkolenia (nazwa, adres i telefon):

b) Temat szkolenia:

Cele szkolenia:

Grupa, do ktérej szkolenie byto adresowane:
Czas trwania szkolenia:

Organizator szkolenia (nazwa, adres i telefon):
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5. Motywacja

Dlaczego chce Pan/Pani uczestniczy¢ w treningu dla treneréw?

6. Inne

Po ukoriczeniu treningu bytbym/bytabym zainteresowany/a szkoleniem nastepuja-
cych grup zawodowych:

[ sedziowie

[ adwokaci

(1 inspektorzy pracy

[ pracownicy administracji publiczne;
(1 policjanci

[ pracownicy o$wiaty

(1 organizacje pozarzadowe 133

Niniejsza ankieta stuzy optymalnemu doborowi sktadu tej grupy i udostepniona bedzie wytacznie

osobom prowadzgcym zajecia i kwalifikujgcym do uczestnictwa w zespole treneréw.

Oswiadczam, ze zgodnie z art. 23 ust.1 pkt 1 ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 (Dz.U. z 1999 r. Nr
133, poz. 833 z pdzn. zmianami) wyrazam zgode na przetwarzanie moich danych osobowych,
1.

imienia i nazwiska

adresu do korespondencji

aktualnego miejsca pracy

przez Biuro Petnomocnika Rzadu ds. Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn

Data Podpis
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PROPOZYCJA ANKIETY
EWALUACYJNEJ DLA
UCZESTNIKOW SZKOLENIA

Ankieta ewaluacyjna

1. Jak ogdlnie oceniasz szkolenie? Do jakiego stopnia spetnito twoje oczekiwania?

0% 25% 50% 75% 100%

Uwagi:

2. Ktére elementy programu uwazasz za najbardziej przydatne w twojej pracy?

— 134

3. Ktore elementy programu byty mniej przydatne w twojej pracy?

4. Jakie kompetencje (wiedza, umiejetnosci, postawy) zdobytes/zdobytas w czasie szkolenia?

5. Co zmienitby$/zmienitabys, gdyby podobne szkolenie byto organizowane kolejny raz?

6. Co sgdzisz na temat pracy zespotu treneréw?
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7. Inne uwagi

Imie i Nazwisko (NIEODOWIGZKOWE) ... . i e e e

Dziekujemy

Organizatorzy i trenerzy
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SPIS MATERIALOW
NA CD

. Miedzynarodowa Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji rasowe;j

Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet
Protokot Dodatkowy do Konwencji w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet

DYREKTYWA 2000/43/EC Rady Unii Europejskiej wprowadzajgca zasade réwnego traktowa-
nia oséb bez wzgledu na rase i pochodzenie etniczne

DYREKTYWA RADY NR 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 roku w sprawie ustanowienia

o0goélnych ram rownego traktowania przy zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu
Wspodlnotowy Program Dziatah na rzecz zwalczania dyskryminacji 2001-2006 w Polsce

Krajowy Program Przeciwdziatania Dyskryminacji Rasowej, Ksenofobii i Zwigzanej z Nimi
Nietolerancji 2004-2009

Przeciwdzialanie dyskryminacji w Polsce. Aspekty prawne i instytucjonalne. Publikacja
powstata w Sekretariacie Petnomocnika Rzgdu do Spraw Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn
w ramach projektu ,Wdrazanie wspdlnotowego prawa antydyskryminacyjnego w Polsce”,
Warszawa 2004

Przeciwdziatanie dyskryminacji w Polsce. Jak broni¢ swoich praw. Publikacja powstata
w Sekretariacie Petnomocnika Rzgdu do Spraw Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn w ramach
projektu ,Wdrazanie wspdlnotowego prawa antydyskryminacyjnego w Polsce”, Warszawa
2004

Prawne | instytucjonalne aspekty przeciwdziatania dyskryminacji w Polsce. Publikacja
wydana w ramach projektu PHARE 2002 ,\WWzmacnianie polityki antydyskryminacyjnej”
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