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S³owo wstêpne — dr hab. Magdalena Œroda 5

___________________________________________________________________________

Wstêp ekspertów austriackich 7

___________________________________________________________________________

Wstêp do wydania polskiego 9

___________________________________________________________________________

Jak pracowaæ z pakietem? 15

Kompetencje trenera 15

Opis metod zastosowanych w pakiecie 23

Wskazówki dla trenerów 32

___________________________________________________________________________

Struktura szkolenia 41

Kontrakt grupowy 43

• Zasady wspó³pracy

Postrzeganie samego siebie 47

• Opowieœæ o imionach

• Fragmenty mojej to¿samoœci

To¿samoœæ grupy 53

• Targowisko cech

• Co lubiê w mojej grupie?

• Co masz na myœli?

Postrzeganie innych 60

• Ranking

• Pierwsze wra¿enia

• Opowieœci dziwnej treœci

• Albatros



A N T Y D Y S K R Y M I N A C J A | S P I S T R E Ś C I
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W S T Ę P E K S P E R T Ó W
A U S T R I A C K I C H

Pakiet edukacyjny „Antydyskryminacja” powsta³ podczas projektu twinningowego „Wzmacnia-

nie polityki antydyskryminacyjnej w Polsce”, prowadzonego wspólnie przez reprezentuj¹cego

polskie w³adze Pe³nomocnika Rz¹du do Spraw Równego Statusu Kobiet i Mê¿czyzn i austriac-

kiego partnera — Instytut Praw Cz³owieka im. Ludwiga Boltzmanna (Ludwig Boltzmann Institute

of Human Rights) w ramach programu wzmocnienia instytucjonalnego PHARE 2002. G³ównym

celem austriackich i polskich trenerów — autorów pakietu by³o stworzenie materia³ów, które

mog³yby wesprzeæ merytorycznie i metodycznie realizacjê szkoleñ dotycz¹cych przeciwdzia³ania

dyskryminacji. Polscy trenerzy zdobyli odpowiednie doœwiadczenie, znaj¹ zagadnienia dotycz¹ce

dyskryminacji oraz specyfikê pracy z ró¿nymi grupami docelowymi. Byli równie¿ odpowiedzialni

za rozwijanie zawartych w pakiecie treœci, wprowadzanie odpowiednich zmian i adaptowanie

procedur w zale¿noœci od potrzeb wymienionych grup docelowych.

Pakiet mo¿e byæ przydatny w pracy z ró¿nymi grupami odbiorców doros³ych i m³odzie¿owych.

Zawiera nie tylko propozycjê programu jednego szkolenia czy warsztatu, ale tak¿e pog³êbione

informacje na temat dyskryminacji. Jego celem jest rozpowszechnienie zagadnieñ zwi¹zanych

z przeciwdzia³aniem dyskryminacji i zainteresowanie tym problemem trenerów, którym bliska

jest tematyka praw cz³owieka i edukacja obywatelska. Publikacja nie zawiera odpowiedzi na

wszystkie pytania, ma jedynie inspirowaæ i zachêcaæ do dzia³añ na rzecz promowania tolerancji

i przeciwdzia³ania dyskryminacji.

W pakiecie wykorzystano wiedzê i doœwiadczenie austriackiej organizacji pozarz¹dowej ZARA

(Zivilcourage und Anti-Rassismus Arbeit), której cz³onkami s¹ austriaccy autorzy czêœci warszta-

towej: Jasmine Böhm, Volker Frey, Dieter Schindlauer, Katrin Wladasch. Wspó³autorami wersji

polskojêzycznej s¹: Dariusz Grzemny (Stowarzyszenie dla Dzieci i M³odzie¿y SZANSA z G³ogowa),

Izabela Podsiad³o-Dacewicz (Centralny Oœrodek Doskonalenia Nauczycieli), Dominika Sadowska

(Ministerstwo Spraw Wewnêtrznych i Administracji) oraz Piotr Skrzypczak (Amnesty International

Polska). Specjalne podziêkowania nale¿¹ siê panu Albinowi Dearingowi (doradca przedakcesyjny

w projekcie „Wzmacnianie polityki antydyskryminacyjnej w Polsce”) — za pomoc i cierpliwoœæ,

oraz pani Annie Szymañskiej (Mazowiecki Urz¹d Pracy), panu £ukaszowi Bojarskiemu (Helsiñska

Fundacja Praw Cz³owieka), panu Karlowi-Heinza Grundböck (Instytut Praw Cz³owieka im. Lu-

dwiga Boltzmanna w Wiedniu) i Rafaelowi Polo Guardo (hiszpañski Urzêdu ds. Przeciwdzia³ania

Dyskryminacji) — za cenne uwagi i wskazówki.

Podziêkowania nale¿¹ siê równie¿ polskim trenerom, którzy wykonali znakomit¹ pracê podczas

pierwszych szkoleñ przeprowadzanych w 2004 r. S¹ to cz³onkowie powsta³ego w ramach projektu

zespo³u trenerskiego: Dagmara Baraniewska, Barbara Benyskiewicz, Jadwiga Ga³ka, Izabela Pod-

siad³o-Dacewicz, Urszula Sier¿ant, Anna Szymañska, Agata Teutsch, Anna Weso³owska, Dariusz
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Grzemny, Wojciech Hermeliñski, Piotr Knut, Jaros³aw Ruszewski, Waldemar Soko³owski, Rafa³

Tazbir. Mamy nadziejê, ¿e pakiet oka¿e siê przydatny w pracy trenerskiej i bêdzie dobrze s³u¿y³

trenerom zainteresowanym poszerzeniem w³asnej oferty edukacyjnej o zagadnienia zwi¹zane

z przeciwdzia³aniem dyskryminacji. ¯yczymy powodzenia.

Warszawa, luty 2004 r.

Jasmine Böhm
Volker Frey
Dieter Schindlauer
Katrin Wladasch
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W S T Ę P
D O W Y D A N I A P O L S K I E G O

Projekt twinningowy „Wzmacnianie polityki antydyskryminacyjnej w Polsce” realizowany w ra-

mach programu wzmocnienia instytucjonalnego PHARE 2002 by³ pionierskim, niezwykle warto-

œciowym przedsiêwziêciem, które mo¿e zainicjowaæ wiele dzia³añ legislacyjnych oraz edukacyj-

nych zwi¹zanych z przeciwdzia³aniem dyskryminacji w Polsce.

Polska w okresie dynamicznej transformacji politycznej, gospodarczej i spo³ecznej jest szczegól-

nie nara¿ona na ró¿nego rodzaju rasistowskie i ksenofobiczne formy zachowañ.

Przemiany ekonomiczne i spo³eczne, szersze otwarcie Polski na œwiat zewnêtrzny poprzez wej-

œcie do Unii Europejskiej, stanowi¹ du¿e wyzwanie i wymagaj¹ odpowiednich dzia³añ w celu

powstrzymania potencjalnego nasilania siê postaw nietolerancji, które czêsto wi¹¿¹ siê z nara-

staj¹cymi napiêciami spo³ecznymi, nap³ywem imigrantów, poczuciem zagro¿enia bezrobociem

i przestêpczoœci¹.

Zjawisko dyskryminacji ze wzglêdu na p³eæ, rasê, pochodzenie etniczne, religiê, œwiatopogl¹d,

niepe³nosprawnoœæ, wiek i orientacjê seksualn¹ stanowi zarówno pogwa³cenie zasad demokra-

cji i praw cz³owieka, jak i naruszenie regulacji Unii Europejskiej. Obowi¹zkiem demokratycznych

rz¹dów jest podejmowanie odpowiednich dzia³añ zmierzaj¹cych do przeciwdzia³ania narastaj¹-

cemu w ca³ej Europie problemowi rasizmu i ksenofobii. Respektowanie zasady tolerancji przez

pañstwo gwarantuje prawo do odmiennoœci, która wynika z naturalnych, indywidualnych ró¿-

nic miêdzy ludŸmi. Granice tolerancji wyznaczaj¹ jednak prawa drugiego cz³owieka, tolerancja

bowiem nie mo¿e godziæ w dobro innego cz³owieka.

Dyskryminacja mo¿e przyjmowaæ ró¿ne formy i mo¿e wystêpowaæ w ka¿dym miejscu. Wszelkie

przejawy dyskryminacji maj¹ wspóln¹ cechê — poci¹gaj¹ za sob¹ traktowanie ludzi w nierówny

sposób z ró¿nych przyczyn, co w rezultacie doprowadza do pozbawienia ich równych szans

i równego traktowania. Dotyka to bardzo g³êboko ca³e spo³eczeñstwo. Dlatego tak ogromne

znaczenie ma przeciwdzia³anie dyskryminacji i regulacje prawne zwi¹zane z dzia³aniami antydy-

skryminacyjnymi.

Wiadomo jednak, ¿e rasizm i ksenofobia to nie tylko problemy natury legislacyjnej, to postawy,

które rodz¹ siê w ludzkich umys³ach i sercach. Nale¿y wobec nich stosowaæ przede wszystkim

odpowiedni¹ politykê spo³eczn¹ poprzez edukacjê szkoln¹, integracjê miêdzykulturow¹, prze³a-

mywanie uprzedzeñ i stereotypów. Szacunek dla ró¿norodnoœci mo¿na budowaæ na otwartoœci,

uznaniu godnoœci i równoœci wszystkich ludzi, wiedzy i komunikacji.

Tak¹ rolê mo¿e spe³niaæ miêdzy innymi opracowany przez trenerów austriackich i polskich pa-

kiet edukacyjny „Antydyskryminacja”. Dostarcza on wiedzê przydatn¹ do prowadzenia szkoleñ

dotycz¹cych przeciwdzia³ania dyskryminacji oraz promowania polityki równego traktowania.

W Y D A W N I C T W A C O D N W A R S Z A W A 2 0 0 5
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Szkolenia i treningi antydyskryminacyjne realizowane na podstawie pakietu mog¹ byæ prowa-

dzone z ró¿nymi grupami zawodowymi doros³ych — pracownikami administracji publicznej,

resortu sprawiedliwoœci, instytucji edukacyjnych, organizacji pozarz¹dowych oraz mediów. Ad-

resatem mo¿e byæ równie¿ m³odzie¿ ze œrodowisk ponadgimnazjalnych i akademickich.

Propozycje æwiczeñ i czêœæ wyk³adowa (dotycz¹ca definicji i podstawowych informacji na te-

mat dyskryminacji) przygotowane s¹ do realizacji oko³o 40 godzin szkolenia, które mo¿e mieæ

charakter jednorazowy — kilkudniowy lub cykliczny — obejmuj¹cy 2–3 spotkania.

Niezwykle istotne jest, aby trenerzy, którzy podejm¹ siê prowadzenia treningów antydyskrymi-

nacyjnych mieli nie tylko motywacjê do pracy w tym obszarze, ale byli równie¿ bardzo solidnie

przygotowani merytorycznie i metodycznie, aby byli przekonani do zasadnoœci i celowoœci pro-

ponowanych podczas szkolenia æwiczeñ i wiedzieli, co chc¹ osi¹gn¹æ, do jakiego celu zmierzaj¹

wspólnie z grup¹. Wskazane jest, aby mieli ju¿ doœwiadczenie zwi¹zane z prowadzeniem trenin-

gów poszerzania œwiadomoœci, potrafili wybraæ i dostosowaæ metody pracy do kontekstu sytu-

acyjnego, fazy rozwoju grupy, œrodowiska, kompetencji i wartoœci. Praca taka powinna byæ objêta

superwizj¹ i ewaluacj¹, które stwarzaj¹ trenerowi mo¿liwoœæ rozwoju i doskonalenia warsztatu

pracy.

Pakiet nie zawiera odpowiedzi na wszystkie pytania. Tych odpowiedzi odbiorcy czêsto po-

winni poszukiwaæ sami, poniewa¿ s¹ one zwi¹zane z rzeczywistoœci¹ historyczno-kulturow¹,

a tak¿e uwarunkowane sposobem rozwi¹zywania problemów osobistych i rodzinnych. Stwarza

to uczestnikom mo¿liwoœæ rozwijania w³asnej œwiadomoœci oraz lepszego poznawania siebie

w procesie kszta³towania postaw antydyskryminacyjnych.

Autorom scenariuszy zawartych w pakiecie nie tylko zale¿y na przekazywaniu wiedzy i prak-

tycznych umiejêtnoœci, ale przede wszystkim na rozwijaniu wra¿liwoœci antydyskryminacyjnej,

kszta³towaniu postaw szacunku i zrozumienia dla drugiego cz³owieka bez wzglêdu rasê, pocho-

dzenie etniczne, przekonania, wiek, niepe³nosprawnoœæ, p³eæ, orientacjê seksualn¹ i inne.

Ogromn¹ zalet¹ tej publikacji jest to, ¿e nie zawiera gotowego harmonogramu jednego szkolenia,

lecz obszerny materia³ edukacyjny w formie scenariuszy zajêæ, wyk³adów i wskazówek meto-

dycznych. Mo¿na je w ró¿ny sposób wykorzystywaæ w zale¿noœci od odbiorców (ich potrzeb,

atmosfery panuj¹cej w grupie) oraz czasu przeznaczonego na szkolenie. Dziêki temu mo¿liwe

jest rozwijanie niektórych tematów, uzupe³nianie — zgodnie z potrzebami grup docelowych.

Pakiet mo¿e równie¿ zainspirowaæ trenerów do stworzenia nowych materia³ów.

Praca nad stereotypami i uprzedzeniami jest bardzo trudna. Aby poznaæ i zrozumieæ innych trzeba

najpierw poznaæ siebie, w³asn¹ motywacjê i ograniczenia.

Stereotypy i uprzedzenia wp³ywaj¹ na nasze uczucia, sposób myœlenia i dzia³ania. Trudno jest

nie oceniaæ innych, trudno te¿ jest ods³aniaæ przed innymi swoje stereotypy i uprzedzenia.

Uœwiadomienie sobie w³asnego stereotypowego postrzegania innych, myœlenia i dzia³ania jest

czêsto procesem bolesnym, ale koniecznym, jeœli bêdziemy chcieli to zmieniæ.

Uprzedzenia, g³ówne Ÿród³o stereotypów, s¹ postaw¹. To nasze myœli, wiedza na temat jakiejœ

grupy osób, nasze uczucia, emocje, to równie¿ konkretne dzia³ania, które podejmujemy reprezen-

tuj¹c okreœlon¹ postawê. Dlatego tak istotna jest praca nad zmian¹ sposobu myœlenia o innych.

W Y D A W N I C T W A C O D N W A R S Z A W A 2 0 0 5
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Bez tego etapu nie mo¿na — kieruj¹c siê ró¿nymi przes³ankami — przejœæ do pracy nad zmian¹

zachowañ dyskryminuj¹cych ró¿ne grupy.

Konstrukcja pakietu edukacyjnego „Antydyskryminacja” uwzglêdnia te potrzeby, opiera siê na

wykorzystywaniu podczas szkoleñ aktywnych metod pracy z grup¹, du¿ej iloœci æwiczeñ umo¿li-

wiaj¹cych uczenie siê poprzez doœwiadczanie, prze¿ywanie, odkrywanie i zrozumienie.

Zawarte w czêœci wstêpnej wskazówki, jak prowadziæ szkolenia na temat zwalczania dyskrymi-

nacji, podkreœlenie znaczenia informacji zwrotnej w procesie uczenia siê oraz zasad prowadzenia

dyskusji grupowej, stanowi¹ istotne metodyczne wprowadzenie. Umiejêtnoœci te s¹ niezbêdnym

elementem warsztatu trenera prowadz¹cego zajêcia poœwiêcone zwalczaniu dyskryminacji, rasi-

zmu i ksenofobii. Zawarte w niniejszym pakiecie materia³y maj¹ za zadanie sk³oniæ uczestników

do refleksji nad natur¹ uprzedzeñ, przyczynami dyskryminacji, motywami ludzkich zachowañ.

Propozycje æwiczeñ u³o¿one s¹ w logiczny ci¹g myœlowy. Obejmuj¹ nastêpuj¹ce komponenty:

Rozbudzenie własnej świadomości: postrzeganie samego siebie

↓

to¿samoœæ grupowa — postrzeganie grup, których je-

stem cz³onkiem, do których przynale¿ê

↓

postrzeganie innych grup

↓

wp³yw uprzedzeñ i stereotypów w postrzeganiu ludz-

kiej ró¿norodnoœci

↓

Wiedza: definicje dyskryminacji,

instrumenty ochrony przed dyskryminacj¹

↓

Działania: przeciwdzia³anie dyskryminacji,

ochrona przed skutkami dyskryminacji,

reagowanie na przejawy dyskryminacji,

stosowanie strategii antydyskryminacyjnych.

Wszystkie propozycje æwiczeñ s¹ rzetelnie opracowane, maj¹ okreœlone cele, opisane metody

pracy oraz dok³adne instrukcje ich realizacji, zawieraj¹ tak¿e potrzebne materia³y pomocnicze

(karty zadañ), które s¹ umieszczone na koñcu scenariuszy zajêæ.

Podczas realizacji szkoleñ zwi¹zanych z przeciwdzia³aniem dyskryminacji bardzo wa¿ne jest

przedstawienie podstawowych definicji i zagadnieñ prawnych, które nie tylko przyczyni¹ siê

do poszerzenia wiedzy uczestników, ale równie¿ mog¹ mieæ znacz¹cy wp³yw na podejmowane

przez nich dzia³ania i prezentowane postawy.

W Y D A W N I C T W A C O D N W A R S Z A W A 2 0 0 5
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Ta czêœæ szkolenia stanowi g³ównie zbiór definicji i teorii. Nie musi jednak byæ realizowana jako

zwarty blok tematyczny. Mo¿e byæ potraktowana jako materia³ pomocniczy do krótkich wyk³adów

wprowadzaj¹cych lub podsumowuj¹cych poszczególne etapy szkolenia, czy æwiczenia.

Bardzo przydatne, na tym etapie zajêæ, mog¹ siê okazaæ dokumenty dotycz¹ce przeciwdzia³a-

nia dyskryminacji1, ulotki zawieraj¹ce podstawowe informacje oraz plakat antydyskryminacyjny

„Kszta³towanie postaw tolerancji wobec ró¿norodnoœci”2. S³owniczek i zalecana literatura w jê-

zyku polskim umieszczone na koñcu publikacji stanowi¹, wraz z wymienionymi materia³ami,

zaplecze merytoryczne do realizacji krótkich wyk³adów, które powinny byæ wa¿nym komponen-

tem ka¿dego szkolenia antydyskryminacyjnego. Wiedza z zakresu implementacji za³o¿eñ polityki

antydyskryminacyjnej (koncepcji, metod, instrumentów prawnych chroni¹cych przed dyskrymi-

nacj¹, wiktymizacj¹ i mobbingiem), umo¿liwia bardziej skuteczne dzia³ania, gwarantuj¹ce równe

szanse oraz dialog spo³eczny w sytuacjach konfliktowych.

Pakiet nie tylko dostarcza wiedzy i wyznacza pewne kierunki pracy nad zmian¹ stereotypów

i uprzedzeñ wobec okreœlonych grup i jednostek, ale tak¿e poprzez odpowiednie æwiczenia,

umo¿liwia osobiste doœwiadczenie uczuæ osób nara¿onych na dyskryminacjê, identyfikowanie

ukrytych, opartych na stereotypach i uprzedzeniach, przekazach o innych grupach nara¿onych

na dyskryminacjê. Podkreœla koniecznoœæ posiadania przez trenera nie tylko wiedzy, ale rów-

nie¿ umiejêtnoœci z zakresu komunikacji interpersonalnej oraz konstruktywnego rozwi¹zywania

konfliktów. Autorzy pakietu zwracaj¹ szczególn¹ uwagê na wspomaganie rozwoju osobistego,

samoobserwacjê, autorefleksjê, samoœwiadomoœæ, samoocenê, to¿samoœæ osobist¹ i to¿sa-

moœæ spo³eczn¹ oraz uœwiadomienie sobie w³asnych problemów emocjonalnych zwi¹zanych

z dyskryminacj¹.

Szkolenia i treningi antydyskryminacyjne mog¹ staæ siê istotnym elementem kampanii na temat

zwalczania dyskryminacji, rasizmu i ksenofobii, a w konsekwencji prowadziæ do pozytywnych

dzia³añ nakierowanych na przeciwdzia³anie przejawom tych zjawisk. Ka¿dy z nas mo¿e bowiem

zetkn¹æ siê z nierównym traktowaniem w pracy, w urzêdzie, czy te¿ w jakimœ innym miejscu

publicznym.

Nikogo nie mo¿na traktowaæ gorzej tylko dlatego, ¿e reprezentuje inn¹ grupê spo³eczn¹, ma inny

kolor skóry, jest cz³onkiem mniejszoœci etnicznej, wyznaje inn¹ religiê, ma odmienne pogl¹dy,

jest w zaawansowanym wieku, itd.

Zajêcia te podkreœlaj¹ wyj¹tkowoœæ ludzkiego doœwiadczenia. To, czego uczestnicy doœwiadczaj¹

w kontekœcie spo³ecznym — na skutek ró¿nych interakcji — jest czymœ wyj¹tkowym i niepowta-

rzalnym. Tak naprawdê tyle wiemy o sobie, na ile sprawdziliœmy siê w konkretnych sytuacjach.

Niepowtarzalnoœæ ludzkiej myœli i dzia³ania s¹ œwiadectwem ogromnej z³o¿onoœci umys³u. Zdol-

noœæ do autorefleksji wp³ywa na budowanie pewnych struktur naszego myœlenia. Trudno okre-

œliæ, co jest obiektywne, a co subiektywne. To, co jest naprawdê wa¿ne — dzieje siê miêdzy

ludŸmi i dziêki procesowi myœlenia, zdolnoœci do refleksji oraz umiejêtnoœci przeciwstawiania

siê naciskowi zewnêtrznemu mamy bardzo du¿y wp³yw na to, jak bêd¹ kszta³towaæ siê nasze

1 Patrz p³yta CD: „Antydyskryminacja. Pakiet edukacyjny” — materia³y ¿ród³owe
2 Konkurs na plakat zorganizowany przez Sekretariat Pe³nomocnika Rz¹du ds. Równego Statusu Kobiet i Mê¿czyzn.
Plakaty dostêpne na stronie internetowej www.rownystatus.gov.pl
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relacje z ludŸmi, nasz stosunek do nich, poziom akceptacji i tolerancji. Dziel¹c ludzi na „my”

i „oni” umacniamy swoje poczucie to¿samoœci z grup¹, z któr¹ siê identyfikujemy. „Innych”

przyjmujemy przez pryzmat w³asnych i spo³ecznych doœwiadczeñ. Tworzymy sobie w konkret-

nej rzeczywistoœci pewien obraz. To, co zobaczymy, w du¿ej mierze zale¿y od tego co chcemy

zobaczyæ.

Zgodnie z teori¹ efektu Ascha: ulegania wbrew œwiadectwu zmys³ów3 s¹dy spo³eczne — to,

co s¹dzimy te¿ o „innych” — s¹ odzwierciedleniem gry myœli i uczuæ, oddzia³ywania innych osób

oraz czynników zewnêtrznych. Tworz¹ one w naszym umyœle niepowtarzaln¹ ca³oœæ, której nie

mo¿na sprowadziæ do sumy elementów sk³adowych.

Na grupê „mniejszoœciow¹” — gorsz¹ pada „œwiat³o latarki” i wzmacnia uwagê, która mo¿e siê

rozszerzaæ lub zawê¿aæ, przyczyniaj¹c siê do wzajemnego zrozumienia i akceptacji, b¹dŸ odrzu-

cenia i segregacji. Zak³adaj¹c, ¿e chcemy zmieniæ innych, nie zmieniaj¹c nic w sobie skazujemy

siê na pora¿kê, bo jak twierdzi Wiliam Jones „Najwiêksze odkrycie moich czasów to prawda, i¿

cz³owiek mo¿e zmieniæ siebie, zmieniaj¹c swój stosunek do œwiata”.

Mamy nadziejê, ¿e niniejszy pakiet bêdzie tak¹ latark¹ i oka¿e siê przydatny i pomocny nie

tylko w prowadzeniu szkoleñ na temat przeciwdzia³ania dyskryminacji, ale równie¿ wzbogaci

wewnêtrznie tych, którzy siê zetkn¹ z problemem i zainspiruje ich do pracy i dzia³añ, a przez to

przyczyni siê do kszta³towania postaw szacunku i zrozumienia dla ludzkiej ró¿norodnoœci.

Izabela Podsiad³o-Dacewicz

3 P. G. Zimbardo, Psychologia i ¿ycie, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1999, s. 591–592
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J A K P R A C O W A Ć
Z P A K I E T E M ?

KOMPETENCJE TRENERA

S³owo trener ma ró¿ne znaczenia i wywo³uje ró¿ne skojarzenia. Ma to wp³yw na oczekiwania

i wymagania, jakie mog¹ mieæ wobec niego uczestnicy szkoleñ. Definicja dobrego trenera jest

oczywiœcie doœæ subiektywna i zale¿y od indywidualnych doœwiadczeñ, preferowanych stylów

uczenia siê, wyznawanych przez niego wartoœci oraz wielu innych czynników. Trenerowi stawia

siê wysokie wymagania. Ka¿dy trener powinien mieæ œwiadomoœæ tego, co mo¿e zaoferowaæ

innym, jakie ma ograniczenia i jak podchodzi do oczekiwañ innych osób. Powinien zdawaæ sobie

sprawê ze swoich mo¿liwoœci i umieæ oceniæ konsekwencje swojego zachowania dla procesu

szkolenia i jego uczestników.

Trener powinien niew¹tpliwie posiadaæ takie kompetencje, które powi¹zane z wyznawanymi

przez niego wartoœciami i motywami jego postêpowania maj¹ istotny wp³yw na ca³y proces

szkolenia.

Dla trenera uczenie siê i rozwój oznacza koniecznoœæ uczenia siê przez ca³e ¿ycie, a zatem

ci¹g³e kszta³cenie siê, wyszukiwanie odpowiednich ofert szkoleniowych oraz systematyczne

aktualizowanie wiedzy i umiejêtnoœci oraz œledzenie dyskusji o tematyce edukacyjnej.

Kompetencje s¹ wiêc czynnikiem w najwiêkszym stopniu decyduj¹cym o sposobie pracy trenera,

determinuj¹ jej jakoœæ.

Kompetencje mo¿na zdefiniowaæ jako wszystkie zwi¹zane z prac¹ cechy osobowoœci oraz wie-

dzê, umiejêtnoœci i wartoœci, na których bazuje dana osoba, aby dobrze wykonaæ powierzon¹ jej

pracê4.

4 M. Armstrong, Zarz¹dzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna i Dom Wydawniczy ABC, Karków 2000, s
.241, 242
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Schemat kompetencji mo¿na przedstawiæ w nastêpuj¹cy sposób:

Rozpatruj¹c powy¿sze elementy, które sk³adaj¹ siê na kompetencje, mo¿na stwierdziæ, i¿:

• wiedza umo¿liwia rozumienie rzeczywistoœci,

• umiejętności warunkuj¹ efektywne dzia³ania,

• cechy osobiste, wartości i postawy wspomagaj¹ jakoœæ dzia³ania i nadaj¹ mu indywidu-

alny charakter.

Na wykonywanie zadañ zwi¹zanych z pe³nieniem roli trenera prowadz¹cego zajêcia na temat

antydyskryminacji ma wp³yw wiele czynników spo³ecznych, kulturowych, organizacyjnych. One

decyduj¹ o jego funkcjonowaniu na ró¿nych poziomach. Warto spojrzeæ na kompetencje trenera

w³aœnie przez pryzmat kilku podstawowych poziomów. Oto one5:

• Intrapersonalny — odnosi siê do doœwiadczeñ, wiedzy, umiejêtnoœci, przekonañ, wartoœci,

oczekiwañ, cech osobowoœciowych jednostki.

• Interpersonalny — zwi¹zany jest z bezpoœrednimi relacjami z ludŸmi.

• Grupowy — sposób funkcjonowania grup spo³ecznych, w tym przypadku g³ównie grupy

edukacyjnej.

• Instytucjonalny — instytucje rz¹dowe, samorz¹dowe, pozarz¹dowe (w tym instytucje edu-

kacyjne), z którymi zwi¹zana jest dzia³alnoœæ edukacyjna.

• Społeczny — uwarunkowania spo³eczno-polityczne i ekonomiczne zarówno lokalne, jak i glo-

balne.

Wszystkie te poziomy zale¿¹ od siebie, maj¹ charakter dwustronny (wzajemny), dynamiczny

i dialektyczny6. Wp³ywaj¹ one na pracê trenera i jego sposób pe³nienia roli, gdy¿ kszta³tuj¹

œrodowisko, w którym dzia³a.

Je¿eli spojrzymy na kompetencje trenera w kontekœcie spo³ecznego funkcjonowania, mo¿emy

wówczas wyró¿niæ kilka ich kategorii:

• z poziomem intrapersonalnym wi¹¿¹ siê kompetencje osobiste

5 A. Brzeziñska, Spo³eczna psychologia rozwoju, Wydawnictwo Naukowe Scholar, Warszawa 2000, s. 208
6 Tam¿e, s. 205
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Zwi¹zane s¹ z cechami osobowoœciowymi, wartoœciami wyznawanymi przez jednostkê, zasa-

dami postêpowania, normami, obrazem w³asnej osoby i oczekiwaniami stawianymi wobec siebie

jako trenera.

• z poziomem grupowym i interpersonalnym — kompetencje interpersonalne

W tym przypadku istotne s¹ wiedza i umiejêtnoœci wp³ywaj¹ce na relacje interpersonalne za-

równo w kontakcie indywidualnym, jak i w grupie szkoleniowej.

• z poziomem instytucjonalnym — kompetencje instytucjonalne

Kompetencje instytucjonalne to wiedza i umiejêtnoœci zwi¹zane ze wspó³dzia³aniem z instytu-

cjami lokalnymi i globalnymi o charakterze edukacyjnym.

• z poziomem spo³ecznym — kompetencje społeczne

Nowe tendencje w edukacji to czynniki kszta³tuj¹ce potrzeby i okreœlaj¹ce kierunki dzia³añ tre-

nera; dlatego wiedza na ich temat oraz umiejêtnoœæ wykorzystania zdobytych informacji w prak-

tyce s¹ niezbêdne.

Wymiar zawodowy — odnosz¹cy siê wprost do zadañ, jakie wykonuje trener, czyli najogólniej

mówi¹c do uczenia innych — okreœla kompetencje dydaktyczne trenera; sk³adaj¹ siê na nie

wiedza i umiejêtnoœci specjalistyczne (merytoryczne) zwi¹zane ze specyfik¹ tematyki, która jest

przedmiotem szkoleñ oraz dydaktyczne, niezbêdne do efektywnego i skutecznego kierowania

procesem uczenia siê innych.

W szkoleniach antydyskryminacyjnych najwa¿niejsz¹ rolê odgrywaj¹ dwa rodzaje kompetencji:

kompetencje osobiste i interpersonalne.

KOMPETENCJE OSOBISTE

Ka¿da osoba preferuje okreœlone sposoby postêpowania, zachowania. Ma to swoje odniesienie

do funkcjonowania jednostki w ró¿nych grupach spo³ecznych, rodzinnych, towarzyskich, równie¿

w ¿yciu zawodowym.

Kompetencje osobiste to zarówno cechy osobiste, wartości i postawy, jak te¿ wiedza i umie-

jêtnoœci.

▼ Cechy osobiste i postawy

Po¿¹dane cechy osobiste i postawy osób, które prowadz¹ szkolenia i treningi antydyskrymina-

cyjne — to:

— otwartość — gotowoœæ do poznawania siebie, do autorefleksji oraz do dzielenia siê swoimi

prze¿yciami, myœlami, chêæ zg³êbiania doœwiadczeñ innych, ich systemów wartoœci, stylów

¿ycia bez narzucania w³asnej wizji œwiata (otwartoœæ na innych), gotowoœæ do korzystania

z ró¿nych form wsparcia zawodowego, w tym z konsultacji i doradztwa;

— tolerancja — uznanie prawa do odmiennoœci, szacunek dla ró¿nych od naszych preferencji

i wartoœci, w³asnego sposobu prze¿ywania œwiata, tempa rozwoju osobistego i zawodowego

itp.;
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— empatia — wra¿liwoœæ i zdolnoœæ wspó³odczuwania, rozumienia prze¿yæ i odczuæ drugiego

cz³owieka;

— cierpliwość — wi¹¿e siê ze œwiadomoœci¹ tego, ¿e efekty w³asnej pracy czêsto nie przycho-

dz¹ natychmiast i mog¹ byæ odroczone w czasie;

— odwaga — rozumiana jako zdolnoœæ do dzia³ania zgodnego z w³asnymi zasadami i przekona-

niami, gotowoœæ do okazywania s³aboœci, przyznawania siê do b³êdów i przyjmowania uwag

krytycznych;

— szacunek dla innych — uwzglêdnianie dobra innych, ich potrzeb i oczekiwañ;

— stabilność uczuciowa — zachowanie równowagi emocjonalnej w ró¿nych sytuacjach, nie

poddawanie siê zak³ócaj¹cemu wp³ywowi silnych i zmiennych emocji lub nastrojów;

— odpowiedzialność — wype³nianie w sposób jak najbardziej kompetentny swojej roli, pod-

dawanie refleksji, ocenie w³asnych dzia³añ w celu realizowania zadañ tak, by zadowala³y od-

biorców szkoleñ, w razie potrzeby weryfikowanie pomys³ów, doskonalenie warsztatu pracy;

— asertywność — umiejêtnoœæ wyra¿ania w³asnych opinii, mówienia o swoich uczuciach bez

ura¿ania i obra¿ania innych oraz œwiadomoœæ w³asnych praw, ale tak¿e przyznawanie ich

innym osobom;

— ciekawość i pomysłowość — zdolnoœæ do twórczego i spontanicznego reagowania na

bie¿¹c¹ sytuacjê, do poszukiwania nowych rozwi¹zañ i eksperymentowania;

— poczucie humoru — pozwala nabraæ dystansu do w³asnych trudnoœci; czasami stosowane

w celu z³agodzenia trudnych sytuacji.

▼ Wiedza i umiejętności

Wiedza w aspekcie kompetencji osobistych trenera dotyczy znajomoœci siebie; swoich moc-

nych i s³abych stron, w³asnego stylu uczenia siê, motywów i celów swoich dzia³añ, sposobów

funkcjonowania w ró¿nych sytuacjach spo³ecznych, w³asnych potrzeb i mo¿liwoœci osobistego

i profesjonalnego rozwoju.

Warunkiem zdobycia mo¿liwie pe³nej wiedzy o sobie jest posiadanie nastêpuj¹cych umiejêtno-

œci:

— umiejętność samooceny — pozwala na dokonywanie autorefleksji, która pomaga zdefi-

niowaæ istotne wartoœci ¿yciowe, okreœlaæ poziom swoich kompetencji w danym momencie

rozwoju zawodowego, zauwa¿aæ sukcesy, pora¿ki i wskazaæ ich Ÿród³a, w efekcie podj¹æ

odpowiednie decyzje dotycz¹ce w³asnego rozwoju i stylu pracy;

— umiejętność świadomego doskonalenia się — samokszta³cenie i samodoskonalenie to

niezbêdny element rozwoju osobistego i zawodowego trenera; z tym wi¹¿e siê miêdzy innymi

umiejêtnoœæ docierania do ró¿nych Ÿróde³, umo¿liwiaj¹cych doskonalenie i korzystania z nich

adekwatnie do aktualnych potrzeb;

— umiejętność stosowania zdobytych kompetencji w praktyce — sam fakt zdobywania

wiedzy i doskonalenia umiejêtnoœci nie gwarantuje, ¿e zostan¹ one wykorzystane w praktyce,

aby tak siê sta³o, konieczna jest umiejêtnoœæ pozwalaj¹ca je zastosowaæ w praktyce; wi¹¿e
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siê to z koniecznoœci¹ dokonywania modyfikacji, czêsto równie¿ ze zmian¹ dotychczasowych

przyzwyczajeñ, nawyków, przekonañ;

— umiejętności wprowadzania zmian — trener powinien umieæ dokonywaæ analizy sytuacji

zawodowej w jakiej dzia³a i na bie¿¹co wprowadzaæ konieczne zmiany; celem jest twórcze po-

dejœcie do stawianych przed nim wyzwañ edukacyjnych i zaspokajanie potrzeb spo³ecznych

w tym zakresie;

— umiejętność dbania o swoją kondycję psychiczną i fizyczną — praca trenera wymaga

du¿ego zaanga¿owania i uwagi, obfituje w sytuacje trudne, wynikaj¹ce z faktu, ¿e pracuje siê

z grup¹ ludzi o ró¿nych potrzebach i preferencjach, przy tym gratyfikacja za w³o¿ony wysi³ek

jest zazwyczaj odroczona w czasie. Du¿¹ rolê odgrywa umiejêtnoœæ dbania o kondycjê psy-

chiczn¹ i fizyczn¹. Przydatna jest podstawowa wiedza na temat stresu, jego Ÿróde³, rodzajów,

objawów oraz sposobów radzenia sobie z nim.

KOMPETENCJE INTERPERSONALNE

Trener prowadzi dzia³ania edukacyjne w kontekœcie spo³ecznym: ma do czynienia z grup¹ osób

— odbiorców jego dzia³añ. Dlatego, aby efektywnie wykonywa³ swoje zadanie, niezbêdna jest

mu wiedza na temat specyfiki pracy z grup¹ szkoleniow¹ oraz umiejêtnoœci pozwalaj¹ce na

tworzenie œrodowiska wspieraj¹cego uczenie siê, w tym nawi¹zywanie i utrzymywanie kontaktu

z uczestnikami szkoleñ, wykorzystywanie potencja³u grupy do realizacji celów szkoleñ. Powinien
więc posiadać nastêpuj¹ce umiejêtnoœci:

— diagnozowanie i uwzględnianie potrzeb indywidualnych i grupowych
Praca z grup¹ to godzenie interesów ró¿nych stron.

By proces uczenia siê w grupie by³ jak najbardziej efektywny, nale¿y zadbaæ o zaspokojenie

potrzeb poszczególnych uczestników oraz grupy jako ca³oœci. St¹d koniecznoœæ posiada-

nia zdolnoœci organizacyjnych, ustalania zasad, które bêd¹ obowi¹zywa³y zarówno ka¿dego

uczestnika zajêæ, jak i samego trenera (np. poprzez zawieranie kontraktu).

— określanie faz procesu grupowego
Trener powinien uwa¿nie obserwowaæ procesy zachodz¹ce w grupie. Grupa rozwija siê,

przechodzi ró¿ne fazy, dlatego istotna jest umiejêtnoœæ dostosowania stylu pracy do po-

szczególnych faz.

— umiejętność skutecznego i efektywnego komunikowania się
Wa¿nym aspektem zwi¹zanym z prac¹ z innymi osobami jest komunikacja interpersonalna.

Trener powinien posiadaæ wiedzê na temat procesu komunikacji i umiejêtnoœci wykorzysty-

wania jej w pracy szkoleniowej. W du¿ej mierze bowiem efektywnoœæ prowadzenia dzia-

³añ edukacyjnych w grupie zale¿y od zdolnoœci trenera do skutecznego komunikowania siê

z innymi, wp³ywania na kszta³towanie dobrych relacji interpersonalnych oraz od pomagania

grupie w efektywnym wykonywaniu jej zadañ.

— udzielanie i przyjmowanie informacji zwrotnych
Informacje zwrotne maj¹ du¿y wp³yw na jakoœæ i efektywnoœæ komunikacji w czasie szkoleñ

oraz na proces uczenia siê uczestników szkolenia. Mog¹ wp³ywaæ motywuj¹co lub wrêcz
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przeciwnie, zniechêcaæ do podejmowania przez grupê kolejnych zadañ.

Informacje zwrotne pozwalaj¹ na bardziej efektywne œledzenie przebiegu procesu uczenia

siê. Dziêki nim trener mo¿e sprawdziæ, czy przekaz jest zrozumia³y, wyjaœniæ w¹tpliwoœci,

niejasnoœci.

— umiejętność diagnozowania i rozwiązywania konfliktów
W toku pracy z grup¹ szkoleniow¹ mog¹ pojawiaæ siê konflikty. Trener powinien umieæ roz-

poznawaæ rodzaje konfliktów, dostrzegaæ ich Ÿród³a i znaæ metody rozwi¹zywania. Wszystko

po to, aby konflikty nie wp³ywa³y hamuj¹co na przebieg procesu uczenia siê w grupie.

Od dzia³añ podjêtych przez trenera zale¿y, czy ulegnie on eskalacji, z³agodzeniu lub rozwi¹-

zaniu. Dlatego wa¿ne jest, aby trener umia³ dostosowaæ metody rozwi¹zania konfliktu do

okreœlonej sytuacji. Oczywiœcie najbardziej po¿¹danym dzia³aniem jest d¹¿enie do rozwi¹za-

nia konfliktu zaistnia³ego w grupie szkoleniowej. Nie zawsze jednak jest to mo¿liwe. Czasami

konieczne jest ograniczenie siê jedynie do kontrolowania konfliktu, czyli podejmowania dzia-

³añ zmierzaj¹cych do ³agodzenia objawów (np. poprzez wyjaœnienie stronom, jak konflikt

wp³ywa na innych, np.: czuj¹ siê ura¿eni, nie pracuj¹ efektywnie) oraz udzielanie wsparcia

poszczególnym stronom.

Istnieje wiele modeli eskalacji konfliktu. Z wszystkich wynika, ¿e konflikt narasta przechodz¹c

przez kolejne fazy, które s¹ zgodne z pewn¹ logik¹, oraz ¿e potrzebne s¹ œwiadome dzia³ania

w celu unikniêcia narastania konfliktu Jeœli wiêc dochodzi do konfliktu. nie ma mo¿liwoœci jego

za¿egnania tylko przez pozostawienie go w³asnemu biegowi w nadziei, ¿e sam wygaœnie.

Jednym z najbardziej znanych modeli eskalacji konfliktu jest propozycja stworzona przez Friedri-

cha Glasla7:

Faza 1: Zaostrzenie

Ró¿nice w pogl¹dach na okreœlone tematy sprawiaj¹, ¿e obydwie strony konfliktu s¹ odporne
na próby ich pogodzenia. Interesy i opinie krystalizuj¹ siê w okreœlone stanowiska, które ulegaj¹
zaostrzeniu, natomiast ponowne próby przezwyciê¿enia trudnoœci nie prowadz¹ do ¿adnych roz-
wi¹zañ. Próba interakcji z drug¹ stron¹ przynosi rozczarowania i jest postrzegana jako strata czasu
i energii. Jednak¿e osoby zaanga¿owane w konflikt ci¹gle wierz¹, ¿e napiêcia mo¿na zniwelowaæ
przez rozmowê i nadal s¹ zmotywowane do podjêcia próby za¿egnania konfliktu. Na tym etapie
strony nie s¹ jeszcze tak bardzo radykalne w swoich pogl¹dach.

Faza 2: Debata

Stanowiska obydwu stron staj¹ siê bardziej radykalne i wyraŸnie przez nie okreœlane, to sprawia, ¿e
s¹ przygotowane do konfrontacji swoich pogl¹dów. Sposoby myœlenia, odczuwania i pragnienia
polaryzuj¹ siê, co doprowadza do postrzegania rzeczywistoœci w kolorze bia³ym lub czarnym.
Dyskusja nie koncentruje siê ju¿ tylko na okreœleniu tego, kto ma racjê, ale na tym, kto jest bardziej
skuteczny w promowaniu swojego stanowiska. Konflikt rozwija siê w swego rodzaju rywalizacjê,
w której ka¿da strona s¹dzi, ¿e racje pozostaj¹ po jej stronie i chce to pokazaæ i udowodniæ.

Nadal jednak istnieje przekonanie, ¿e rozmowa mo¿e roz³adowaæ sytuacjê i pomóc w rozwi¹zaniu
konfliktu oraz, ¿e ka¿da ze stron ma prawo do zaprezentowania swojego zdania.

7 F. Glasl, Konfliktmanagement. Ein Handbuch für Führungskräfte, Beraterinnen und Berater, Bern: Paul Haupt
Verlag 1997.
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Faza 3: Działania zamiast słów

Rozmowa nie jest ju¿ brana pod uwagê i postrzegana jako œrodek pomocny w rozwi¹zaniu kon-
fliktu. Stanowisko strony przeciwnej staje siê faktem, którego nie mo¿na zmieniæ. Zanika empatia
i zrozumienie dla innych punktów widzenia. Wszystko, co zostaje zwerbalizowane nie jest wiary-
godne. W konsekwencji taka postawa doprowadza do podjêcia dzia³añ i zastosowania komunikacji
niewerbalnej. Pojawiaj¹ siê fantazje i spekulacje na temat tego, co myœli druga strona. Stereo-
typowe wyobra¿enia staj¹ siê samospe³niaj¹c¹ siê przepowiedni¹8. Wzrasta niebezpieczeñstwo
nadinterpretacji.

Faza 4: Wyobrażenia

Strony ci¹gle zbieraj¹ negatywne wyobra¿enia o innych i konstruuj¹ swoje stanowiska. Te wyobra-
¿enia s¹ stereotypowe, sta³e i bardzo oporne na zmianê, która mog³aby siê dokonaæ po uzyskaniu
nowych informacji. Strony s¹ pewne siebie i dok³adnie wiedz¹, czego oczekiwaæ od przeciwnika.
Presja, aby zachowywaæ siê zgodnie z ustalonymi stereotypami doprowadza do swoistego „od-
grywania ról”, gdzie obie strony odczuwaj¹, ¿e ich zachowanie jest reakcj¹ na dzia³ania i intencje
przeciwnika. Ginie poczucie odpowiedzialnoœci za konflikt, a sam konflikt staje siê walk¹, w której
nie licz¹ siê ju¿ osi¹gniête wczeœniej rezultaty. W tej fazie obie strony staraj¹ siê pozyskiwaæ
swoich zwolenników.

Faza 5: Utrata twarzy

Walka przyjmuje charakter publiczny i ma na celu pozbawienie innej osoby lub pewnej grupy ludzi
jej statusu w spo³eczeñstwie. Pojawiaj¹ siê bezpoœrednie ataki w towarzystwie innych osób. Kon-
flikt staje siê bardzo wyraŸny i jest postrzegany jako wynik konsekwentnej i niemoralnej strategii
stosowanej przez druga stronê od samego pocz¹tku. Wyobra¿enia i stanowiska reprezentowane
przez strony nie s¹ ju¿ definiowane w kategoriach nadrzêdnoœci i podrzêdnoœci, ale w kategoriach
„diabe³” i „anio³”.

Faza 6: Strategie zastraszania

GroŸby artyku³owane przez ka¿d¹ ze stron (ich celem jest wyeliminowanie przeciwnika), i reakcje
na nie doprowadzaj¹ do utworzenia swoistego b³êdnego ko³a. GroŸby przyjmuj¹ formu³ê ultima-
tum, a przeciwnik zmuszany jest do podjêcia decyzji „albo-albo”. Konflikt wymyka siê spod kontroli
i staje siê ca³kowicie irracjonalny.

— rozpoznawanie ról grupowych

W ka¿dym zespole znajduj¹ siê osoby pe³ni¹ce okreœlone role. Literatura przedmiotu wymie-

nia ró¿ne klasyfikacje ról.

Wiedza na ten temat mo¿e u³atwiæ trenerowi rozpoznawanie ról przyjmowanych w grupie

i adekwatne reagowanie na okreœlone zachowania — zapobieganie zachowaniom destruk-

tywnym i wzmacnianie konstruktywnych (np. przez przydzielanie odpowiednich zadañ).

— budowanie atmosfery otwartości

To przede wszystkim na trenerze spoczywa zadanie tworzenia atmosfery s³u¿¹cej otwartoœci

i sprawnemu komunikowaniu siê cz³onków grupy. Sprzyja temu zachêcanie uczestników

grupy do mówienia o obawach, trudnoœciach, oczekiwaniach.

— budowanie poczucia odpowiedzialności

Uczestnicy grupy powinni stopniowo zwiêkszaæ poczucie w³asnej odpowiedzialnoœci za prze-

bieg zajêæ i proces w³asnego uczenia siê oraz za rezultaty wykonywanych zadañ.

— odwoływanie się do wspólnych doświadczeń członków grupy

Dziêki zwróceniu uwagi na te doœwiadczenia, które s¹ udzia³em wielu osób z grupy mo¿na

³atwiej wypracowaæ rozwi¹zanie problemu. To z kolei wzmacnia spójnoœæ grupy, pomaga

efektywniej realizowaæ stoj¹ce przed ni¹ zadania.

8 Por. S³owniczek terminów, s. 125.
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— zapobieganie destrukcyjnym zachowaniom
Trener powinien zarówno zapobiegaæ wszystkim zachowaniom dezorganizuj¹cym pracê

grupy, jak i reagowaæ na te, które prowadz¹ do konfliktów. Reakcje te powinna cechowaæ sta-

nowczoœæ po³¹czona z szacunkiem, co oznacza, i¿ nie nale¿y zawstydzaæ, obra¿aæ s³owami,

czy tonem g³osu osób niew³aœciwie zachowuj¹cych siê, ale w sposób zdecydowany zwracaæ

uwagê na nieprawid³owoœci w postêpowaniu.

— ocena przebiegu pracy grupy
Trener powinien dostrzegaæ zmiany zachodz¹ce w grupie zarówno te w relacjach interperso-

nalnych, jak i w przebiegu realizacji zadañ. Powinien umieæ diagnozowaæ stan grupy i poziom

wykonywania zadañ, czyli na bie¿¹co monitorowaæ przebieg szkolenia, docieraæ do Ÿróde³

trudnoœci. Bardzo przydatne s¹ tu informacje zwrotne od uczestników.

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

umiejêtnoœci, wartoœci, zdolnoœci, zainteresowania i emocje. Nie nale¿y zapominaæ o tym, ¿e

prowadzenie dzia³alnoœci edukacyjnej to ogromny wysi³ek.

Podsumowuj¹c przedstawiamy kompetencje, które powinien mieæ trener prowadz¹cy szkolenia

z zakresu przeciwdzia³ania dyskryminacji:
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Nie jest to z pewnoœci¹ lista wyczerpuj¹ca ca³kowicie zagadnienie kompetencji, czy prezentuj¹ca

definitywne wymagania, które stawia siê trenerowi. Trener, oprócz tego, ¿e planuje i realizuje

program szkolenia, pomaga rozpoznaæ potrzeby edukacyjne uczestników, u³atwia proces ucze-

nia siê, jest tak¿e sam osobą uczącą się. Próbuje bowiem dostosowaæ swój styl uczenia siê do

grupy, ocenia w³asne umiejêtnoœci, wiedzê i postawy oraz potrzeby grupy, aktywnie poszukuje

mo¿liwoœci uczenia siê w celu podnoszenia w³asnych kwalifikacji oraz wykorzystuje doœwiad-

czenia szkoleniowe jako sytuacjê uczenia siê, jak radziæ sobie z pora¿k¹ oraz sukcesem.

Pytania do przemyślenia:

1. Czy rasista mo¿e byæ dobrym trenerem w czasie szkoleñ zwi¹zanych z przeciwdzia³aniem

dyskryminacji?

2. Czy sam/a dyskryminujê innych? Jeœli tak, to czy mogê byæ trenerem szkoleñ antydyskry-

minacyjnych?

�ród³o:

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

OPIS METOD ZASTOSOWANYCH W PAKIECIE

Jeœli chcemy, by zajêcia by³y ciekawe, warto stawiaæ przed uczestnikami wyzwania, stwarzaæ im

sytuacje edukacyjne, w których bêd¹ mogli podejmowaæ decyzje i poszukiwaæ innowacyjnych

rozwi¹zañ.

Obecnie jedn¹ z najbardziej efektywnych form uczenia siê s¹ zajêcia warsztatowe, podczas

których wyk³ady przeplataj¹ siê z zajêciami wykorzystuj¹cymi aktywne metody pracy.

Metoda to zaplanowane dzia³anie, które tworzy ramy dla okreœlonej czêœci programu szkole-

nia. Dobór metod powinien byæ zgodny z wizj¹ i celami szkolenia oraz le¿¹cymi u jego pod³o¿a

wartoœciami. Wybór metody to nie wymyœlenie zajêæ wype³niaj¹cych czas — to filozofia ucze-

nia siê poprzez doœwiadczenie. Wymaga od trenera wiedzy na temat metodyki, umiejêtnoœci

planowania i monitorowania.

Wprowadzaj¹c dan¹ metodê trener przedstawia uczestnikom ca³y proces planowania szkolenia

i to on ma wp³yw na to, czy okreœlona metoda sprawdzi siê w praktyce. Wybieraj¹c dan¹ metodê

pracy trener powinien wiedzieæ:

• czy wybrana metoda jest zgodna z wartoœciami, treœci¹ i celami szkolenia,

• czy jest w stanie zastosowaæ wybran¹ metodê,

• czy poradzi sobie z efektami æwiczenia,

• czy wybrana metoda wymaga od uczestników okreœlonych zdolnoœci i umiejêtnoœci,

• czy w tej metodzie przewidziany jest czas i miejsce na analizê odczuæ i myœli uczestników,

• jakiego poziomu zaufania i znajomoœci w grupie wymaga wybrana metoda,
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• czy metoda przyczynia siê do budowania grupy, czy generuje problemy,

• jakiego rodzaju aktywnoœci wymaga od uczestników,

• jaki rodzaj komunikacji stymuluje w grupie,

• w jaki sposób wybrana metoda mo¿e przyczyniæ siê do odkrycia nowych punktów widzenia

i staæ siê Ÿród³em nowych spostrze¿eñ,

• czy trener dysponuje niezbêdnymi materia³ami i odpowiedni¹ iloœci¹ czasu.

Warto pamiêtaæ o tym, ¿e niektóre osoby czasem nie chc¹ uczestniczyæ w pewnego rodzaju

æwiczeniach, nale¿y to uszanowaæ. Uczenie siê oznacza zmiany, a to mo¿e wywo³ywaæ ró¿ne

emocje i poczucie dyskomfortu.

Metoda ma pomagaæ, ma byæ skuteczna, adekwatna do programu szkolenia oraz potrzeb i pre-

ferencji uczestników. Udana praca grupowa powinna byæ zorientowana zadaniowo. Konieczne

jest konkretne pytanie, które wymaga odpowiedzi, lub jasno postawiony problem, który wymaga

rozwi¹zania.

W pakiecie zaproponowano ró¿ne metody pracy, które mog¹ byæ pomocne w realizacji poszcze-

gólnych etapów treningu antydyskryminacyjnego. Poni¿ej znaczenie pewnych terminów i zasady

stosowania poszczególnych metod.

▼ Burza mózgów

Burza mózgów to metoda pozwalaj¹ca na wprowadzenie do nowego tematu, zachêcenie do

kreatywnoœci i szybkie wygenerowanie wielu pomys³ów. Mo¿e byæ wykorzystana do rozwi¹zania

konkretnego problemu lub do poszukiwania odpowiedzi na postawione pytania.

Przed przeprowadzeniem æwiczenia nale¿y:

— zdecydowaæ, jaki temat bêdzie przedmiotem burzy mózgów, i sformu³owaæ ten temat jako

pytanie, na które istnieje wiele mo¿liwych odpowiedzi,

— zapisaæ pytanie tak, aby by³o widoczne i czytelne dla wszystkich uczestników,

— zaprosiæ uczestników do podzielenia siê swoimi pomys³ami na forum grupy,

— na bie¿¹co spisywaæ pomys³y, by wszyscy mogli je widzieæ, (na przyk³ad na tablicy). Powinny

to byæ pojedyncze s³owa lub krótkie frazy,

— zakoñczyæ burzê mózgów, kiedy zostan¹ wyczerpane wszystkie pomys³y i nie bêd¹ zg³aszane

nowe propozycje,

— omówiæ wspólnie z uczestnikami zapisane propozycje, zwracaj¹c uwagê na cele æwiczenia.

Warto pamiêtaæ równie¿ o tym, ¿eby:

— zapisywaæ KA¯D¥ now¹ propozycjê. Czêsto twórcze i abstrakcyjne propozycje s¹ najbardziej

przydatne i interesuj¹ce!

— nie komentowaæ ani nie oceniaæ tego, co zosta³o napisane, a¿ do koñca sesji. Nie powinno

siê te¿ powtarzaæ pomys³ów, które ju¿ zosta³y wymienione,
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— zachêcaæ wszystkich do w³¹czenia siê w generowanie pomys³ów,

— podsuwaæ swoje pomys³y, tylko w celu zachêcenia grupy do aktywnoœci i kreatywnoœci,

— prosiæ o wyjaœnienie, je¿eli propozycja jest niejasna — najlepiej podczas omawiania lub

w trakcie zapisywania.

▼ Pisanie na ścianie

To równie¿ forma burzy mózgów. Uczestnicy spisuj¹ swoje pomys³y na ma³ych karteczkach pa-

pieru (najlepiej samoprzylepnych) i przyklejaj¹ je do œciany. Zalet¹ tej metody jest to, ¿e uczestnicy

mog¹ najpierw skupiæ siê w ciszy, zanim znajd¹ siê pod wp³ywem pomys³ów innych. Karteczki

mog¹ byæ przenoszone przez trenera w inne miejsca, grupowane i porz¹dkowane w zale¿noœci

od potrzeb.

▼ Dyskusja

Dyskusja jest metod¹, która polega na wymianie opinii i pogl¹dów jej uczestników. Powinna

mieæ swoj¹ strukturê, która uwzglêdnia takie elementy, jak:

Faza pocz¹tkowa:

— sprecyzowanie tematu i celu,

— zaznajomienie uczestników z ramami czasowymi i regu³ami,

— wprowadzenie (pytanie, informacja).

Faza porz¹dkuj¹ca:

— pilnowanie g³ównego w¹tku oraz regu³,

— przestrzeganie dyscypliny czasowej,

— podsumowanie kolejnych etapów dyskusji,

— formu³owanie i wyjaœnianie pytañ.

Faza koñcowa:

— zasygnalizowanie koñca dyskusji,

— wyliczenie spraw nie za³atwionych i otwartych,

— przekazanie informacji zwrotnej i podsumowanie.

Dyskusja nie s³u¿y wymianie informacji, a przedstawianiu pogl¹dów. Dobrze poprowadzona

dyskusja rozwija umiejêtnoœci formu³owania i prezentowania ró¿nych argumentów, krytycznego

myœlenia, dystansu wobec w³asnych pogl¹dów. Polecana jest wtedy, gdy:

• poruszane zagadnienia nie posiadaj¹ jednoznacznego rozwi¹zania — dyskusja pozwala skon-

frontowaæ rozmaite stanowiska i ukazaæ mo¿liwoœci ró¿nych rozwi¹zañ lub podejmowania

ró¿nych decyzji;

• poruszane zagadnienia s¹ szczególne trudne i z³o¿one, dyskusja pozwala wówczas ujawniæ

w czym tkwi¹ trudnoœci;
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• poruszane zagadnienia wywo³uj¹ kontrowersyjne opinie i s¹dy.

Mo¿e zdarzyæ siê, ¿e dyskusja wymknie siê spod kontroli, bêdzie prowadzona nie na temat lub

wyzwoli u uczestników bardzo silne emocje, które uniemo¿liwi¹ jej kontynuowanie.

Dlatego niezwykle istotne jest, jeszcze przed przyst¹pieniem do dyskusji, sformu³owanie co

bêdzie jej przedmiotem. Pomocne mog¹ siê te¿ okazaæ ustalone wspólnie z grup¹ i spisane

zasady prowadzenia dyskusji, uwzglêdniaj¹ce takie czynniki jak czas i aktywnoœæ poszczególnych

uczestników. Wa¿ne jest, aby wziêto równie¿ pod uwagê sposób komunikowania siê w grupie

i wzajemne relacje w jakich pozostaj¹ uczestnicy:

— wypowiadanie siê na temat;

— zadawanie pytañ otwartych;

— nieprzerywanie;

— wys³uchiwanie argumentów drugiej strony;

— obalanie argumentów, nieatakowanie osób;

— niemonopolizowanie dyskusji przez jedn¹ lub kilka osób;

— niedyskutowanie o wartoœciach;

— nieobra¿anie, nieoœmieszanie, niekrytykowanie osób.

Dla osoby prowadz¹cej æwiczenie i uczestników dyskusje s¹ dobr¹ metod¹ by zg³êbiæ i przeana-

lizowaæ zagadnienia oraz odkryæ jakie maj¹ zdanie na ich temat. W przeprowadzeniu dyskusji

mo¿e pomóc wykorzystanie wczeœniej przygotowanych danych, plakatów i studiów przypadków.

Trener mo¿e zainicjowaæ dyskusjê pytaniem otwartym: „Co myœlicie o...?”.

Dyskusja jest niezbêdna w procesie edukacji na rzecz praw cz³owieka, tolerancji, czy przeciw-

dzia³ania dyskryminacji. Trener powinien zwracaæ szczególn¹ uwagê na zapewnienie ka¿demu

uczestnikowi grupy aktywnego udzia³u w zajêciach. Nale¿y u¿ywaæ jêzyka zrozumia³ego dla grupy

i objaœniaæ s³owa i terminy, których uczestnicy mog¹ nie znaæ.

Prowadz¹cy powinien nie tylko zachêcaæ uczestników do prezentowania swoich opinii, ale rów-

nie¿ zapewniæ równowagê miêdzy aspektami globalnymi i lokalnymi w dyskusji, aby uczestnicy

postrzegali zagadnienie jako bezpoœrednio zwi¹zane z ich ¿yciem.

Bywa, ¿e dyskusja nie przebiega zgodnie z za³o¿eniami prowadz¹cego. Warto wtedy poznaæ

tego przyczyny. Mo¿e byæ na przyk³ad tak, ¿e temat ju¿ siê wyczerpa³ albo budzi on zbyt du¿e

emocje. W takiej sytuacji trener powinien zdecydowaæ, czy stymulowaæ dyskusjê dodatkowymi

pytaniami, czy zmieniæ podejœcie, czy te¿ przejœæ do innego æwiczenia. Nie jest tak, ¿e to w³a-

œnie prowadz¹cy musi dostarczyæ odpowiedzi na pytania czy rozwiaæ w¹tpliwoœci uczestników.

Grupa sama powinna poszukiwaæ odpowiedzi, s³uchaj¹c swoich wypowiedzi i dziel¹c siê wra-

¿eniami. Oczywiœcie uczestnicy mog¹ poprosiæ trenera o opiniê czy radê, ale to grupa powinna

podejmowaæ decyzje.
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▼ Akwarium

Ta forma dyskusji pomaga przeprowadziæ dyskusjê na kontrowersyjny temat. Stwarza tak¿e

mo¿liwoœæ zabrania g³osu ka¿demu z uczestników.

Przy zastosowaniu tej techniki dyskusji uczestnicy siedz¹ w pó³okrêgu. W œrodku powinny byæ

ustawione trzy krzes³a dla rozmówców. Pozostali uczestnicy pe³ni¹ rolê obserwatorów.

Dwóch ochotników siada w „akwarium” i rozpoczynaj¹ rozmowê z trenerem.

W momencie, kiedy któryœ z obserwatorów chce przy³¹czyæ siê do dyskusji, podchodzi do jednej

z osób siedz¹cych na œrodku i klepie j¹ delikatnie po ramieniu. Jest to sygna³, ¿eby zamieniæ siê

miejscami. W tym momencie rozmówca staje siê obserwatorem i zajmuje miejsce na krzeœle

w pó³okrêgu.

▼ Brzęczące grupy

To metoda skuteczna wtedy, kiedy pracuje siê z grup¹ ma³o aktywn¹. Trener mo¿e poprosiæ,

by uczestnicy dyskutowali na okreœlone tematy w parach lub ma³ych zespo³ach przez kilka

minut i potem podzielili siê pomys³ami z reszt¹ grupy. Atmosfera bêdzie „brzêczeæ” od rozmów,

a uczestnicy bêd¹ a¿ „brzêczeæ” od pomys³ów.

▼ Praca w małych grupach

Praca w ma³ych grupach ró¿ni siê znacznie od pracy z ca³¹ grup¹. To metoda, która zachêca

wszystkich do uczestnictwa i pomaga rozwijaæ wspó³pracê zespo³ow¹. Liczebnoœæ ma³ej grupy

bêdzie zale¿a³a od praktycznych czynników, np. od tego, ilu uczestników bierze udzia³ w zajêciach

i jak du¿o maj¹ miejsca. Ma³¹ grupê mog¹ tworzyæ 2–3 osoby, ale grupy pracuj¹ najlepiej, kiedy

licz¹ 6–8 osób. Praca w ma³ych grupach mo¿e trwaæ przez 15 minut, godzinê albo ca³y dzieñ —

w zale¿noœci od tego, jakim zadaniem bêdzie siê zajmowaæ.

Trener mo¿e na przyk³ad sformu³owaæ zadanie w formie problemu, który trzeba rozwi¹zaæ, albo

pytania, na które trzeba odpowiedzieæ. Aby mieæ pewnoœæ, ¿e uczestnicy nie zapomn¹ brzmienia

postawionego problemu, najlepiej przygotowaæ wczeœniej odpowiednie kartki. Mog¹ znaleŸæ siê

na nich tak¿e dodatkowe pytania pomagaj¹ce w dyskusji.

▼ Ranking

Ta metoda sprawdza siê, kiedy trener chce zainicjowaæ dyskusjê na konkretny temat. Musi

przygotowaæ jeden zestaw kart ze stwierdzeniami dla ka¿dej grupy. W ka¿dym zestawie powinno

znajdowaæ siê kilka kart. Na ka¿dej z nich powinno byæ zapisane jedno zdanie, stwierdzenie,

cecha. Grupy maj¹ za zadanie wymieniæ na ich temat uwagi, a potem uszeregowaæ je wed³ug

hierarchii wa¿noœci. Ranking opiera siê na za³o¿eniu, ¿e zawsze najmniej jest pogl¹dów skrajnych,

czyli w tym wypadku przez wszystkich akceptowanych lub przez wszystkich uznawanych za

ma³o istotne, a najwiêcej takich, co do których nie mamy zdecydowanej opinii. Zale¿nie od liczby

elementów do uszeregowania ranking mo¿e wygl¹daæ ró¿nie, ale trzeba pamiêtaæ o zachowaniu

w³aœciwych proporcji. Najwa¿niejsze stwierdzenie powinno byæ umieszczone na samej górze,
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drugie co do wa¿noœci zaraz pod nim i tak a¿ do najmniej istotnego, umieszczonego na samym

dole.

▼ Elementy dramy — wchodzenie w role

Drama jest form¹ improwizacji, któr¹ opiera siê na okreœlonym temacie zawieraj¹cym konflikt.

Zjawisko konfliktu potêguje stosowny nastrój i atmosferê, co w naturalny sposób stwarza mo¿-

liwoœci prze¿ywania. W dramie wykorzystuje siê zmys³y, wyobraŸniê, ruch, mowê. Najbardziej

istotne jest w niej autentyczne prze¿ycie emocji odgrywanej postaci. Drama nie jest inscenizacj¹,

ani teatrem, ale jest dzia³aniem w fikcyjnej sytuacji, budowaniem doœwiadczeñ w zaaran¿owanej

przez trenera rzeczywistoœci. W dramie nie ma publicznoœci, wszyscy bior¹ w niej udzia³. Ca³¹

uwagê kierujemy w dramie na cel, którym jest zrozumienie cudzych prze¿yæ i emocji, niewa¿ne

s¹ zaœ uzdolnienia aktorskie uczestników.

Drama przyczynia siê do bogatego rozwoju wewnêtrznego uczestników, uczy koncentracji na

sobie i innych, wykorzystuje zmys³y, rozwija kreatywnoœæ, dodaje pewnoœci siebie i pobudza

inwencjê.

Przyk³adowe zagadnienia, nad którymi mo¿na pracowaæ metod¹ dramy:

— problemy ró¿nego typu segregacji i dyskryminacji ludzi,

— przemoc i agresja,

— rasizm,

— brak tolerancji,

— spotkania i rozmowy w sprawie uzyskania pracy,

— ró¿ne formy sprzeciwów wobec w³adz (strajki, demonstracje, pikiety).

▼ Scenki z podziałem na role

Scenka, to krótkie przedstawienie przygotowane przez uczestników, zawieraj¹ce w sobie ele-

menty dramy, stwarzaj¹ce mo¿liwoœci uczestniczenia i prze¿ywania zaaran¿owanych sytuacji.

Wykorzystuje zmys³y, wyobraŸniê, ruch, mowê. Najbardziej istotne jest autentyczne prze¿ycie

emocji odgrywanej postaci w fikcyjnej sytuacji. Ma na celu przybli¿enie uczestnikom nieznanych

im sytuacji ¿yciowych, okolicznoœci czy wydarzeñ. Uczestnicy przy odgrywaniu scenki opieraj¹

siê na w³asnych doœwiadczeniach. Scenki z podzia³em na role mog¹ u³atwiæ zrozumienie sytuacji,

zachêciæ do empatii dla tych, którzy s¹ w nie zaanga¿owani.

Wartoœæ scenek polega na tym, ¿e odwo³uj¹ siê do prawdziwych sytuacji z codziennego ¿ycia.

Mog¹ poruszaæ zagadnienia, na które nie ma ³atwych odpowiedzi, na przyk³ad problem dobrego

b¹dŸ z³ego zachowania bohatera.

Aby jeszcze lepiej zg³êbiæ temat, mo¿na poprosiæ uczestników o zamienienie siê rolami.

Scenki z podzia³em na role musz¹ byæ wykorzystywane z wyczuciem.
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Trener powinien pamiêtaæ o tym, ¿e:

— uczestnicy musz¹ mieæ czas na wyjœcie z roli po zakoñczeniu scenki;

— wszyscy musz¹ szanowaæ uczucia innych i strukturê spo³eczn¹ grupy. Na przyk³ad realiza-

torzy scenki na temat osób niepe³nosprawnych powinni braæ pod uwagê to, ¿e niektórzy

z uczestników sami mog¹ byæ niepe³nosprawni (mog¹ to byæ niewidoczne niepe³nospraw-

noœci) albo mog¹ mieæ krewnych czy bliskich przyjació³, którzy s¹ niepe³nosprawni. Osoby te

nie mog¹ czuæ siê zranione czy zmarginalizowane, nie wolno te¿ wywieraæ presji i zmuszaæ

ich do wyjawienia jakichœ szczegó³ów z prywatnego ¿ycia. Je¿eli taka sytuacja zdarzy siê pod-

czas szkolenia, trener powinien potraktowaæ to powa¿nie i szybko zareagowaæ — przeprosiæ,

podj¹æ temat na nowo, a zaistnia³¹ sytuacj¹ omówiæ wykorzystuj¹c swoje doœwiadczenie

edukacyjne;

— scenki mog¹ uruchomiæ stereotypy. Scenki z podzia³em na role odzwierciedlaj¹ to, co uczest-

nicz¹cy w nich myœl¹ o innych ludziach.

Trener, jeœli zauwa¿y, ¿e w wypowiedziach i zachowaniu pojawiaj¹ stereotypy, powinien pod-

czas omówienia æwiczenia zapytaæ uczestników: „Czy s¹dzicie, ¿e ludzie, których graliœcie na-

prawdê tacy s¹?” oraz „Sk¹d zaczerpnêliœcie informacje, na podstawie których zagraliœcie boha-

tera w okreœlony sposób?”.

Dobrze jest pamiêtaæ o tym, aby uczestnicy byli œwiadomi potrzeby krytycznej oceny informacji,

na podstawie których kszta³tuj¹ sobie obraz otaczaj¹cego ich œwiata.

▼ Zajmowanie pozycji

Metoda ta pozwala uczestnikom osobiœcie doœwiadczyæ i zauwa¿yæ niedostrzegane wczeœniej

ró¿nice pomiêdzy nimi. Przed wykorzystaniem tej metody warto dok³adnie przedstawiæ ca³oœæ

æwiczenia tak, aby nikt nie zosta³ postawiony w sytuacji dla niego k³opotliwej, zmuszaj¹cej go

do odpowiedzi na intymne pytania. Niezwykle wa¿ne jest, aby stworzyæ uczestnikom mo¿liwoœæ

bezpiecznego wycofania siê z æwiczenia.

▼ Gry dydaktyczne

Gra to zabawa, prowadzona wed³ug œciœle okreœlonych zasad postêpowania, zwanych najczê-

œciej regu³ami. Gra jest gr¹ dydaktyczn¹, jeœli dziêki niej daje siê zrealizowaæ za³o¿ony cel dydak-

tyczno-wychowawczy (wg Okonia).

Gry pozwalaj¹ na kszta³towanie szeregu umiejêtnoœci uniwersalnych, ucz¹ respektowania regu³,

prze¿ywania pora¿ek i zwyciêstw, logicznego myœlenia i wybierania w³aœciwych strategii. Ucz¹

wspó³dzia³ania i ka¿demu uczestnikowi gry zapewniaj¹ aktywnoœæ. Dobrze zaprojektowane gry

kszta³tuj¹ wiele umiejêtnoœci poznawczych i spo³ecznych: rozwi¹zywania problemów, analizy

wiedzy pod k¹tem jej przydatnoœci do rozwi¹zania problemu, prowadzenia dyskusji i negocjacji,

obserwowania skutków podjêtej decyzji, dokonywania korekt w zmieniaj¹cych siê warunkach

decyzyjnych.

Wiele odmian gier dydaktycznych i ma³o precyzyjne kryteria podzia³u powoduj¹, ¿e systematyka

gier nie jest jednoznaczna.
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J. L. Taylor wydzieli³ nastêpuj¹ce grupy gier:

• gry problemowe (ang. case studies), zawieraj¹ce szczegó³owy opis dobranych celowo sytu-

acji problemowych, które nastêpnie stanowi¹ dla uczestników materia³ do analizy,

• gry problemowo-dyskusyjne (incydentalne) — ich uczestnicy rozwijaj¹ postawiony problem

w toku wymiany pogl¹dów,

• gry dyskusyjne, w których uczestnicy graj¹ role hipotetyczne i konfrontuj¹ swoje strategie

w sposób werbalny,

• gry symulacyjne, w których uczestnicy wspó³dzia³aj¹ ze œwiatem modelowym za pomoc¹

œcis³ych regu³,

• gry sprawdzaj¹ce, skonstruowane tak, aby mo¿liwe by³o zbadanie reakcji uczestników na

prawdopodobne sytuacje oraz stworzenie im sytuacji do podejmowania decyzji,

• gry komputerowe, stanowi¹ce specyficzn¹ odmianê gier symulacyjnych, w których model

rzeczywistoœci tworzony jest przez program komputerowy.

▼ Gry psychologiczne

Zgodnie z kryterium celu rozró¿nia siê nastêpuj¹ce rodzaje gier psychologicznych:

• s³u¿¹ce rozwojowi spo³ecznemu,

• s³u¿¹ce rozwojowi osobistemu,

• kszta³tuj¹ce koncentracjê,

• wprowadzaj¹ce w œrodowisko.

Szczególn¹ rolê w grach psychologicznych odgrywa interakcja pomiêdzy pojedynczymi uczest-

nikami lub grupami, d¹¿¹cymi do okreœlonego celu.

▼ Symulacja

Symulacja stanowi odzwierciedlenie sytuacji potencjalnie realnej. Uczestnikom daje mo¿liwoœæ

prze¿ycia zdarzeñ, zastanowienia siê nad tym co siê sta³o i co mog³oby siê staæ, gdyby zosta³y

podjête inne decyzje. Ide¹ symulacji jest doskonalenie konkretnych ¿yciowych umiejêtnoœci.

W symulacji mo¿na wypróbowaæ ró¿ne zachowania i ró¿ne mo¿liwe rozwi¹zania problemów.

Mo¿na uczyæ siê na w³asnych b³êdach i to na dodatek w bezpiecznej sytuacji æwiczeniowej,

w której pozostali cz³onkowie grupy pomagaj¹ zrozumieæ zaistnia³e zjawiska. Ich doœwiadczenia

i myœli mog¹ staæ siê impulsem do spojrzenia na znan¹ sprawê w nowym œwietle i z nowej

perspektywy. W efekcie mo¿na podj¹æ nowe decyzje i przyj¹æ nowe rozwi¹zania. W æwiczeniu

mo¿na przecie¿ nieudane zachowania poddaæ korekcie.

▼ Studium przypadku — (ang. case study)

Metoda polegaj¹ca na analizie przedstawionego opisu zdarzenia, przypadku, zawieraj¹cego jakiœ

problem. Celem analizy jest uzyskanie, na podstawie jednostkowych zdarzeñ, szerszej wiedzy
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pozwalaj¹cej na zrozumienie jakiegoœ zjawiska, czy procesu oraz grupowa analiza mo¿liwych

rozwi¹zañ danego problemu.

Do opisu przypadku mog¹ byæ wykorzystane akty prawne, artyku³y prasowe, wywiady prezen-

towane na wideo lub taœmie magnetofonowej, filmy dokumentalne, audycje radiowe, dane

statystyczne, rysunki satyryczne, fotografie, pamiêtniki, literatura. Materia³ powinien byæ zapre-

zentowany w formie zrozumia³ej, przystosowanej do pracy indywidualnej lub grupowej.

Sytuacja musi byæ realistyczna i doœæ z³o¿ona, by sygnalizowa³a mo¿liwoœæ wielu rozwi¹zañ.

Metoda stwarza zespó³ okolicznoœci oparty na prawdziwych wydarzeniach i pozwala na zasto-

sowanie wiedzy i umiejêtnoœci w praktyce.

Metoda studium przypadku ma kilka faz:

• poznanie opisu przypadku — rozumienia sytuacji, czyli tego, co siê zdarzy³o, wyjaœnienie

trudnych pojêæ, nazw i terminów,

• diagnoza i sformu³owanie problemów, ustalenie jakiego problemu zasadniczego dotyczy to

zdarzenie, jakie s¹ jego przyczyny,

• propozycje rozwi¹zañ problemu,

• prognozowanie nastêpstw i konsekwencji rozwi¹zañ,

• dyskusja nad przyjêtymi rozwi¹zaniami i wybór rozwi¹zania optymalnego.

Podstawowymi zaletami tej metody jest stymulowanie aktywnoœci uczestników przez koniecz-

noœæ pracy w grupie, wymiany pogl¹dów, wypracowanie wspólnych rozwi¹zañ; kszta³towanie

zdolnoœci samodzielnego myœlenia, zastosowania zasad teoretycznych do rozstrzygania konkret-

nych problemów, wyrabianie nawyku krytycznej analizy treœci zawartych w materiale .

▼ Obrazki i fotografie

Artyœci mawiaj¹: „Obraz jest wart tyle, co tysi¹c s³ów”. Wizualne wyobra¿enia s¹ narzêdziami

maj¹cymi du¿¹ moc zarówno w zakresie dostarczania informacji, jak i rozbudzania zaintereso-

wañ. Trener powinien pamiêtaæ o tym, ¿e rysowanie jest równie¿ wa¿n¹ form¹ wyra¿ania siebie

i komunikacji, nie tylko dla tych, którzy preferuj¹ wizualny styl myœlenia, ale równie¿ dla tych,

którzy s¹ s³absi w komunikacji werbalnej.

Wskazówki dla uczestników do stworzenia kolekcji obrazków:

— Obrazki s¹ tak wszechstronnym narzêdziem, ¿e zgromadzenie w³asnego zbioru mo¿e byæ

du¿ym u³atwieniem dla osób prowadz¹cych æwiczenie. Obrazki mo¿na gromadziæ korzystaj¹c

z licznych Ÿróde³, na przyk³ad gazet, magazynów, plakatów, ulotek biur podró¿y, pocztówek

lub kartek œwi¹tecznych.

— Wytnijcie obrazek, umieœæcie go na papierze i przykryjcie przezroczyst¹, samoprzylepn¹ foli¹,

aby utworzone przez was plansze by³y trwa³e, ³adne i ³atwe w u¿yciu. Wasz zbiór bêdzie

zestawem, je¿eli wszystkie plansze bêd¹ tego samego rozmiaru. Idealny rozmiar to A4, ale

mo¿e to byæ równie¿ A5.
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— Dobry pomys³ to ponumerowanie wszystkich obrazków na odwrocie i zanotowanie (w innym

miejscu, dla w³asnej wygody) Ÿród³a, oryginalnego tytu³u i innych u¿ytecznych informacji.

W ten sposób uczestnicy bêd¹ reagowaæ wy³¹cznie na sam obrazek i nie bêd¹ skupiaæ uwagi

na zbêdnych informacjach.

— Wybieraj¹c obrazki, szukajcie ró¿norodnoœci. Uwzglêdnijcie takie kwestie, jak p³eæ, rasa,

sprawnoœæ i niepe³nosprawnoœæ, wiek, narodowoœæ i kultura, równie¿ subkultury. Postarajcie

siê mieæ zestaw obrazków dotycz¹cy Pó³nocy, Po³udnia, Wschodu i Zachodu, ró¿nych œrodo-

wisk naturalnych i kulturowych. Zwróæcie te¿ uwagê, jakie wra¿enie robi¹ pojedyncze obrazki

ze wzglêdu na swój rozmiar i kolor. By nie przek³amaæ odbioru obrazka, starajcie siê tak je

dobieraæ, ¿eby wasza kolekcja by³a wzglêdnie jednorodna.

▼ Prasa, radio, telewizja i internet

Media s¹ niezawodnym Ÿród³em materia³u do dyskusji. Dyskutowanie o treœci jakiegoœ przekazu

i o sposobie jej przedstawienia, analizowanie uprzedzeñ i stereotypów zawsze jest ciekawym

zajêciem.

�ród³o:

Klimowicz A., Metody aktywizuj¹ce w pracy z doros³ymi (w:) Poradnik edukatora, red. M.

Owczarz, Wyd. CODN, Warszawa 2005

Kompas. Edukacja o prawach cz³owieka w pracy z m³odzie¿¹, CODN i Stowarzyszenie dla

Dzieci i M³odzie¿y Szansa, Warszawa 2005

Stosowanie aktywizuj¹cych metod nauczania, red. E. Grala, Spo³eczne Towarzystwo Oœwia-

towe, Kraków 2005

WSKAZÓWKI DLA TRENERÓW

▼ Praktyczne wskazówki dla trenerów prowadzących warsztaty dotyczące dyskrymina-
cji

Szkolenie to najczêœciej krótkoterminowy, planowany proces uczenia siê, w czasie którego

uczestnicy zdobywaj¹ wiedzê i doœwiadczenie zwi¹zane z jak¹œ dziedzin¹. Nie jest to jednak

definicja wyczerpuj¹ca w ca³oœci istotê tego zjawiska. To jak definiujemy szkolenie zale¿y od

wielu czynników — czasu, kontekstu, potrzeb szkoleniowych uczestników, itp.

Pakiet edukacyjny „Antydyskryminacja” koncentruje siê przede wszystkim na tematyce i kontek-

œcie spo³ecznym. Ma to znacz¹cy wp³yw na rozumienie procesu szkoleniowego dotycz¹cego

zagadnieñ zwi¹zanych z dyskryminacj¹ i wymaga konkretnych kompetencji i doœwiadczenia ze

strony osób, które bêd¹ trenerami w³aœnie w tej dziedzinie.
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Jakie cechy ma szkolenie dotycz¹ce dyskryminacji?

— zwi¹zane jest z konkretn¹ problematyk¹, zak³adaj¹c¹ okreœlone cele edukacyjne dotycz¹ce zja-

wiska dyskryminacji, poszerzania œwiadomoœci, przeciwdzia³ania dyskryminacji, likwidowania

stereotypów i uprzedzeñ w stosunku do ró¿nych grup i osób reprezentuj¹cych mniejszoœci

narodowe, kulturowe i spo³eczne;

— dotyczy zwiêkszania kompetencji uczestników (wiedzy, umiejêtnoœci i postaw) w zakresie

problematyki antydyskryminacyjnej;

— zak³ada stosowanie ró¿norodnych metod, opartych na uczeniu siê przez doœwiadczenie,

wspó³pracê i rozwi¹zywanie problemów;

— oparte jest na pe³nym zaanga¿owaniu uczestników i trenerów w ca³y proces szkoleniowy,

od planowania szkolenia po jego ewaluacjê — proces uczenia siê polega na interakcjach

pomiêdzy samymi uczestnikami oraz uczestnikami i trenerami;

— jest modyfikowalne, poniewa¿ zak³ada wp³yw uczestników na tworzenie programu i dosto-

sowywanie go do ich potrzeb;

— traktuje obecne doœwiadczenia uczestników oraz ich kompetencje jako punkt wyjœcia do

dyskusji i dalszej pracy;

— wykorzystuje æwiczenia, które zachêcaj¹ uczestników do podejmowania okreœlonych dzia³añ

w ich œrodowisku i spo³ecznoœci;

— skupia siê na promowaniu tolerancji, niedyskryminacji, ludzkiej ró¿norodnoœci i praw cz³o-

wieka.

Wiele z wymienionych powy¿ej cech szkolenia dotycz¹cego zagadnieñ zwi¹zanych z przeciw-

dzia³aniem dyskryminacji pokrywa siê z cechami innych szkoleñ, s¹ jednak wœród nich takie,

które wyraŸnie je odró¿niaj¹. Jedn¹ z nich jest zwiêkszanie kompetencji uczestników w zakresie

problematyki antydyskryminacyjnej. Kompetencje nale¿y rozumieæ w tym przypadku jako wy-

padkow¹ wiedzy, umiejêtnoœci, postaw i wartoœci. Oznacza to, i¿ podczas szkolenia chcemy

przekazaæ wiedzê dotycz¹c¹ dyskryminacji, jej postaci i przejawów, sposobów jej rozpoznawa-

nia oraz aspektów prawnych dotycz¹cych jej przeciwdzia³ania. Umiejêtnoœci s¹ tak¿e niezwykle

wa¿ne. Chcemy bowiem, by uczestnicy umieli rozpoznawaæ zjawiska dyskryminacji, by wiedzieli

co zrobiæ, gdy maj¹ z ni¹ do czynienia oraz potrafili przekazaæ zdobyt¹ wiedzê innym. Bardzo

istotne jest tak¿e kszta³towanie postaw. Chcemy, aby uczestnicy szkolenia, jako osoby zaan-

ga¿owane w przeciwdzia³anie dyskryminacji, sami byli tolerancyjni, doceniali wartoœæ ludzkiej

ró¿norodnoœci i szanowali prawa innych ludzi.

Oto kilka wskazówek, które mogą pomóc trenerom w prowadzeniu szkoleń antydy-
skryminacyjnych:

• Zarówno trener, jak i uczestnicy s¹ zobligowani do przestrzegania pewnych zasad u³atwiaj¹-

cych pracê w grupie. W tym celu warto wspólnie z uczestnikami ustaliæ takie zasady (zobacz:

æwiczenie „Zasady wspó³pracy”).

• Na pocz¹tku szkolenia zawsze nale¿y poznaæ oczekiwania uczestników i pozwoliæ im zorien-

towaæ siê w planowanym przebiegu szkolenia, przedstawiaj¹c tematy, które bêd¹ poruszane
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danego dnia. Nie nale¿y jednak wrêczaæ szczegó³owego planu zajêæ. Ze wzglêdu na charakter

szkolenia nale¿y zachowaæ mo¿liwoœæ zmiany rozk³adu zajêæ, a byæ mo¿e równie¿ niektórych

æwiczeñ, w zale¿noœci od przebiegu zajêæ w danej grupie i potrzeb uczestników.

• Trener powinien mieæ uporz¹dkowany plan dnia, u³o¿ony wed³ug zamierzonych celów. Nie

nale¿y jednak rygorystycznie podporz¹dkowywaæ siê takim planom — czêsto konieczne jest

ich modyfikowanie zale¿nie od przebiegu procesu szkoleniowego (z zachowaniem jednak

celów danego planu).

• Trener nie powinien przerywaæ o¿ywionych dyskusji tylko po to, by przestrzegaæ ustalonego

czasu — takie dyskusje mog¹ u³atwiaæ zrozumienie tematu.

• Trener powinien prowadziæ warsztaty w taki sposób, aby uczestnicy koncentrowali siê na

zagadnieniach istotnych dla tematyki szkolenia. Jego zadaniem jest podtrzymywanie tematu

dyskusji, ale nie t³umaczenie i narzucanie uczestnikom, na czym maj¹ siê koncentrowaæ. Lep-

szym sposobem sk³onienia grupy do refleksji jest zadawanie pytañ, które pomog¹ sprowadziæ

dyskusjê na wytyczone tory.

• Trener powinien w jak najwiêkszym stopniu wykorzystywaæ wiedzê, umiejêtnoœci, doœwiad-

czenia i mo¿liwoœci uczestników. Zdecydowanie u³atwia to pracê, zajêcia bêd¹ ciekawsze,

a uczestnicy poczuj¹ siê docenieni. Samo zaœ szkolenie bêdzie dla nich bardziej efektywne,

jeœli bêd¹ mogli odnieœæ zdobyt¹ wiedzê do w³asnych doœwiadczeñ.

• Trener powinien osobiœcie prezentowaæ pozytywne zachowania, które mog¹ byæ wzorcem

dla uczestników. Traktowaæ wszystkich z szacunkiem. Dawaæ ka¿demu czas na wypowiedŸ

i umo¿liwiæ uczestniczenie w dyskusji.

• Wiarygodnoœæ i autentycznoœæ trenera s¹ niezwykle istotne, zw³aszcza w czasie prowadzenia

szkoleñ poszerzaj¹cych œwiadomoœæ uczestników na dany temat. Trener powinien wierzyæ

w to co mówi i staraæ siê stosowaæ to we w³asnym ¿yciu!

• Ludziom ³atwiej mówiæ o sprawach, które nie s¹ dla nich emocjonalnie obci¹¿aj¹ce ani nie

ingeruj¹ zbyt mocno w wyznawane wartoœci i pogl¹dy. Trener powinien bardzo uwa¿nie

i z du¿¹ empati¹ s³uchaæ, o czym siê mówi chêtnie, a o czym nie, co stanowi tabu.

• Trener powinien zachêcaæ uczestników do swobodnego wypowiadania wszystkich opinii.

• Ludzie ucz¹ siê najlepiej, jeœli nie dostaj¹ gotowych odpowiedzi, ale sami ich poszukuj¹

i formu³uj¹ oraz uzyskuj¹ informacje zwrotne. Trener powinien unikaæ podawania gotowych

odpowiedzi, a raczej staraæ siê wesprzeæ grupê w poszukiwaniu w³asnych odpowiedzi na

pytania i omawiane kwestie.

• Trener nie powinien wydawaæ s¹dów na temat opinii przedstawionych przez uczestników.

Jeœli ktoœ powie coœ bardzo dziwnego lub kontrowersyjnego, powinien zachêciæ uczestników

do dyskusji, na przyk³ad pytaj¹c o ich opinie na temat tego, co zosta³o powiedziane. Trener nie

powinien tolerowaæ osobistych ataków na siebie lub innych uczestników. W takich sytuacjach

trzeba zdecydowanie reagowaæ i interweniowaæ.

• Trener powinien dyskutowaæ z uczestnikami na temat pojawiaj¹cych siê w grupie konfliktów.

Wykorzystywaæ je jako przyk³ady radzenia sobie z ludzk¹ ró¿norodnoœci¹, pytaæ o pod³o¿e
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konkretnych opinii i pogl¹dów. Czêsto pogl¹dy nie s¹ przeciwstawne, a po prostu odmienne

— poznaj¹c je, mo¿na siê wiele nauczyæ od innych.

• Ka¿de æwiczenie wymaga bardzo dok³adnego omówienia i ewaluacji, jest to bowiem istotny

element procesu uczenia siê. Mo¿na wykorzystaæ pytania proponowane w poszczególnych

æwiczeniach lub wymyœliæ w³asne, w zale¿noœci od zak³adanych celów i potrzeb grupy.

• Nale¿y pamiêtaæ, ¿e niektóre æwiczenia, jak gry symulacyjne czy odgrywanie ról, wymagaj¹

tzw. odczarowania, czyli wyprowadzenia uczestników z ról. Po zakoñczonym æwiczeniu trzeba

poœwiêciæ trochê czasu na to, aby uczestnicy nabrali dystansu do swojej roli — po to, by

mogli omówiæ æwiczenie ju¿ z w³asnej perspektywy. Trener mo¿e zaproponowaæ np. krótkie

æwiczenie fizyczne, a na zakoñczenie powiedzieæ: „Nie jesteœcie ju¿ w swoich rolach! Teraz

jesteœcie znów sob¹!”

• Jeœli trener decyduje siê na wykonanie jakiegoœ æwiczenia z grup¹, powinien je bardzo do-

k³adnie przeczytaæ i przeanalizowaæ, ¿eby mieæ pewnoœæ, ¿e dobrze je poprowadzi. Powinien

równie¿ sprawdziæ czy æwiczenie jest zgodne z zak³adanymi celami szkolenia.

• Trener nie mo¿e zapomnieæ o informacjach zwrotnych. Stanowi¹ one bardzo istotn¹ czêœæ

treningu, gdy¿ mo¿na siê z nich wiele dowiedzieæ. Informacje zwrotne powinny byæ przekazy-

wane zarówno przez uczestników, jak i przez trenera. Nadawca i odbiorca informacji zwrotnej

powinni pamiêtaæ o tym, ¿e informacja zwrotna, aby byæ efektywna i konstruktywna powinna

byæ po¿¹dana przez odbiorcê.

Kryteria skutecznych informacji zwrotnych

Informacja zwrotna wyra¿a myœli, uczucia, postawy nadawcy w odniesieniu do konkretnych za-

chowañ odbiorcy. Jest informacj¹ o nadawcy, a nie o odbiorcy i ma status opinii, a nie orzeczenia

o faktach. Zaczyna siê od „Ja”: Ja czujê, Ja jestem ... (nazwa uczucia), gdy ... (opis konkretnego

zachowania, konkretnej sytuacji).
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Dla tych, którzy udzielaj¹ informacji zwrotnych:

— Opisuj zaobserwowane zachowania

Skuteczne informacje zwrotne opisuj¹ zaobserwowane dzia³ania bez przypisywania im szcze-

gólnych znaczeñ. Informacje zwrotne s¹ opisem, a nie os¹dem.

— Nie bój siê wyra¿aæ emocji

Dobra informacja zwrotna mówi innej osobie o emocjach, które wzbudzi³o w tobie jej zacho-

wanie czy dzia³anie. Emocje te jednak powinny dotyczyæ jedynie zachowania, a nie osoby, bez

wzglêdu na to czy jest to z³oœæ, frustracja, zak³opotanie czy zdenerwowanie.

— Okazuj szacunek

Przekazuj informacje zwrotne w sposób pe³en szacunku. Nie rañ uczuæ innych osób.

— B¹dŸ konstruktywny/a

Powiedz, co mo¿na zrobiæ inaczej. Poka¿ inne mo¿liwoœci.

— Zwracaj uwagê na czas

Spróbuj udzielaæ informacji zwrotnych bezpoœrednio po wydarzeniu, o którym mówisz. Daj

sobie jednak trochê czasu na przemyœlenie i wyciszenie, nie dzia³aj pod wp³ywem silnych

emocji.

S³uchanie informacji zwrotnych mo¿e byæ czasem niezbyt przyjemne. Jeœli ich wys³u-
chujesz, pomyœl:

— Czy aktywnie s³uchasz opisu swoich zachowañ czy dzia³añ?

— Czy nie krytykujesz osoby przekazuj¹cej ci komunikaty zwrotne, tylko po to, aby siê broniæ

lub uzasadniæ swoje b³êdy?

— Czy starannie rozwa¿asz to, o czy jest mowa?

— Czy próbujesz spojrzeæ na siebie z dystansu?

— Czy rozwa¿asz pozytywne i negatywne strony zaproponowanych rozwi¹zañ?

— Czy dziêkujesz za informacje zwrotne?

▼ Kilka trudnych pytań i ważnych odpowiedzi

Poni¿ej znajduje siê lista pytañ dotycz¹cych sytuacji problemowych, które mog¹ wydarzyæ siê

w czasie szkolenia. Pod ka¿dym pytaniem umieszczone s¹ odpowiedzi zawieraj¹ce propozycje

wyjœcia z tych sytuacji. Nie s¹ to jednak idealne rozwi¹zania dla wszystkich. Czasami sytuacje pro-

blemowe wymagaj¹ natychmiastowych dzia³añ, czêsto bardzo radykalnych i kontrowersyjnych.

Trener powinien byæ przygotowany na takie sytuacje.
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Co zrobiæ, gdy jedna z osób dominuje w czasie dyskusji, a inni nie mog¹ w niej uczestni-
czyæ?

Spróbuj zaanga¿owaæ innych w dyskusjê, kieruj¹c pytania bezpoœrednio do nich. Mo¿esz te¿

zapytaæ, czy ktoœ ma odmienne zdanie na dany temat. Jeœli osoba ta swoj¹ aktywnoœci¹ zaburza

innym uczestnikom proces uczenia siê, warto z ni¹ porozmawiaæ na osobnoœci.

Co robiæ, gdy niektórzy uczestnicy w ogóle siê nie wypowiadaj¹ i nie bior¹ udzia³u w zajê-
ciach?

Pamiêtajcie, ¿e mo¿e to byæ tylko wasze subiektywne wra¿enie. W czasie szkolenia spotkacie

siê nie tylko z osobami, które s¹ naturalnymi liderami i nie boj¹ siê wypowiadaæ publicznie, ale

tak¿e z osobami, które s¹ nieœmia³e. Niektórym ludziom ³atwiej wyraziæ swoje zdanie, gdy maj¹

trochê czasu na przemyœlenie w³asnego stanowiska. Mo¿esz im w tym pomóc, daj¹c wiêcej

czasu na pracê w ma³ych grupach czy refleksjê indywidualn¹ przed sam¹ dyskusj¹. Bêd¹ mieæ

wtedy mo¿liwoœæ zapisania swoich przemyœleñ.

Co zrobiæ, gdy ca³a grupa nie uczestniczy w dyskusji?

To znak, ¿e coœ jest nie tak — albo niezbyt jasno przekaza³eœ/aœ instrukcje, albo poruszy³eœ/aœ

temat tabu. Spytaj uczestników o przyczynê ich milczenia. Jeœli to skutek niejasno przekazanych

instrukcji, przeka¿ je ponownie i przeproœ za b³¹d. Czasami mo¿e to byæ równie¿ sygna³, ¿e grupa

jest zmêczona i warto pomyœleæ o krótkiej przerwie.

Jak reagowaæ, gdy ca³a grupa wyra¿a tylko jedn¹ opiniê na okreœlony temat, który jest
kontrowersyjny?

Przede wszystkim, nie zawsze to, co wydaje siê kontrowersyjne dla ciebie, jest kontrowersyjne

dla uczestników. Gdy jednak czujesz, ¿e grupa, z ró¿nych powodów boi siê wyra¿aæ swoje zdanie

spytaj, czy wszyscy zgadzaj¹ siê z t¹ opini¹. Jeœli to nie pomo¿e, mo¿esz przedstawiæ w formie

krótkiego wprowadzenia inne opinie i podaæ przyk³ady. Nastêpnie spytaj uczestników, co o nich

myœl¹.

Co zrobiæ, gdy pojawiaj¹ siê uogólnienia i b³êdne informacje na temat omawianych zjawisk
czy grup?

Najpierw spytaj, czy ktoœ ma odmienne zdanie na dany temat. Jeœli wszyscy siê zgadzaj¹, przed-

staw fakty, które przecz¹ tym uogólnieniom czy b³êdnym informacjom, a nastêpnie spytaj, z jakich

Ÿróde³ informacji korzystali uczestnicy.

Jak reagowaæ w przypadku konfliktu powsta³ego w grupie z powodu ró¿nicy pogl¹dów?

Pamiêtaj, ¿e nie zawsze bêdziesz w stanie je od razu rozwi¹zaæ. W niektórych przypadkach wy-

starczy uœwiadomiæ uczestnikom, ¿e nie mo¿na znaleŸæ rozwi¹zania danego problemu w czasie

jednej dyskusji. Powieœ w widocznym dla wszystkich miejscu jeden du¿y arkusz papieru i na-

pisz na nim s³owo PARKING. Zapisz pojawiaj¹ce siê problemy. Poinformuj uczestników, ¿e mog¹

zanotowaæ tu wszystko, co wymaga wyjaœnienia czy rozwi¹zania. Zagadnienia te zostan¹ wyja-

œnione na koñcu szkolenia. Jeœli na kartce pojawi¹ siê zapisy, pamiêtaj, ¿e musisz do nich wróciæ
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na zakoñczenie warsztatów. Zaplanuj zatem odpowiedni¹ iloœæ czasu na ich wyjaœnienie, aby

zamkn¹æ dyskusjê. Poproœ grupê, aby skoncentrowa³a siê na omawianym zagadnieniu, a nie na

konflikcie. W pewnych sytuacjach potrzebne mo¿e byæ przeprowadzenie z kimœ indywidualnej

rozmowy. Jeœli uwa¿asz, ¿e istnieje taka koniecznoœæ, zaproponuj rozmowê w czasie przerwy.

Co zrobiæ, gdy uczestnicy prowadz¹ rozmowy na boku i przeszkadzaj¹ innym?

Najpierw poproœ o ciszê. Mo¿esz te¿ przestaæ mówiæ. Uczestnicy szybko zorientuj¹ siê, ¿e zacho-

wuj¹ siê niestosownie. Zwykle to wystarcza, aby przestali rozmawiaæ. Jeœli jednak zlekcewa¿¹

twoj¹ proœbê, powiedz im, ¿e s¹ tu po to, aby zajmowaæ siê pewnym zagadnieniem/tematem.

Rozmawiaj¹c, zabieraj¹ czas innym, którzy przyszli na szkolenie w okreœlonym celu.

Jak sobie radziæ, gdy jeden z uczestników ca³y czas atakuje trenera podczas pracy grupo-
wej?

Staraj siê byæ uprzejmy/a. Spytaj innych uczestników o zdanie, jeœli zauwa¿ysz, ¿e to zachowanie

tak¿e ich irytuje. W ¿adnym wypadku nie próbuj atakowaæ tej osoby, poniewa¿ bêdzie to sygna³

dla innych, ¿e ci, którzy nie podzielaj¹ twojego zdania, nie s¹ przez ciebie traktowani z szacunkiem.

Czasami te¿ lepiej zrobiæ krótk¹ przerwê i porozmawiaæ z t¹ osob¹ w cztery oczy.

Co zrobiæ, jeœli æwiczenienie jest realizowane zgodnie z waszymi za³o¿eniami?

Powodem mo¿e byæ to, i¿ wybór æwiczenia nie by³ trafny, nie odpowiada³o ono potrzebom uczest-

ników. Jako trener podj¹³eœ decyzjê, aby je wykonaæ, kierowa³eœ siê konkretnymi intencjami. Jeœli

æwiczenie nie wychodzi, nale¿y spróbowaæ odpowiednio je zmodyfikowaæ i przeprowadziæ do

koñca. W czasie omawiania æwiczenia i ewaluacji nale¿y poruszyæ tê kwestiê i spytaæ uczest-

ników dlaczego, ich zdaniem, æwiczenia nie mo¿na by³o zrealizowaæ zgodnie z planem. Warto

pamiêtaæ, ¿e wiele æwiczeñ interaktywnych pozwala uczestnikom na popuszczenie wodzy fan-

tazji, co mo¿e prowadziæ do rezultatów niezgodnych z zak³adanymi przez was. Nie nale¿y jednak

ograniczaæ kreatywnoœci uczestników, a gdy widzicie, ¿e æwiczenie nie jest realizowane zgodnie

z waszymi za³o¿eniami, nale¿y próbowaæ odpowiednio ukierunkowaæ tok myœlenia uczestników.

Jak zareagowaæ, kiedy podczas dyskusji pojawiaj¹ siê uogólnienie, stereotypy?

Bywa, ¿e w czasie dyskusji o uprzedzeniach i stereotypach mo¿esz us³yszeæ nastêpuj¹ce stwier-

dzenia: „Jeœli a¿ tylu ludzi tak myœli, to musi w tym tkwiæ ziarno prawdy”, „Wiem, ¿e to stereotyp,

ale w gazetach mo¿na znaleŸæ wiele opisów przypadków, które go potwierdzaj¹”.

Oto kilka argumentów, których mo¿esz u¿yæ, aby poradziæ sobie z takimi stwierdzeniami:

• Stereotypy s¹ bardzo powszechne w spo³eczeñstwie. Wystarczy piêæ minut, aby podaæ wiele

przyk³adów stereotypów.

• Stereotypy przekazywane s¹ przez media i w procesie wychowania.

• Nawet jeœli œwiadomie nie myœlimy o stereotypach, to i tak na nas wp³ywaj¹.

• Stereotypy s¹ z regu³y negatywne. Najczêœciej najpierw zauwa¿amy to, co negatywne.

• Jeœli ktoœ nie pasuje do stereotypu, to zamiast zakwestionowaæ zasadnoœæ stereotypu, my-

œlimy, ¿e to raczej wyj¹tek potwierdzaj¹cy regu³ê.
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• Wszyscy jesteœmy nara¿eni na negatywne stereotypowe postrzeganie przez innych.

• Postêpujemy ci¹gle tak, aby utwierdziæ siê w naszym negatywnym postrzeganiu innych, nie

zak³adaj¹c, ¿e mog¹ mieæ dobre intencje.

• Musimy ci¹gle poszerzaæ œwiadomoœæ, ¿eby stereotypy nie wp³ywa³y na nasz sposób po-

strzegania innych.

Problemy zdarzaj¹ siê wszêdzie. Pamiêtaj jednak, ¿e czêsto humor jest najlepszym sposobem

prze³amywania lodów; pokazuje tak¿e, ¿e nie traktujesz swojej roli œmiertelnie powa¿nie i pod-

chodzisz do siebie z pewnym dystansem.

W tym treningu celem nie jest realizacja wszystkich æwiczeñ zgodnie z planem, nie wszystko

musi siê udaæ, najwa¿niejsze s¹ wnioski i refleksje, które maj¹ s³u¿yæ indywidualnemu rozwojowi

ka¿dego uczestnika, rozbudzaæ jego œwiadomoœæ dotycz¹c¹ przeciwdzia³ania dyskryminacji.
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S T R U K T U R A
S Z K O L E N I A

Szkolenie realizowane na podstawie æwiczeñ zawartych w pakiecie ma charakter treningu roz-

budzania w³asnej œwiadomoœci w obszarze dyskryminacji. Opiera siê na uczeniu przez doœwiad-

czanie, prze¿ywanie, poznawanie, odkrywanie. Jego g³ównym celem jest refleksja nad natur¹

uprzedzeñ, przyczynami dyskryminacji, motywami ludzkich zachowañ.

Materia³ z æwiczeniami podzielony jest na piêæ czêœci:

▼ 1. Postrzeganie samego siebie

Uwaga uczestników koncentruje siê na w³asnej to¿samoœci i postrzeganiu samego siebie. Ma

to na celu uœwiadomienie uczestnikom, jak z³o¿ona jest nasza to¿samoœæ i co ma wp³yw na jej

kszta³towanie. Istotne jest, aby wiedzieæ, gdzie s¹ nasze korzenie, gdy¿ pomaga nam to lepiej

zrozumieæ innych ludzi i to, jak oni siebie postrzegaj¹.

W czasie tej czêœci szkolenia uczestnicy zdaj¹ sobie nagle sprawê, ¿e w historii ich rodziny

zdarza³y siê migracje, nawet jeœli by³y to tylko przenosiny do miasta któregoœ z jej cz³onków,

który opuszcza³ rodzinn¹ wieœ, np. po zawarciu zwi¹zku ma³¿eñskiego.

▼ 2. Tożsamość grupy

Refleksja na temat aspektów w³asnej to¿samoœci poprzez skoncentrowanie siê na pozytywnych

i negatywnych uprzedzeniach dotycz¹cych grup, których jest siê cz³onkiem. Bywa, ¿e jest to

pierwsze doœwiadczenie dla uczestników, w czasie którego odczuj¹ jak stereotypowe postrze-

ganie ich przez innych mo¿e byæ niewygodne i nieprzyjemne.

Ma to tak¿e na celu budowanie poczucia dumy wynikaj¹cej z przynale¿noœci do ró¿nych grup.

▼ 3. Postrzeganie innych

Analiza zjawiska postrzegania innych poprzez æwiczenia, które pozwalaj¹ na ujawnienie swoich

uprzedzeñ i stereotypów w stosunku do poszczególnych osób czy grup. Æwiczenia te dotycz¹

wyobra¿eñ, historii, które tworzymy, analizuj¹c swoj¹ to¿samoœæ, pochodzenie spo³eczne i kultu-

rowe. Ma to na celu uœwiadomienie, ¿e wypowiedzi na temat ró¿nych ludzi mówi¹ wiêcej o nas

samych ni¿ o innych.

▼ 4. Wpływ uprzedzeń

Refleksja nad uprzedzeniami, w celu zrozumienia zagadnieñ zwi¹zanych z ludzk¹ ró¿norodnoœci¹

i kszta³towaniem postaw tolerancji i empatii. Ta czêœæ treningu jest bardzo trudna, poniewa¿
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trener poprzez æwiczenia stara siê pokazaæ uczestnikom, ¿e myœlenie w sposób stereotypowy

nie jest czymœ z³ym, dopóki ktoœ nie postêpuje lub nie zachowuje siê wobec innych ludzi wed³ug

tych stereotypów. Trener powinien tak kierowaæ procesem, aby uczestnicy zdali sobie sprawê

ze swojego stereotypowego myœlenia i chcieli to myœlenie zmieniæ.

▼ 5. Definicja dyskryminacji

Istotne jest w pracy z niektórymi grupami by przed rozpoczêciem czêœci treningowej szkolenia

wspólnie ustaliæ definicjê dyskryminacji i zachowañ antydyskryminacyjnych. Nale¿y wtedy wy-

konaæ tê czêœæ treningu na pocz¹tku szkolenia. Jeœli natomiast trener bêdzie chcia³ wykorzystaæ

j¹ do sprawdzenia zdobytej przez uczestników wiedzy i ich poziomu wra¿liwoœci na poruszan¹

tematykê, nale¿y tê czêœæ wykonaæ pod koniec szkolenia.

JAK PROWADZIĆ ĆWICZENIA?

Szkolenie s³u¿¹ce pog³êbieniu œwiadomoœci jest poœwiêcone przede wszystkim æwiczeniom,

a tylko w niewielkiej czêœci zajêciom teoretycznym. Æwiczenia praktyczne s¹ podstaw¹ aktyw-

nego uczenia siê w czasie warsztatów. To w³aœnie w czasie ich wykonywania ludzie zdaj¹ sobie

sprawê z ludzkiej ró¿norodnoœci, a zdobyta w ten sposób wiedza na d³ugo zostaje w pamiêci.

Bardzo istotn¹ kwesti¹ w prowadzeniu warsztatów jest dostosowanie proponowanego materia³u

do potrzeb uczestników i atmosfery w grupie. Trener powinien wypracowaæ sobie w³asny sposób

korzystania z proponowanych æwiczeñ w czasie szkolenia.

Zaleca siê dokonywanie adaptacji æwiczeñ i ich treœci do potrzeb grupy czy poruszanej w danym

momencie tematyki. Propozycje takich zmian znajduj¹ siê równie¿ w scenariuszach. Byæ mo¿e

propozycje bêd¹ inspiracj¹ dla trenerów.

Zawarte w pakiecie æwiczenia warto potraktowaæ jako sugestie, a nie doskona³e rozwi¹zania,

które sprawdzaj¹ siê w ka¿dej sytuacji.

Niektóre æwiczenia pasuj¹ do ró¿nych modu³ów szkolenia. Dziêki temu mo¿na pomin¹æ pewne

czêœci zajêæ, skupiæ siê na jakimœ konkretnym zagadnieniu, jeœli na przyk³ad szkolenie zaplano-

wane jest tylko na pó³, a nie ca³y dzieñ albo ma charakter cykliczny i stwarza szansê na kolejne

spotkanie z t¹ grup¹. Najwa¿niejsze jednak, ¿eby trener zdawa³ sobie sprawê, dlaczego chce

wykonaæ dane æwiczenie i jaki jest jego cel, czyli co chce osi¹gn¹æ.

Proponujemy równie¿ æwiczenia zawieraj¹ce materia³y pomocnicze w postaci kart zadañ. Mody-

fikuj¹c je nale¿y pamiêtaæ, by uwzglêdniæ te zmiany w kartach zadañ.
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KONTRAKT GRUPOWY

W tej czêœci znajdziecie propozycjê krótkiego æwiczenia, które pomo¿e wam w zawarciu kon-

traktu z grup¹. Warto taki kontrakt zawrzeæ na pocz¹tku szkolenia, t³umacz¹c jednoczeœnie

uczestnikom jego znaczenie. Nie jest to bowiem æwiczenie œciœle zwi¹zane z tematyk¹ szkolenia.

Pozwala jednak uporz¹dkowaæ i ustaliæ zasady pracy w grupie, które zaakceptuj¹ uczestnicy i tre-

nerzy. Zasady te powinny byæ jasne dla wszystkich, realne i konkretne. Warto tak¿e zastanowiæ

siê wspólnie z grup¹, jakie dzia³ania podejmiecie, jeœli jeden lub kilku uczestników nie zastosuje

siê do zasad wypracowanych wspólnie przez wszystkich. Wa¿ne jest to, w jaki sposób bêdzie-

cie rozwi¹zywaæ pojawiaj¹ce siê problemy czy konflikty. Sporz¹dzony przez ca³¹ grupê kontrakt

powinien byæ umieszczony podczas szkolenia w widocznym miejscu. W czasie tego æwiczenia

rola trenera nie skupia siê tylko na u³atwianiu dyskusji. Powinien on/ona te¿ aktywnie w nim

uczestniczyæ i proponowaæ zasady, które zostan¹ przedyskutowane na forum grupy.
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Z A S A D Y W S P Ó Ł P R A C Y

Cele
— wypracowanie zasad wspó³pracy w grupie,

— kszta³towanie postaw szacunku wobec innych,

— kszta³towanie umiejêtnoœci prezentowania w³asnego zdania, dyskusji i ne-

gocjowania.

Czas
10 minut

Materiały
arkusz papieru i markery

Miejsce
sala, krzes³a ustawione w kr¹g

Metody
praca w du¿ej grupie, burza mózgów

▼ Przebieg zajęć

Na du¿ym arkuszu papieru napisz wyraŸnie s³owo „zasady” w nastêpuj¹cy sposób:

Z

A

S

A

D

Y

Nastêpnie poproœ uczestników o zaproponowanie zasad, które powinny obwi¹zywaæ w grupie

w czasie ca³ego szkolenia, aby u³atwiæ wspó³pracê. Zapisuj propozycje na arkuszu, wykorzystuj¹c

s³owo „zasady” jak has³o w krzy¿ówce. Jeœli zatem ktoœ zaproponuje SZACUNEK, zapisz SZ przed

liter¹ A w s³owie ZASADY i CUNEK po tej literze. Litery z wyrazu „zasady” mog¹ znajdowaæ siê

na pocz¹tku zaproponowanych przez uczestników wyrazów, na koñcu lub w œrodku. Jeœli pojawi

siê s³owo, które nie zawiera jakiejœ litery z wyrazu „zasady”, np. y lub z, zapisz je z boku kartki.

Zapytaj uczestników, dlaczego wybrali te w³aœnie s³owa (zasady) i poproœ o wyjaœnienie ich

znaczenia, aby wszyscy je rozumieli i interpretowali jednoznacznie. Warto zwróciæ uwagê na

znaczenie poszczególnych zapisów w kontekœcie zachowañ, np. szacunek na poziomie zachowañ

mo¿e oznaczaæ, ¿e nie przerywam innym, kiedy mówi¹; nie wyœmiewam, kiedy nie zgadzam siê

z jak¹œ opini¹, itp.
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Powiedz, ¿e te zasady nale¿y uwa¿aæ za kontrakt miêdzy wszystkimi uczestnikami zajêæ, i ¿e

obowi¹zuj¹ one tak¿e trenerów.

Nie zapomnij zapytaæ uczestników, czy akceptuj¹ wszystkie spisane zasady. Mo¿esz zapropo-

nowaæ, aby ka¿dy z³o¿y³ na wspólnie stworzonym kontrakcie swój podpis na znak akceptacji

i odpowiedzialnoœci.

▼ Dodatkowe informacje

Na tej liœcie powinny znaleŸæ siê takie zasady jak: szacunek, otwartoœæ, jedna osoba mówi — inni

s³uchaj¹ itp. Jeœli nie zostan¹ one zaproponowane przez uczestników, mo¿esz to zrobiæ sam/a.

Dodaj tak¿e nastêpuj¹ce zasady:

— u¿ywamy komunikatów „ja” — ka¿dy uczestnik mówi za siebie, a nie „my”, „ludzie mówi¹”

czy „wszyscy wiedz¹”,

— „stop” — uczestnicy maj¹ prawo do odmowy udzia³u w æwiczeniu lub wycofania siê z niego,

jeœli poczuj¹ siê wyj¹tkowo niezrêcznie,

— PARKING — arkusz papieru, na którym mo¿na zapisywaæ pojawiaj¹ce siê w¹tpliwoœci czy

pytania; te wszystkie kwestie spróbujecie rozwi¹zaæ wspólnie pod koniec szkolenia.

Zamiast wyrazu „zasady” mo¿esz zaproponowaæ inny.
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POSTRZEGANIE SAMEGO SIEBIE

Æwiczenia, zaproponowane w tej czêœci pozwol¹ uczestnikom na wzajemne poznanie siê oraz

u³atwi¹ zainicjowanie dyskusji na temat dyskryminacji. Mo¿na je przeprowadziæ tak¿e z grup¹,

która dobrze zna siê. Pozwalaj¹ one bowiem na poszerzenie informacji na temat osób, o których

ju¿ du¿o wiemy.

„Opowieœæ o imionach” wymaga od uczestników opowiedzenia krótkiej historyjki na temat swo-

jego imienia lub nazwiska, jego pochodzenia lub znaczenia oraz okreœlenia stosunku do w³asnego

imienia (lubiê, nie lubiê). Warto zachêcaæ uczestników do powiedzenia o sobie tego, co sami

chc¹ przekazaæ o sobie innym. Jest to æwiczenie ³atwe i czêsto bardzo zabawne. Trener równie¿

powinien wzi¹æ udzia³ w tym æwiczeniu.

Æwiczenie „Fragmenty mojej to¿samoœci” wymaga od uczestników koncentracji i czasu na zasta-

nowienie siê nad ró¿nymi aspektami w³asnej to¿samoœci. Æwiczenie to pomaga zidentyfikowaæ

grupy, do których przynale¿ymy lub których czêœci¹ siê czujemy, np. identyfikujemy siê z nimi

z powodu wspólnie wyznawanych wartoœci. Mo¿e byæ te¿ form¹ wprowadzenia do tematyki dys-

kryminacji. Æwiczenie to wymaga uwagi i pewnej ostro¿noœci. Nale¿y zadbaæ o to, aby uczestnicy

mieli mo¿liwoœæ mówienia i pisania tylko o tym, o czym sami chc¹ mówiæ publicznie. Trener po-

winien u³atwiaæ dyskusjê i kontrolowaæ czas. Nie jest zatem wskazane, aby osoby prowadz¹ce

szkolenie bra³y w nim udzia³ jako uczestnicy.
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O P O W I E Ś Ć O I M I O N A C H

Cele
— wzajemne poznanie siê,

— rozwijanie umiejêtnoœci prezentacji i wypowiadania siê na forum,

— rozpoznawanie powi¹zañ pomiêdzy w³asnym imieniem a to¿samoœci¹,

— refleksja nad znaczeniem imienia, jego wp³ywem na ¿ycie i funkcjonowanie

spo³eczne,

— rozpoznawanie ró¿norodnoœci w ramach grupy (np. narodowoœæ, pocho-

dzenie spo³eczne).

Czas
zale¿ny od liczby uczestników, np. 30 minut dla 20 uczestników

Materiały
papierowa taœma klej¹ca lub identyfikatory (do zapisania imienia)

Miejsce
sala, krzes³a ustawione w kr¹g

Metody
praca w du¿ej grupie

▼ Przebieg zajęć

Poproœ uczestników, aby napisali na kawa³ku papierowej taœmy klej¹cej lub na identyfikatorze

swoje imiê (mo¿e byæ te¿ nazwisko lub przezwisko, jeœli chc¹) i umieœcili taœmê lub identyfikator

w widocznym miejscu na ubraniu.

Nastêpnie poproœ, by ka¿dy kolejno przedstawi³ jak¹œ historiê zwi¹zan¹ ze swoim imieniem.

Jeœli trener chce przedstawiæ sposób prezentacji — mo¿e rozpocz¹æ.

Uczestnicy mog¹ zdecydowaæ, czy chc¹ mówiæ o swoim imieniu, czy nazwisku, czy o jednym

i drugim.

W razie koniecznoœci mo¿esz to u³atwiæ, zadaj¹c nastêpuj¹ce pytania:

— Dlaczego rodzice wybrali to imiê dla ciebie?

— Sk¹d pochodzi twoje imiê?

— Czy lubisz swoje imiê?

— Czy jest to imiê, które otrzyma³eœ/otrzyma³aœ przy urodzeniu? Jeœli nie, to w jaki sposób ci je

nadano?
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▼ Omówienie ćwiczenia i ewaluacja

Gdy wszyscy ju¿ siê przedstawi¹, mo¿esz rozpocz¹æ dyskusjê, zadaj¹c pytania:

— Czy to æwiczenie jest powi¹zane z tematyk¹ naszego szkolenia? Jeœli tak, to w jaki sposób?

— Co imiê mo¿e nam powiedzieæ o czyjejœ to¿samoœci czy pochodzeniu?

— Co imiona mówi¹ nam na temat œwiadomoœci kulturowej czy sytuacji pokolenia?

— Co imiona mog¹ nam powiedzieæ o spo³eczeñstwie w kontekœcie symbolicznym lub politycznym?

— Dlaczego pewne imiona lubimy, a innych nie? Czy ma wp³yw na postrzeganie samego siebie,

identyfikacjê z pewnymi grupami czy pochodze kulturowe?

▼ Dodatkowe informacje

„Imiê w³asne cz³owieka jest najwierniejszym towarzyszem od kolebki a¿ do grobu, wyrazem tak

czêsto w rodzinie wymawianym, pe³nym uroku dla kochanki, pe³nym uczucia najg³êbszej mi³oœci

dla matki, jest wreszcie monogramem i pieczêci¹ osoby, powierzon¹ cech¹ narodowoœci, echem

pewnych idei i sympatii”. — Zygmunt Gloger9

Ludzie nadaj¹ nazwy sobie i otaczaj¹cemu œwiatu od pocz¹tku jego istnienia. To, co niena-

zwane nie istnieje w ludzkiej œwiadomoœci. W ró¿nych epokach i kulturach wybór imienia czêsto

uzasadniany jest pogl¹dami magiczno — religijnymi, konkretnymi przes³ankami, cechami cha-

rakterologicznymi, patronatem odpowiedniego œwiêtego, itp.

Imiê stanowi o istocie osoby, która je otrzymuje. Magiczny lub psychiczny zwi¹zek imienia

z naszym „ja” sprawia, ¿e staje siê ono czêœci¹ nas samych.

Znajomoœæ imion nie tylko umo¿liwia nam odró¿nienie konkretnych osób w t³umie innych, ale

równie¿ staje siê elementem klasyfikacji i porz¹dkowania œwiata w zale¿noœci od czynników

kulturowych, spo³ecznych i ekonomicznych.

�ród³o:

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

smann Stiftung, Gütersloh, 2000

9 M. Buchowski, Nienazwane nie istnieje, w czas.: „Charaktery”, nr 7, 2005
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F R A G M E N T Y M O J E J
T O Ż S A M O Ś C I

Cele
— wzajemne poznanie siê,

— refleksja na temat w³asnej identyfikacji z ró¿nymi grupami i postrzegania

samego siebie.

— wyjaœnienie, czym jest to¿samoœæ i co siê na ni¹ sk³ada,

— kszta³towanie postaw otwartoœci i tolerancji.

Czas
30–40 minut

Materiały
karta zadañ — materia³ pomocniczy nr 1

Miejsce
sala, krzes³a ustawione w kr¹g

Metody
praca indywidualna, praca w grupach (wariantowo), praca w du¿ej grupie

▼ Przebieg zajęć

Na pocz¹tku wyjaœnij, ¿e æwiczenie to dotyczy identyfikacji uczestników z ró¿nymi grupami.

Nastêpnie rozdaj karty zadañ. Poinformuj uczestników, ¿e karty nie bêd¹ zbierane.

▼ Czêœæ 1 (praca indywidualna; 10 min)

Poproœ uczestników o napisanie swojego imienia na œrodku karty zadañ, pomiêdzy narysowanymi

piêcioma polami. Nastêpnie poleæ, aby w piêæ pustych pól wpisali nazwy grup, z którymi siê

uto¿samiaj¹ lub czuj¹, ¿e do nich nale¿¹.

Poproœ, aby wykonali to æwiczenie spontanicznie, bez zastanawiania siê. Zaznacz, ¿e zawsze

mog¹ zmieniæ wpisane nazwy póŸniej, po zakoñczeniu æwiczenia.

Jeœli uczestnicy spytaj¹ ciê o przyk³ad, mo¿esz podsun¹æ kilka pomys³ów, np. grupy zawodowe,

religijne, narodowe itp. Uwa¿aj, gdy bêdziesz podawaæ przyk³ady, mo¿esz bowiem zasugerowaæ

uczestnikom odpowiedzi i w ten sposób ograniczyæ ich inwencjê.

Poproœ, aby ka¿dy podkreœli³ grupê, która w danej chwili wydaje mu siê najwa¿niejsza.

▼ Czêœæ 2 — wariantowo (praca w grupach; 10 min)

Poproœ uczestników, aby dobrali siê w pary i przedstawili sobie nawzajem grupy, które reprezen-

tuj¹, a tak¿e zastanowili siê, czy odpowiada im przynale¿noœæ do tych grup. Przeznacz na to 10

minut.
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▼ Czêœæ 3 (praca w du¿ej grupie; 10 min)

Wyt³umacz uczestnikom, na czym bêdzie polega³a ta czêœæ æwiczenia.

Powiedz, ¿e za chwilê bêdziesz odczytywaæ nazwy pewnych kategorii. Jeœli wyczytana przez

ciebie kategoria odpowiada grupie zapisanej przez uczestnika na karcie zadañ, to osoba ta

powinna wstaæ. W czasie tej czêœci æwiczenia nie mo¿na rozmawiaæ, nale¿y tylko obserwowaæ

sytuacjê.

Powiedz uczestnikom, ¿e mog¹ nie wstawaæ, je¿eli nie chc¹ upubliczniaæ swoich wyborów.

Po przeczytaniu przez ciebie pierwszej kategorii i powstaniu uczestników identyfikuj¹cych siê

z ni¹, poproœ by ci, dla których ta kategoria jest najwa¿niejsza, pozostali w pozycji stoj¹cej —

reszta siada. Po kilku sekundach wszyscy siadaj¹, podajesz nastêpn¹ kategoriê i powtarzasz tê

sam¹ procedurê. Upewnij siê, ¿e wszyscy siedz¹, zanim przeczytasz nastêpne has³o. Nie spiesz

siê! Jeœli oka¿e siê, ¿e przy pewnych kategoriach nikt nie wstaje, nie wyczytuj od razu nastêpnej,

ale pomilcz przez kilka sekund.

Proponowane kategorie:

— religia

— pochodzenie

— p³eæ

— orientacja seksualna

— zawód

— wiek

— status spo³eczny

— hobby, czas wolny

— rodzina

— przyjaciele

— szko³a, uniwersytet

— sport

— dzia³alnoœæ charytatywna

— orientacja polityczna

— s¹siedztwo, dom

— jêzyk

— mniejszoœci

— muzyka i sztuka

— zwyczaje ¿ywieniowe (np. wegetarianizm)

Kategorie mog¹ byæ dobrane w zale¿noœci od potrzeb. Podana lista jest tylko propozycj¹.

Mo¿esz j¹ uzupe³niæ lub stworzyæ inn¹.

Po wykorzystaniu listy zaproponowanych kategorii poproœ uczestników o dodanie innych, któ-

rych nie wymieni³eœ, a byæ mo¿e pojawi³y siê w ich kartach zadañ lub wydaj¹ siê im istotne.

Wprowadzaj¹c nowe kategorie realizuj æwiczenie w ten sam sposób jak poprzednio.

▼ Czêœæ 4 — omówienie æwiczenia i ewaluacja ( 5–10 min)

Omów æwiczenie z uczestnikami i zapytaj o ich wra¿enia.
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Proponowane pytania:

— Czy coœ sprawia³o wam trudnoœæ w czasie wykonywania tego æwiczenia?

— Jak siê czuliœcie, gdy staliœcie sami, a jak kiedy stali prawie wszyscy?

— Co czuliœcie, gdy siedzieliœcie sami (lub prawie sami), podczas gdy inni stali?

— Czy dowiedzieliœcie siê czegoœ nowego na temat innych osób w grupie? Czy coœ was zasko-

czy³o?

— Czy s¹ jakieœ grupy, przy których trudniej jest staæ b¹dŸ siedzieæ?

— Czy zale¿y to od tego, czy lubi siê przynale¿noœæ do danej grupy?

— Czy odkryliœcie w czasie tego æwiczenia, ¿e nie pomyœleliœcie o ró¿nych grupach, do których

nale¿ycie? Jaki jest tego powód? Czy mia³o to wp³yw na wasze samopoczucie?

— W czasie æwiczenia nie mieliœcie szansy wyjaœnienia, dlaczego wstawaliœcie. Czy nie mieliœcie

wra¿enia, ¿e znajdujecie siê w niezrêcznej dla was sytuacji?

— Czym jest to¿samoœæ? Czy mo¿na j¹ jednoznacznie zdefiniowaæ? Jak kszta³tuje siê to¿samoœæ

cz³owieka? Co ma na to wp³yw?

▼ Dodatkowe informacje

W æwiczeniu wa¿ne jest, ¿eby zwróciæ uwagê na to, ¿e to¿samoœæ oznacza przynale¿noœæ do

wielu grup (dlatego symbolicznie sk³ada siê z fragmentów). Powinno siê podkreœliæ fakt, ¿e nie

mamy œwiadomoœci tego, ¿e nale¿ymy do pewnych grup, bo przynale¿noœæ do nich wydaje nam

siê oczywista (np. kolor skóry, p³eæ, pochodzenie). Pokazanie, ¿e ka¿dy w ró¿nych sytuacjach

identyfikuje siê z ró¿nymi grupami i ¿e nikt nie jest wy³¹cznie kimœ, np. kobiet¹, Romem, nauczy-

cielem czy policjantem, uœwiadamia nam, ¿e ludzi nie da siê okreœliæ jedynie na podstawie p³ci,

narodowoœci, wyznania czy wykonywanego zawodu.

Pytanie: Czy dowiedzieliœcie siê czegoœ nowego na temat innych osób w grupie? — mo¿e pro-

wadziæ do nadinterpretacji czy stereotypowego postrzegania innych. Wyt³umacz uczestnikom,

¿e fakt, ¿e ktoœ wsta³ po wyczytaniu kategorii „orientacja seksualna” niekoniecznie oznacza, ¿e

osoba ta jest orientacji homoseksualnej. Mo¿e to równie dobrze oznaczaæ, ¿e ktoœ zdefiniowa³

siebie jako osobê heteroseksualn¹. Wstanie po wyczytaniu kategorii „religia” czy „orientacja poli-

tyczna” mo¿e oznaczaæ, ¿e osoba zdefiniowa³a siebie jako ateistê czy kogoœ niezainteresowanego

polityk¹, itp.

Jeœli podczas æwiczenia, na którymœ jego etapie, pojawi siê œmiech, ¿arty, uwagi — trener

powinien zareagowaæ i zapytaæ, co siê dzieje, co jest przyczyn¹ takiego zachowania. Nale¿y

wyjaœniæ, ¿e æwiczenie odwo³uje siê do naszych wartoœci, dotyczy grup i osób, które s¹ w naszym

¿yciu wa¿ne. Tego typu reakcje mog¹ byæ bardzo przykre, mog¹ tak¿e powodowaæ spadek

poczucia bezpieczeñstwa i otwartoœci w grupie.
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Materiał pomocniczy nr 1

FRAGMENTY MOJEJ TOŻSAMOŚCI Karta zadañ

Wpisz swoje imiê na œrodku ni¿ej przedstawionego ko³a. Nastêpnie w piêciu zaznaczonych

polach umieœæ nazwy grup, z którymi siê identyfikujesz.
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TOŻSAMOŚĆ GRUPY

Scenariusze proponowane w tej czêœci pakietu pozwalaj¹ na rozpoczêcie dyskusji na temat ste-

reotypów, Ÿróde³ i przyczyn ich powstawania, a tak¿e ich konsekwencji w ¿yciu codziennym

i relacjach miêdzyludzkich. S¹ one tak¿e naturaln¹ kontynuacj¹ tematyki rozpoczêtej w czêœci

„Postrzeganie samego siebie”. Pozwol¹ uczestnikom na bli¿sze i dok³adne przyjrzenie siê gru-

pom, z którymi sami siê uto¿samiaj¹ i identyfikuj¹ oraz doprowadz¹ do refleksji na temat tego,

jak postrzegamy innych. Proponowane æwiczenia maj¹ charakter interaktywny i wykorzystuj¹

g³ównie pracê w parach.

Scenariusz „Targowisko cech” jest zaprezentowany jako osobny, ale powinien byæ wykonany zaraz

po „Fragmentach mojej to¿samoœci”, opisanych w poprzedniej czêœci. Trener, który zdecydowa³

siê na wykonanie proponowanych w tej czêœci æwiczeñ, powinien skupiaæ siê na dok³adnym

przekazaniu instrukcji, nie jest natomiast wskazany jego bezpoœredni udzia³.
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T A R G O W I S K O C E C H

Zaleca się zrealizowanie tego scenariusza bezpośrednio po „Fragmen-
tach mojej tożsamości”.
Cele
— analiza zjawiska etykietowania z powodu przynale¿noœci do danej grupy,

— refleksja na temat stereotypowego postrzegania ró¿nych grup i ich przed-

stawicieli,

— refleksja na temat w³asnej to¿samoœci,

— doœwiadczenie etykietowania z powodu przynale¿noœci do jakiejœ grupy.

Czas
20–30 minut

Materiały
papier, papierowa taœma klej¹ca lub papierowe etykietki, d³ugopisy, kosz na

œmieci

Miejsce
sala, krzes³a ustawione w kr¹g

Metody
praca indywidualna, dyskusja w du¿ej grupie

▼ Przebieg zajęć

▼ Czêœæ 1 (praca indywidualna; 5–10 min)

Poproœ uczestników, aby wybrali jedn¹ grupê, któr¹ zapisali na karcie zadañ w æwiczeniu „Frag-

menty mojej to¿samoœci”. Nastêpnie powiedz, aby napisali 5 pozytywnych i 5 negatywnych cech

tej grupy, zwykle przypisywanych jej przez spo³eczeñstwo.

Nastêpnie poproœ uczestników, aby wybrali jedn¹ cechê, która wed³ug nich jest najbardziej

krêpuj¹ca b¹dŸ krzywdz¹ca jednostkê. Powiedz, aby napisali tê cechê na kawa³ku papierowej

taœmy klej¹cej lub etykietce i przykleili j¹ sobie do ubrania.

Podkreœl, ¿e przyklejenie etykietki mo¿e wywo³ywaæ poczucie dyskomfortu, jest to jednak istotny

element æwiczenia.

▼ Czêœæ 2 (spacer; 10 min)

Nastêpnie poproœ uczestników, aby stanêli na œrodku sali i wziêli udzia³ w „targowisku cech”,

w czasie którego bêd¹ mieli okazjê poznaæ innych ludzi, którzy nosz¹ ró¿ne etykiety.

Uczestnicy powinni swobodnie poruszaæ siê po sali i czytaæ etykiety. Mog¹ tak¿e pytaæ o przy-

nale¿noœæ do grupy i prosiæ o krótkie uzasadnienie wyboru.
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▼ Omówienie æwiczenia i ewaluacja (dyskusja grupowa; 5–10 min)

Poproœ uczestników, aby zakoñczyli spacer i ponownie zajêli swoje miejsca.

Powiedz, ¿e mog¹ ju¿ zdj¹æ etykietki. Zaproœ ich do dyskusji prosz¹c o odpowiedzi na poni¿sze

pytania:

— Jak siê czuliœcie chodz¹c po sali z etykietk¹ przyklejon¹ do ubrania?

— Co mia³o wp³yw na wasze samopoczucie?

— Która czêœæ æwiczenia by³a dla was najtrudniejsza?

— Na czym, waszym zdaniem, polega zjawisko etykietowania?

— Jakie mog¹ byæ konsekwencje etykietowania ludzi?

— Czy w swoim ¿yciu doœwiadczyliœcie etykietowania? Jak siê wtedy czuliœcie?

— Czy sami pos³ugujecie siê „etykietami”, by okreœliæ innych ludzi? W czym to jest pomocne?

▼ Dodatkowe informacje

Przyklejona etykietka mog³a uruchomiæ stereotypowe myœlenie i postrzeganie innych uczestni-

ków przez pryzmat stereotypów. Niektórzy uczestnicy mog¹ wymagaæ wsparcia — zadbaj o nich.

Mo¿esz na zakoñczenie dyskusji podsumowuj¹cej æwiczenie wprowadziæ element „odczarowa-

nia grupy”. Na œrodku sali postaw kosz na œmieci. Poinformuj, ¿e uczestnicy, którzy Ÿle czuli siê

ze swoimi etykietami mog¹ siê ich pozbyæ, wrzucaj¹c je do kosza. Ka¿dy, kto chce to zrobiæ —

wychodzi na œrodek, wyrzuca etykietkê komentuj¹c, dlaczego dana cecha mu siê nie podoba.

Po zakoñczonym æwiczeniu mo¿esz demonstracyjnie wynieœæ kosz.

Definicje stereotypu i etykietowania znajdziesz w zamieszczonym na koñcu publikacji s³owniczku.
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C O L U B I Ę W M O J E J
G R U P I E ?

Cele
— refleksja na temat to¿samoœci grupowej,

— rozwijanie umiejêtnoœci aktywnego s³uchania,

— rozwijanie poczucia przynale¿noœci do danej grupy.

Czas
20–30 minut

Miejsce
du¿a sala, miejsce do pracy w parach

Metody
praca w parach, dyskusja w du¿ej grupie

▼ Przebieg zajęć

▼ Czêœæ 1 (praca w parach; 5 min)

Poproœ uczestników, ¿eby dobrali siê w pary. Zaproponuj, aby ka¿dy dokona³ wyboru i chwilê

zastanowi³ siê nad grup¹ spo³eczn¹, z któr¹ siê identyfikuje (mo¿na odwo³aæ siê do „Fragmentów

mojej to¿samoœci”).

Nastêpnie poinformuj, ¿e ka¿dy uczestnik powinien przedstawiæ swojemu koledze z pary, dla-

czego jest dumny z przynale¿noœci do wybranej przez siebie grupy. Druga osoba s³ucha w mil-

czeniu.

Po up³ywie dwóch minut nastêpuje zamiana ról.

▼ Czêœæ 2 (praca w parach; 5 min)

Druga runda przebiega podobnie, ale tym razem zadaniem osób w parach jest podzielenie siê

swoimi przemyœleniami o tym, czego nie lubi¹ w wybranej przez siebie grupie.

Po up³ywie dwóch minut nastêpuje zmiana ról.

▼ Omówienie æwiczenia i ewaluacja (dyskusja w du¿ej grupie; 10 min)

Zaproœ uczestników do dyskusji, wykorzystaj zaproponowane poni¿ej pytania:

— Czy trudno by³o mówiæ o swojej to¿samoœci grupowej?

— Czy ³atwiej by³o mówiæ o pozytywnych, czy o negatywnych aspektach przynale¿noœci do

danej grupy?

— Jakie grupy wybraliœcie? Dlaczego?
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— Co sk³ada siê na to¿samoœæ grupow¹?

— Co sprawia, ¿e ludzie czuj¹ siê dumni z przynale¿noœci do grupy? Dlaczego niektórzy ludzie

nie przyznaj¹ siê do swojej to¿samoœci grupowej?
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C O M A S Z N A M Y Ś L I ?

Cele
— refleksja na temat stereotypów i uprzedzeñ oraz ich wp³ywu na relacje

z innymi ludŸmi,

— analiza w³asnych stereotypów i uprzedzeñ,

— kszta³towanie postaw szacunku i tolerancji w stosunku do ró¿nych grup

mniejszoœciowych.

Czas
20–30 minut (w zale¿noœci od wielkoœci grupy)

Miejsce
sala, krzes³a ustawione w kr¹g

Metody
praca w parach; dyskusja w du¿ej grupie

▼ Przebieg zajęć

Poproœ uczestników, ¿eby dobrali siê w pary. Jedna osoba w parze bêdzie osob¹ A, a druga

osob¹ B.

Osoby w parze wybierają dwie grupy społeczne, do których nie należą, ale które
w jakiś sposób związane są z ich życiem.

Niczego uczestnikom nie sugeruj, pozwól im na samodzielne przemyœlenia i dokonanie indywi-

dualnych wyborów.

W razie problemów mo¿esz podsun¹æ nastêpuj¹ce propozycje:

— kobieta/mê¿czyzna

— osoba o orientacji homoseksualnej/osoba o orientacji heteroseksualnej

— Rom

— bezrobotny/a

— osoba ubiegaj¹ca siê o status uchodŸcy

— przestêpca

— osoba ¿yj¹ca z HIV

— osoba uzale¿niona od narkotyków

— osoba uzale¿niona od alkoholu

— osoba niepe³nosprawna na wózku inwalidzkim
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— bia³y/czarnoskóry

— imigrant

Przyk³adowo: jeœli w parze s¹ dwie kobiety narodowoœci polskiej — osoba A mo¿e wybraæ

„mê¿czyznê”, a osoba B „imigranta”.

Osoba B wypowiada s³owo „imigrant”, a osoba A mówi wszystko, co przychodzi jej na myœl

i jest zwi¹zane z t¹ grup¹ spo³eczn¹. Po dwóch minutach osoba A mówi „mê¿czyzna”, a osoba

B przedstawia swoje skojarzenia na temat tej grupy.

▼ Omówienie ćwiczenia i ewaluacja

Poproœ uczestników o zajêcie miejsc. Przedyskutuj rezultaty pracy w parach.

Zapytaj uczestników:

— Czy poddali swoje wypowiedzi autocenzurze albo próbowali to zrobiæ?

— Jaki charakter mia³y ich skojarzenia i jakie emocje one wzbudza³y?

— Co to s¹ uprzedzenia? Jak powstaj¹? Jakie s¹ ich konsekwencje?

— Czy w swoim najbli¿szym otoczeniu spotykaj¹ siê z uprzedzeniami? Czego one dotycz¹ i jaki

maj¹ charakter?

— Czy mo¿liwe jest pozbycie siê uprzedzeñ? Jeœli tak, to w jaki sposób?

— Jakie dzia³ania nale¿y podj¹æ, aby unikn¹æ negatywnych konsekwencji uprzedzeñ i stereoty-

powego postrzegania innych ludzi i grup?

— Jaki jest zwi¹zek miêdzy uprzedzeniami a dyskryminacj¹?

Podkreœl, ¿e stereotypy s¹ nieprawdziwe, ale pewna czêœæ spo³eczeñstwa mo¿e je podzielaæ, co

w konsekwencji prowadzi do nierównego traktowania osób.

W Y D A W N I C T W A C O D N W A R S Z A W A 2 0 0 5

59



A N T Y D Y S K R Y M I N A C J A | S T R U K T U R A S Z K O L E N I A

POSTRZEGANIE INNYCH

Ta czêœæ zawiera scenariusze, które pozwalaj¹ na dok³adn¹ analizê i sk³aniaj¹ do refleksji nad

pojêciami „stereotypy” i „uprzedzenia”.

„Ranking” dotyczy nie tylko stereotypów wobec mniejszoœci narodowych, pozwala tak¿e zbadaæ

istniej¹ce stereotypy w stosunku np. do mniejszoœci spo³ecznych.

Scenariusz „Pierwsze wra¿enia” oraz „Opowieœci dziwnej treœci” umo¿liwiaj¹ przyjrzenie siê roli

jêzyka i komunikatów s³ownych w kszta³towaniu naszego obrazu œwiata. Chocia¿ stereotypy

mog¹ przyjmowaæ bardzo ró¿ne formy — werbalne i niewerbalne, to jednak jêzyk jest najistot-

niejszym sposobem ich komunikowania, definiowania i oceny. Ka¿dy z nas bowiem dorastaj¹c

uczy siê, przyswaja pewien zasób pojêæ i s³ów, które odzwierciedlaj¹ stereotypy funkcjonuj¹ce

w naszym najbli¿szym otoczeniu. Ostatni scenariusz, proponowany w tym bloku — „Albatros”,

wymaga pe³nego zaanga¿owania trenerów. Wykorzystuje on bowiem metodê dramy, w której

scenka odgrywana jest przez trenerów, a nie jak to zazwyczaj bywa przez uczestników. Uczest-

nicy tym razem s¹ wy³¹cznie obserwatorami, którzy dopiero po przedstawieniu scenki, w³¹czaj¹

siê aktywnie do dyskusji.
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R A N K I N G

Cele
— uœwiadomienie sobie w³asnych i spo³ecznych sympatii i uprzedzeñ w od-

niesieniu do ró¿nych grup i narodowoœci,

— refleksja nad stereotypami dotycz¹cymi ró¿nych grup spo³ecznych,

— analiza wp³ywu stereotypów i uprzedzeñ na nasze ¿ycie i relacje z innymi

ludŸmi.

Czas
45 minut

Miejsce
sala, krzes³a ustawione w kr¹g

Materiały
karta zadañ — materia³ pomocniczy nr 1

tablica z list¹ narodowoœci lub grup, czerwony i zielony papier samoprzylepny

(najlepiej w kszta³cie kó³ek)

Metody
praca indywidualna, praca w du¿ej grupie, ranking

▼ Przebieg zajęć

▼ Czêœæ 1 (praca indywidualna; 10 min)

Rozdaj uczestnikom karty zadañ (materia³ pomocniczy nr 1).

Poproœ, aby przeczytali dok³adnie wymienione nazwy grup i spróbowali je uszeregowaæ. W pierw-

szej kolumnie nale¿y umieœciæ grupy wed³ug stopnia sympatii, a w drugiej wed³ug stopnia nie-

chêci.

Mo¿esz poprosiæ, aby uczestnicy spróbowali dokonaæ rankingu wszystkich grup lub wybrali piêæ

ich zdaniem najwa¿niejszych do ka¿dej z kolumn.

▼ Czêœæ 2 (dyskusja; 10–20 min)

Przedstaw, spisan¹ na du¿ym arkuszu papieru lub tablicy, listê rankingow¹ (tê sam¹, któr¹ otrzy-

mali uczestnicy w kartach zadañ). Poproœ, aby ka¿dy z uczestników podszed³ do niej i przyklei³

zielon¹ kartkê samoprzylepn¹ przy narodowoœci, do której odczuwa najwiêksz¹ sympatiê, a czer-

won¹ przy narodowoœci, do której odczuwa niechêæ.

Poproœ, ¿eby ka¿dy uzasadni³ swój wybór.

▼ Czêœæ 3 — wariantowo (praca indywidualna i dyskusja; 20 min)

Zgodnie z procedur¹ zaproponowan¹ w czêœci 2 poproœ uczestników, aby wybrali z listy grupê,

z któr¹ mogliby zamieszkaæ w jednym domu czy bloku, oraz grupê, której nie chcieliby mieæ

w swoim najbli¿szym otoczeniu.
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Wybieraj¹c grupê, z któr¹ s¹ gotowi zamieszkaæ, uczestnicy s¹ w miarê tolerancyjni. Natomiast

przy wyborze grupy, której nie chcieliby mieæ w swoim najbli¿szym otoczeniu, czêsto pojawiaj¹

siê ró¿ne uprzedzenia.

▼ Omówienie æwiczenia i ewaluacja (dyskusja; 10–15 min)

Zaznacz na liœcie grupy, które otrzyma³y najwiêcej zielonych i czerwonych karteczek.

Zaproœ uczestników do krótkiej dyskusji. Zapytaj:

— Czy trudno by³o przeprowadziæ ranking? Dlaczego tak/nie?

— Czym siê kierowa³eœ/aœ dokonuj¹c wyboru?

— W której kolumnie i na którym miejscu znajduje siê twoja narodowoœæ lub grupa z któr¹ siê

identyfikujesz?

— W jaki sposób powstaj¹ pozytywne i negatywne stereotypy i jak s¹ wzmacniane, co sprawia

¿e siê nasilaj¹?

— Czy stereotypy s¹ potrzebne w naszym codziennym ¿yciu?

▼ Dodatkowe informacje

W dyskusji podsumowuj¹cej æwiczenie mo¿esz wykorzystaæ informacje o stereotypach zawarte

w rozdziale 4.3 — „Wskazówki dla trenerów”.

Zdarza siê, ¿e uczestnicy niechêtnie wykonuj¹ ranking grup, nie chc¹ kategoryzowaæ czy oceniaæ.

Mo¿esz im powiedzieæ, ¿e uczestnicz¹c w tym æwiczeniu nie musz¹ byæ politycznie poprawni,

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

Æwiczenie to mo¿e ujawniæ wiele stereotypów w grupie. Nie komentuj wyboru uczestników ani

ich uzasadnieñ. Uczestnicy powinni czuæ, ¿e maj¹ swobodê wypowiadania opinii.

Uœwiadom im, ¿e nikt nie jest wolny od stereotypów i uprzedzeñ. Wa¿ne jest, aby je sobie

uœwiadomiæ, zrozumieæ ich powody i podj¹æ dzia³ania, które mog¹ pomóc w zmianie postaw.

Stereotypy i uprzedzenia nie powinny determinowaæ naszych zachowañ i postrzegania innych.

�ród³o:

Rademacher H., Wilhelm M., Spiele und Übungen zum interkulturellen Lernen, Verlag für

Wissenschaft und Bildung, Berlin,1991, s. 214–216.
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Materiał pomocniczy nr 1

RANKING Karta zadañ

Do których z poniżej wymienionych grup odczuwasz sympatię, a do których niechęć?

Spróbuj uszeregowaæ ni¿ej przedstawione grupy: w pierwszej kolumnie rozpoczynaj¹c od „1”

(najbardziej lubiana grupa), w drugiej kolumnie podobnie — rozpoczynaj¹c od „1” (najmniej

lubiana grupa).

sympatia niechęć

Afrykañczycy

Austriacy

Brytyjczycy

Buddyœci

Biznesmeni (kobiety i mê¿czyŸni)

Urzêdnicy pañstwowi

Komuniœci

Francuzi

Niemcy

Osoby z HIV

Osoby homoseksualne

Mê¿czyŸni

Polacy

¯o³nierze zawodowi

Romowie

Rosjanie

Turcy

Amerykanie

Ukraiñcy

Wietnamczycy

Kobiety

sympatia niechęć

Afrykañczycy

Austriacy

Brytyjczycy

Buddyœci

Biznesmeni (kobiety i mê¿czyŸni)

Urzêdnicy pañstwowi

Komuniœci

Francuzi

Niemcy

Osoby z HIV

Osoby homoseksualne

Mê¿czyŸni

Polacy

¯o³nierze zawodowi

Romowie

Rosjanie

Turcy

Amerykanie

Ukraiñcy

Wietnamczycy

Kobiety
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P I E R W S Z E W R A Ż E N I A

Cele
— analiza stereotypów i uprzedzeñ wobec ró¿nych grup spo³ecznych,

— refleksja nad tym, jak stereotypy wp³ywaj¹ na ¿ycie ludzi, do których siê

odnosz¹,

— kszta³towanie postaw zrozumienia i tolerancji.

Czas
30 minut

Miejsce
sala, krzes³a ustawione w kr¹g

Materiały
tablica lub du¿y arkusz papieru z nazwami grup

Metody
praca indywidualna, praca w grupach, dyskusja

▼ Przebieg zajęć

▼ Czêœæ 1 (praca indywidualna, 10 min)

Powiedz grupie, ¿e za chwilê poka¿esz na tablicy nazwy ró¿nych grup spo³ecznych.

Zadaniem uczestników bêdzie zapisanie na kartce papieru szeœciu przymiotników (trzech okre-

œlaj¹cych cechy pozytywne i trzech okreœlaj¹cych cechy negatywne), które wed³ug nich najlepiej

charakteryzuj¹ przedstawiane grupy.

Niektórym uczestnikom ocenianie innych, pod k¹tem pewnych cech, mo¿e sprawiaæ trudnoœci.

Mo¿esz im powiedzieæ (podobnie jak w æwiczeniu „Ranking”), ¿e i tym razem nie musz¹ byæ

„politycznie poprawni”, chodzi raczej o to, by byli spontaniczni i szczerzy w swoich odczuciach.

Nastêpnie przeczytaj nazwy grup, one równie¿ powinny byæ zapisane na tablicy lub du¿ym

arkuszu papieru i umieszczone w widocznym dla wszystkich miejscu.

Proponowane grupy:

— osoby niepe³nosprawne

— Europejczycy

— nauczyciele

— Romowie

— mê¿czyŸni

— artyœci
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— homoseksualiœci

— ludzie starsi

— Rosjanie

— Ukraiñcy

— blondynki/blondyni

— mened¿erowie

— politycy

— studenci

— buddyœci

— ¯ydzi

Zadbaj tak¿e o to, by uczestnicy mieli odpowiedni¹ iloœæ czasu na zapisanie cech.

▼ Czêœæ 2 (praca w grupach; 15 min)

Poproœ uczestników, aby stworzyli 3–5-osobowe grupy i podzielili siê swoimi uwagami na temat

cech przypisywanych ró¿nym grupom oraz wspólnie zastanowili siê jak powstaj¹ stereotypy.

▼ Omówienie æwiczenia i ewaluacja (dyskusja; 15 min)

Porozmawiajcie o rezultatach dyskusji w ma³ych grupach. Podkreœl, ¿e stereotypy czêsto nie

maj¹ odniesienia do rzeczywistoœci, nawet jeœli akceptuje je du¿a czêœæ spo³eczeñstwa.

Stereotypy to powszechnie przyjmowane negatywne za³o¿enia dotycz¹ce jakiejœ grupy ludzi. S¹

one tworzone i wzmacniane przez media, wychowanie i edukacjê oraz politykê.

Proponowane pytania do dyskusji:

— Czy æwiczenie sprawia³o wam trudnoœci? Jeœli tak, to dlaczego?

— Czy trudno by³o znaleŸæ stereotypy dotycz¹ce jakichœ grup?

— Jak siê czuliœcie, gdy s³yszeliœcie negatywne okreœlenia grup, do których sami nale¿ycie?

— W jaki sposób stereotypy wp³ywaj¹ na ¿ycie ludzi, do których siê odnosz¹?

— Czy trudno postrzegaæ cz³onków jakichœ grup jako osoby indywidualne?

(Pomyœlcie o waszych reakcjach, gdy zdaliœcie sobie sprawê, ¿e ktoœ nie szanuje was jako

jednostek w spo³eczeñstwie).

— Co mo¿esz zrobiæ, aby przeciwdzia³aæ w³asnym stereotypom i uprzedzeniom?

Zwróæ uwagê na to, jak wa¿ne jest przeciwdzia³anie etykietowaniu ludzi i poproœ uczestników

o przyk³ady dotycz¹ce zwalczania stereotypów i dyskryminacji wynikaj¹cej z etykietowania.

�ród³o:

Lambert J., Myers S., 50 Activities for Diversity Training, Human Resource Development Press,

Inc., Amherst — Massachusetts, 1994, s. 59–61.
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O P O W I E Ś C I D Z I W N E J
T R E Ś C I

Cele
— omówienie roli i znaczenia jêzyka w kontaktach miêdzyludzkich,

— analiza wp³ywu czynników kulturowych na kszta³towanie siê jêzyka,

— uœwiadomienie, w jaki sposób ró¿ne komunikaty (pisemne i ustne) wp³y-

waj¹ na sposób postrzegania ró¿nych grup.

Czas
30 minut

Miejsce
sala, krzes³a ustawione w kr¹g

Materiały
tablica

Metody
praca w grupach, dyskusja

▼ Przebieg zajęć

Poproœ uczestników, aby przypomnieli sobie i podali przyk³ady piosenek, przys³ów, powiedzeñ,

historyjek i opowieœci, które dotycz¹ ró¿nych grup lub mniejszoœci.

Mo¿esz te¿ zaproponowaæ skupienie siê na konkretnych cechach, np. p³ci biologicznej i to¿sa-

moœci kulturowej p³ci (gender) lub cech charakterystycznych dla jednej grupy.

Jeœli zdecydujesz siê na drug¹ opcjê, efektem æwiczenia bêdzie lista grup, z którymi zwi¹zanych

jest najwiêcej stereotypów. Przyk³adowo: wiêkszoœæ opowieœci czy powiedzeñ mo¿e dotyczyæ

Romów, którzy stereotypowo postrzegani s¹ jako lenie i oszuœci.

Przyk³ady podawane przez uczestników zapisuj na tablicy. Nastêpnie zapytaj uczestników, jak te

historyjki s¹ zwykle interpretowane.

Zwróæ uwagê grupy na fakt, ¿e tego typu opowieœci i porzekad³a maj¹ na nas wp³yw i na d³ugo

kszta³tuj¹ nasz sposób postrzegania innych.

▼ Omówienie ćwiczenia i ewaluacja

Zaproœ grupê do dyskusji. Wykorzystaj zaproponowane poni¿ej pytania:

— Jakie stereotypy utrwalane s¹ w przedstawionych powiedzeniach czy opowieœciach?

— Jak wp³ywaj¹ one na sposób postrzegania grup, do których siê odnosz¹?
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— Jakie grupy s¹ szczególnie ulubionym tematem tego typu opowieœci? Co to oznacza?

— Jakie stereotypy pojawiaj¹ siê w tych powiedzeniach i opowieœciach? Jak wp³ywaj¹ one na

nasze zachowanie?

— Jaki wp³yw ma przytaczanie tego typu powiedzeñ w podrêcznikach szkolnych czy cytowanie

ich w czasie lekcji?

— Jakie dzia³ania mo¿na podj¹æ, aby takie powiedzenia i historyjki skutecznie ignorowaæ lub

usun¹æ z naszego ¿ycia ?

— Jak reagujecie, gdy w waszej obecnoœci ktoœ opowiada rasistowskie czy dyskryminacyjne

dowcipy lub historyjki?

�ród³o:

Lambert J., Myers S., 50 Activities for Diversity Training, Human Resource Development Press,

Inc., Amherst — Massachusetts, 1994, s. 255–257

W Y D A W N I C T W A C O D N W A R S Z A W A 2 0 0 5

67



A N T Y D Y S K R Y M I N A C J A | S C E N A R I U S Z : A L B A T R O S

A L B A T R O S

Cele
— omówienie roli kultury i pochodzenia kulturowego w kszta³towaniu wize-

runku w³asnego i innych ludzi,

— uœwiadomienie konsekwencji postrzegania innych przez tzw. okulary kultu-

rowe,

— refleksja nad ró¿nicami kulturowymi i ich wp³ywem na relacje miêdzy

ludŸmi,

— kszta³towanie postaw zrozumienia i tolerancji w stosunku do innych.

Czas
40 minut

Materiały
miska z orzeszkami ziemnymi

Miejsce
sala, krzes³a ustawione w krêgu, jedno krzes³o w œrodku

Metody
odgrywanie ról (przez trenerów, najlepiej kobietê i mê¿czyznê), dyskusja

▼ Przebieg zajęć

Uczestnicy siedz¹ na ustawionych w krêgu krzes³ach. W œrodku krêgu znajduje siê puste krzes³o.

Powiedz uczestnikom, aby wyobrazili sobie, ¿e przyjechali z wizyt¹ studyjn¹ na wyspê Albatros

i za chwilê bêd¹ mieli szansê poznaæ mieszkañców wyspy (granych przez trenerów).

Poinformuj, ¿e razem z drugim trenerem wyjdziesz z sali na 2–3 minuty, aby przygotowaæ siê do

krótkiej inscenizacji.

▼ Czêœæ 1 (odgrywanie ról przez trenerów; 5 min)

Trenerzy (kobieta i mê¿czyzna) odgrywaj¹ role mieszkañców wyspy.

Wchodz¹ na salê, ca³y czas mrucz¹c pod nosem jak¹œ monotonn¹ melodiê. Mê¿czyzna powinien

mieæ na nogach buty, kobieta powinna byæ boso. Wchodz¹ do krêgu. Kobieta idzie w pewnej

odleg³oœci za mê¿czyzn¹ i niesie miskê z orzeszkami ziemnymi, któr¹ k³adzie pod pustym krze-

s³em. Oboje spaceruj¹, pozdrawiaj¹ siedz¹cych delikatnym uk³onem, podchodz¹ do uczestników,

chwytaj¹ ich za obie stopy i stawiaj¹ je na pod³odze. Chodzi o to, ¿eby wszyscy siedz¹cy w krêgu,

obiema stopami dotykali pod³ogi. Mê¿czyzna (trener) dotyka tylko mê¿czyzn, a kobieta (trener)

— przedstawicieli obojga p³ci.

Wszystkie czynnoœci wykonuj¹ w milczeniu, w komunikacji miêdzy sob¹ i uczestnikami wykorzy-

stuj¹ niewerbalne formy przekazu (kontakt wzrokowy, potakiwanie, dotyk, mruczenie).
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Nastêpnie mê¿czyzna siada na krzeœle, a kobieta klêka przy nim na pod³odze. Kobieta bierze

miskê z orzeszkami i czêstuje mê¿czyznê. On bierze orzeszki i zjada kilka, g³oœno mlaskaj¹c.

Potem mê¿czyzna daje miskê z orzeszkami kobiecie i ona zaczyna jeœæ. Po posi³ku mê¿czyzna

k³adzie swoj¹ rêkê na szyi kobiety, a ona trzy razy schyla siê i dotyka czo³em pod³ogi.

Po kilku sekundach oboje wstaj¹, sk³aniaj¹ siê lekko uczestnikom, tak jakby ich pozdrawiali,

i wychodz¹ z sali w ten sam sposób, jak weszli.

▼ Czêœæ 2 (dyskusja; 10–15 min)

Poproœ uczestników, aby opisali to, co przed chwil¹ zobaczyli. Zadaj kilka pytañ, które zainicjuj¹

krótk¹ dyskusjê.

— Co mo¿ecie powiedzieæ o kulturze panuj¹cej na wyspie Albatros?

— Czy chcielibyœcie tam mieszkaæ?

— Jak wygl¹da³oby na tej wyspie wasze ¿ycie jako kobiety lub mê¿czyzny?

▼ Czêœæ 3 (rozwi¹zanie; 5–10 min)

Po zakoñczeniu dyskusji na temat kultury panuj¹cej na Albatrosie opowiedz uczestnikom, jak

naprawdê wygl¹da ¿ycie na tej wyspie.

▼ O mieszkańcach wyspy Albatros

Ludzie na wyspie Albatros s¹ bardzo spokojni i szczêœliwi. Najwiêkszym bóstwem jest Matka

Ziemia, która otaczana jest najwy¿sz¹ czci¹. Kontakt z ziemi¹ uwa¿any jest za du¿y przywilej.

Zadbanie o to, aby goœcie dotykali stopami ziemi, jest wiêc wyrazem ogromnego szacunku.

Dziêki temu mog¹ bowiem czerpaæ energiê kosmiczn¹ z wnêtrza ziemi.

Kobiety na wyspie s¹ p³ci¹ uprzywilejowan¹, poniewa¿ to one daj¹ ¿ycie, tak jak Matka Ziemia.

Mê¿czyŸni musz¹ zawsze iœæ w pewnej odleg³oœci przed kobiet¹, aby ochroniæ j¹ przed poten-

cjalnym niebezpieczeñstwem (np. przed wê¿ami).

Mê¿czyŸni zawsze musz¹ spróbowaæ jedzenia, zanim zacznie jeœæ kobieta.

Kobiety — w przeciwieñstwie do mê¿czyzn — maj¹ przywilej siedzenia na ziemi, aby byæ blisko

Matki Ziemi.

Zgodnie z wyspiarskim rytua³em mê¿czyŸni mog¹ doœwiadczaæ intensywniejszego kontaktu z zie-

mi¹ poprzez po³o¿enie d³oni na szyi kobiety, podczas gdy ona dotyka czo³em ziemi. Tylko w ten

sposób mê¿czyŸni mog¹ pobieraæ kosmiczn¹ energiê p³yn¹c¹ z Matki Ziemi. Rytua³ ten kobieta

mo¿e zaoferowaæ mê¿czyŸnie, gdy darzy go szczególnym szacunkiem.

Poza tym rytua³em mê¿czyŸni nie mog¹ dotykaæ kobiet bez ich pozwolenia.

▼ Omówienie ćwiczenia i ewaluacja (10–15 min)

Po przedstawieniu opisu kultury na wyspie Albatros rozpocznij dyskusjê z uczestnikami:

Proponowane pytania do dyskusji:

— W jaki sposób wasze doœwiadczenie kulturowe wp³ynê³o na postrzeganie kultury na wyspie?
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— Jakie czynniki maj¹ wp³yw na nasz¹ percepcjê rzeczywistoœci, postrzeganie innych ludzi?

— Czy sprawy dla ciebie istotne (np. bycie wyemancypowan¹ kobiet¹) mia³y wp³yw na interpre-

tacjê kultury na wyspie?

— Czy doœwiadczyliœcie ju¿ kiedyœ takiej sytuacji, gdy fa³szywie, niezgodnie z rzeczywistoœci¹

interpretowaliœcie pewne fakty?

— Czy po wys³uchaniu opowieœci o ¿yciu na Albatrosie ktoœ zmieni³ zdanie dotycz¹ce chêci

zamieszkania na tej wyspie?

— WyobraŸcie sobie, ¿e jesteœcie mieszkañcami tej wyspy. Czy próbowalibyœcie coœ na niej

zmieniæ? Jeœli tak, to co?

— Dlaczego ³atwiej jest nam zaakceptowaæ niektóre praktyki kulturowe, a inne trudniej?

— Czy znacie jakieœ praktyki kulturowe, które s¹ wed³ug was, brutalne b¹dŸ nieludzkie?

— Czy powinny byæ zakazane?

▼ Dodatkowe informacje

Czasem dyskutanci zbyt mocno akcentuj¹ kwestiê nierównoœci p³ci. Staraj siê wtedy pokierowaæ

rozmow¹ tak, by uczestnicy skupili siê na g³ównym temacie, podkreœlaj¹c wp³yw pochodzenia

kulturowego na postrzeganie innych. Zwróæ uwagê na to, jak nasze pochodzenie kulturowe

wp³ywa na interpretacjê rzeczywistoœci osadzonej w innej kulturze, wartoœciach i normach.

Æwiczenie to nie powinno przekonywaæ, ¿e wszystkie konflikty czy nieporozumienia mo¿na wy-

t³umaczyæ ró¿nicami kulturowymi, a tylko pomóc zrozumieæ, ¿e na nasz sposób postrzegania

i komunikowania siê wp³ywaj¹ ró¿ne czynniki.

�ród³o:

Ulrich S., Achtung (+) Toleranz. Wege demokratischer Konfliktregelung, Verlag Bertelsmann

Stiftung, Gütersloh, 2000
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WPŁYW UPRZEDZEŃ

Jednym z celów szkolenia antydyskryminacyjnego jest zrozumienie jak powstaj¹ uprzedzenia

i jakie s¹ ich konsekwencje w relacjach spo³ecznych. Scenariusze zawarte w tej czêœci pozwa-

laj¹ na refleksjê i dyskusjê wokó³ tych kwestii. Wykorzystywane s¹ w nich ró¿ne metody pracy

z grup¹: zorganizowana dyskusja („Jestem za, a nawet przeciw!”, „Porozmawiajmy o seksie”),

æwiczenie symulacyjne („Torba przeznaczenia”), praca z obrazkami („Wizualna biografia”) oraz

praca w parach i ma³ych grupach („Nigdy wiêcej”). Proponowane æwiczenia pozwalaj¹ na doœæ

du¿¹ aktywnoœæ i ingerencjê w interpretacjê tematu ze strony trenera. Mo¿na je bowiem bar-

dzo ³atwo i szybko modyfikowaæ i dostosowywaæ do potrzeb grupy. Jest to niezwykle istotne

w kontekœcie budowania atmosfery otwartoœci i autentycznoœci w pracy z konkretnym zespo³em.

Dziêki temu trener w sytuacji, gdy grupa nie radzi sobie z pewnymi uprzedzeniami i stereotypami

dotycz¹cymi np. mniejszoœci narodowych, ma mo¿liwoœæ zwrócenia uwagi na ten w³aœnie aspekt

i bardziej szczegó³owego zajêcia siê konkretn¹ problematyk¹.

Æwiczenia proponowane w tej czêœci pozwalaj¹ na dyskusjê i doœwiadczenie, czym jest efekt

pierwszego wra¿enia i jakie s¹ jego konsekwencje, czêsto prowadz¹ce do uogólnieñ i rodzenia siê

uprzedzeñ. Sprzyjaj¹ rozwijaniu empatii u uczestników w stosunku do ró¿nych grup spo³ecznych,

u³atwiaj¹ zrozumienie trudnych tematów i dyskusjê na tematy tabu.

Trener powinien podczas æwiczeñ byæ bardzo uwa¿ny i skupiæ siê na ich prowadzeniu oraz na

bie¿¹co monitorowaæ ich przebieg. Niektóre z nich mog¹ bowiem wywo³ywaæ wiele kontrowersji

lub bardzo gor¹cych dyskusji.
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Cele
— zrozumienie, na czym polega efekt pierwszego wra¿enia i jaki wp³yw ma

na powstawanie stereotypów i uprzedzeñ,

— uœwiadomienie jaki wp³yw maj¹ stereotypy na postrzeganie innych ludzi

(nawet tych, których osobiœcie nie znamy),

— analiza, czym s¹ i jak powstaj¹ uprzedzenia.

Czas
45 minut

Materiały
dwa ró¿ne zdjêcia tej samej osoby (materia³ pomocniczy nr 1) lub zdjêcia

ró¿nych ludzi wyciête z czasopism

karta zadañ (materia³ pomocniczy nr 2)

Miejsce
sala, krzes³a ustawione w kr¹g

Metody
praca indywidualna, dyskusja

▼ Przebieg zajęć

▼ Czêœæ 1 (praca indywidualna; 10 min)

Poka¿ uczestnikom przygotowane przez ciebie zdjêcia i poproœ, ¿eby ka¿dy wybra³ jedno. Nie

informuj na razie o tym, czyj wizerunek przedstawiaj¹. Rozdaj karty zadañ (materia³ pomocniczy nr

2). Nastêpnie poproœ uczestników, by spróbowali sobie wyobraziæ kim jest osoba przedstawiona

na zdjêciu i spróbowali stworzyæ jej biografiê odpowiadaj¹c na pytania znajduj¹ce siê w karcie

zadañ.

▼ Czêœæ 2 (20 min)

Poproœ uczestników, aby przedstawili przygotowane przez siebie biografie. Podsumowuj¹c zwróæ

uwagê na to, ¿e to, co myœlimy o innych, czêsto mówi wiêcej o nas samych ni¿ o nich.

▼ Omówienie ćwiczenia i ewaluacja (dyskusja; 15 min)

Zaproœ uczestników do dyskusji na temat powstawania uprzedzeñ. Zapytaj:

— Jakie cechy wp³ynê³y na wasze opisy osób przedstawionych na fotografiach?

— Czy pierwsze wra¿enia s¹ wa¿ne? Jaki maj¹ wp³yw na nasz stosunek do innych ludzi? Czy

przy kolejnych kontaktach z dan¹ osob¹ lub grup¹ ³atwo je póŸniej weryfikowaæ?
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— Jaki wp³yw maj¹ na nas stereotypy i uprzedzenia? Jak funkcjonuj¹? Jakie s¹ lub mog¹ byæ

ich konsekwencje?

▼ Dodatkowe informacje

Definicje efektu pierwszego wra¿enia, stereotypu i uprzedzenia znajdziesz w S³owniczku umiesz-

czonym na koñcu pakietu.

Materiał pomocniczy nr 1

Zdjêcia przedstawiaj¹ dwa wizerunki Dietera Schindlauera — wspó³autora pakietu
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Materiał pomocniczy nr 2

WIZUALNA BIOGRAFIA Karta zadañ

Kim jest osoba, na któr¹ patrzysz?

Jaki jest jej zawód?

Jakie ¿ycie prowadzi?

Czy ta osoba jest szczêœliwa, czy nie?

Z podanej poni¿ej listy wybierz cechy, które najlepiej opisuj¹ tê osobê:

❏ zasadnicza ❏ ch³odna

❏ opanowana ❏ niebezpieczna

❏ uleg³a ❏ trzeŸwo myœl¹ca

❏ ambitna ❏ spokojna

❏ chêtna do pomocy ❏ rozrywkowa

❏ towarzyska ❏ szczêœliwa

❏ inteligentna ❏ powa¿na

❏ g³upia ❏ niegodna zaufania

❏ godna zaufania ❏ samotna

❏ uczuciowa ❏ nieopanowana

❏ nieszkodliwa ❏ dominuj¹ca

❏ pozbawiona ambicji ❏ marzycielska

❏ agresywna ❏ egoistyczna

❏ pe³na energii ❏ dziecinna

❏ roztrzepana ❏ odnosz¹ca sukcesy
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Cele
— refleksja na temat w³asnych opinii, wartoœci i postaw,

— zwiêkszenie œwiadomoœci w³asnych praw,

— æwiczenie umiejêtnoœci dyskusji, s³uchania innych i prezentacji w³asnych

opinii,

— poszukiwanie sposobów rozwi¹zania kontrowersyjnych problemów.

Czas
30–90 minut (w zale¿noœci od iloœci stwierdzeñ)

Materiały
papierowa taœma klej¹ca, plansze (kartki) ze stwierdzeniami

Miejsce
sala

Do przeprowadzenia tego scenariusza potrzebujesz doœæ du¿o miejsca, najle-

piej du¿ej sali bez mebli, któr¹ odpowiednio przygotuj przed zajêciami. Podziel

salê na dwie czêœci, przyklejaj¹c na œrodku papierow¹ taœmê klej¹c¹ tworz¹c¹

liniê podzia³u. Na przeciwleg³ych œcianach powieœ kartki: na jednej z napisem

„Zgadzam siê”, a na drugiej „Nie zgadzam siê”.

Metody
dyskusja

▼ Przebieg zajęć

Sala zosta³a podzielona papierow¹ taœm¹ na dwie czêœci.

Wyt³umacz grupie, ¿e linia ta oznacza granicê pomiêdzy czêœci¹ „Zgadzam siê” i czêœci¹ „Nie

zgadzam siê” (wyraŸnie wskazuj¹ na to kartki znajduj¹ce siê na przeciwleg³ych œcianach sali).

Poinformuj grupê, ¿e za chwilê przeczytasz ró¿nego rodzaju stwierdzenia, które bêdziesz rów-

nie¿ prezentowa³ na planszach (na ka¿dej planszy powinno byæ czytelnie zapisane tylko jedno

stwierdzenie).

Po przeczytaniu okreœlonego stwierdzenia wszyscy uczestnicy bior¹cy udzia³ w æwiczeniu po-

winni indywidualnie zdecydowaæ, czy zgadzaj¹ siê ze stwierdzeniem, czy nie, i przejœæ na w³a-

œciw¹ stronê.

Powiedz wyraŸnie, ¿e ka¿dy musi zaj¹æ jakieœ miejsce; jeœli ktoœ nie jest pewien swojego zda-

nia lub nie wie, jak¹ pozycjê zaj¹æ, mo¿e stan¹æ na papierowej linii lub tu¿ obok niej. Osoby

pewne swojego zdania powinny stan¹æ jak najbli¿ej œciany z odpowiedzi¹ potwierdzaj¹c¹ ich
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stanowisko w odniesieniu do prezentowanego stwierdzenia. Odleg³oœæ w jakiej stan¹ od œciany

lub papierowej linii bêdzie odzwierciedlaæ stopieñ jednoznacznoœci ich opinii lub dylematy, które

uniemo¿liwiaj¹ im zajêcie zdecydowanego stanowiska.

Podczas tej czêœci æwiczenia uczestnikom nie wolno rozmawiaæ ze sob¹ i zadawaæ pytañ.

Po odczytaniu ka¿dego ze stwierdzeñ uczestnicy powinni znaleŸæ dla siebie miejsce w zaaran-

¿owanej w sali przestrzeni i stan¹æ po jednej ze stron lub na œrodku. Po przeczytaniu ka¿dego

stwierdzenia i zajêciu miejsc, poproœ uczestników o uzasadnienie swojej decyzji zwi¹zanej z za-

jêciem stanowiska w prezentowanej kwestii.

Jeœli w czasie prezentacji kogoœ przekonaj¹ argumenty przedstawione przez inne osoby, mo¿e

zmieniæ swoj¹ pozycjê.

Podkreœl, ¿e celem æwiczenia nie jest przekonywanie innych do swojej racji, czy dyskusja o fak-

tach historycznych lub spo³ecznych, ale raczej próba wyra¿enia w³asnego zdania.

Propozycje stwierdzeñ:

— Bia³orusini/Ukraiñcy przebywaj¹cy w Polsce to w wiêkszoœci kryminaliœci;

— Romowie s¹ oporni na zmiany;

— Wietnamczycy s¹ bardzo mili, ale nie chcia³bym/chcia³abym, aby któryœ z nich by³ moim

s¹siadem;

— Asymilacja jest potrzebna, aby integracja siê uda³a;

— Stereotypy s¹ potrzebne w naszym codziennym ¿yciu;

— Im wiêcej mamy kontaktu z imigrantami, tym mniej mamy uprzedzeñ;

— W Polsce lepiej byæ czarnoskórym ni¿ homoseksualist¹;

— Mniejszoœci nie potrzebuj¹ specjalnych praw, potrzebuj¹ równego traktowania;

— Imigranci przybywaj¹cy do Polski powinni obowi¹zkowo uczyæ siê jêzyka polskiego;

— Mi³oœæ mo¿e rozwi¹zaæ ka¿dy problem.

Listê odczytywanych stwierdzeñ warto zakoñczyæ jednym lub dwoma, które nie wywo³uj¹ silnej

polaryzacji stanowisk, np. mi³oœæ mo¿e rozwi¹zaæ ka¿dy problem.

▼ Porozumienie

Jeœli zauwa¿ysz, ¿e niektóre stwierdzenia wzbudzaj¹ wiele kontrowersji, mo¿esz przeprowadziæ

æwiczenie polegaj¹ce na próbie osi¹gniêcia porozumienia. Wybierz kontrowersyjne stwierdzenia

i podziel uczestników na mniejsze grupy. Liczba grup powinna byæ równa liczbie wybranych

stwierdzeñ.

Ka¿da grupa dostaje jedno stwierdzenie i ma za zadanie tak je przeformu³owaæ, aby wszyscy

cz³onkowie grupy zgodzili siê z jego brzmieniem. Przeznacz na to ok. 15 minut.

Po zakoñczonym æwiczeniu poproœ poszczególne grupy o odczytanie wypracowanych stwier-

dzeñ. Cz³onków pozosta³ych grup poproœ o informacje zwrotne i komentarz do prezentowanych

stwierdzeñ.
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▼ Omówienie ćwiczenia i ewaluacja

Proponowane pytania:

— Czy by³y stwierdzenia wobec których trudno zaj¹æ jednoznaczne stanowisko? Co by³o przy-

czyn¹?

— Czy trudno by³o zaakceptowaæ, ró¿ni¹cy siê od naszego, punkt widzenia kogoœ innego? Jak

mo¿na sobie radziæ w takich sytuacjach?

— Czy by³y podejmowane próby przekonywania innych do swojego stanowiska? W jaki sposób

siê to odbywa³o?

— Jakich argumentów u¿ywano uzasadniaj¹c zajmowane stanowiska?

— Czy w prezentowanych opiniach pojawia³y siê stereotypy? Jakie?

— Czy istotne jest, byœmy zawsze byli zgodni co do pewnych definicji lub opinii na temat

dyskryminacji i praw cz³owieka?

▼ Dodatkowe informacje

Prezentowane stwierdzenia powinny byæ w jakimœ stopniu kontrowersyjne i niejednoznaczne.

Dobrze by by³y dostosowane do tematu szkolenia, grupy odbiorców i czasu przeznaczonego na

realizacjê æwiczenia.

Jako trener nie powinieneœ dyskutowaæ z uczestnikami, mog¹ bowiem zacz¹æ zadawaæ ci pytania

dotycz¹ce stwierdzeñ i pytaæ o definicje pojawiaj¹cych siê terminów czy s³ów. Twoim zadaniem

podczas realizacji æwiczenia jest tylko pokazanie plansz, odczytanie stwierdzeñ oraz pilnowanie

porz¹dku dyskusji.
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Cele
— spojrzenie na otaczaj¹c¹ rzeczywistoœæ z punktu widzenia osoby dyskrymi-

nowanej,

— refleksja na temat sytuacji spo³ecznej osób dyskryminowanych,

— wzrost zrozumienia dla ludzkiej ró¿norodnoœci,

— rozbudzenie empatii w stosunku do grup dyskryminowanych,

Czas
45 minut

Materiały
„Karty przeznaczenia” — materia³ pomocniczy nr 1

karta zadañ — materia³ pomocniczy nr 2

Miejsce
sala, krzes³a ustawione w kr¹g, miejsce do pracy w mniejszych grupach

Metody
praca indywidualna, praca w grupach, drama, dyskusja

▼ Przebieg zajęć

W czasie tych zajêæ uczestnicy powinni spróbowaæ spojrzeæ na otaczaj¹c¹ rzeczywistoœæ z in-

nego punktu widzenia. Æwiczenie wymaga umiejêtnoœci wyobra¿enia sobie normalnych sytuacji

¿yciowych w warunkach, które ró¿ni¹ siê od rzeczywistoœci uczestników.

Przed przyst¹pieniem do realizacji przygotuj „Karty przeznaczenia” (materia³ pomocniczy nr 1)

Ka¿d¹ cechê zapisz na osobnej, ma³ej karteczce.

▼ Czêœæ 1 (praca indywidualna; 15 min)

W³ó¿ „Karty przeznaczenia” do nieprzezroczystej torby i dok³adnie je wymieszaj. Ka¿dy uczestnik

wyjmuje jedn¹ kartê. Poproœ uczestników, by zapoznali siê ze swoimi kartami, ale nie pokazywali

ich innym.

Nastêpnie poproœ, aby postarali siê wyobraziæ sobie, ¿e cecha zapisana na karcie przeznaczenia,

któr¹ wybrali, staje siê od jutrzejszego ranka czêœci¹ ich to¿samoœci (jeœli ktoœ wybra³ cechê,

która go dotyczy, powinien wymieniæ kartê).

Wa¿ne, by powiedzieæ uczestnikom, ¿e cecha zapisana na karcie staje siê czêœci¹ ich dotychcza-

sowej to¿samoœci. Wszystko inne w ich ¿yciu pozostanie bez zmian.
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Rozdaj uczestnikom karty zadañ (materia³ pomocniczy nr 2) i poproœ, ¿eby odpowiedzieli na

zadane tam pytania, patrz¹c na nie z nowego punktu widzenia — z perspektywy cechy, która

znajdowa³a siê na wybranej przez nich „Karcie przeznaczenia”.

▼ Czêœæ 2 (praca w grupach; 20 min)

Po zakoñczeniu przez uczestników pracy indywidualnej z kartami zadañ poproœ, ¿eby stworzyli

4–5-osobowe grupy i podzielili siê swoimi nowymi odczuciami oraz przedstawili odpowiedzi

na pytania umieszczone w karcie zadañ. Poinformuj uczestników, ¿e na spotkanie i rozmowê

w mniejszych grupach maj¹ 20 minut.

Przed przyst¹pieniem do omówienia æwiczenia „odczaruj grupê” — wyraŸnie zaznacz, ¿e ka¿dy

z uczestników wraca do swojej to¿samoœci, cecha z karty przeznaczenia przestaje go dotyczyæ.

▼ Omówienie ćwiczenia i ewaluacja (dyskusja; 10 min)

Æwiczenie powinno siê zakoñczyæ krótk¹ dyskusj¹, w czasie której mo¿na zadaæ nastêpuj¹ce

pytania:

— Czy trudno by³o wyobraziæ sobie w³asne ¿ycie zmienione przez jedn¹ cechê z „Karty przezna-

czenia”? Jak du¿a by³a to zmiana?

— W jaki sposób konstruowaliœcie swoje wyobra¿enia?

— Na które z pytañ zapisanych w karcie zadañ najtrudniej by³o udzieliæ odpowiedzi? Dlaczego?

— Czy niektóre cechy z „Kart przeznaczenia” trudniej by³o zaakceptowaæ ni¿ inne?

— Czy dowiedzieliœcie siê czegoœ nowego na temat ludzi, patrz¹c na nich z nowego punktu

widzenia — z perspektywy nowej cechy, która sta³a siê czêœci¹ waszej to¿samoœci? Czy

spowodowa³o to zmianê waszej opinii na temat tych ludzi lub grup?

— Czym jest tolerancja? Jakie s¹ jej granice?

▼ Dodatkowe informacje

Zwróæ szczególn¹ uwagê na pojawiaj¹ce siê w czasie dyskusji stereotypy. Jeœli je zauwa¿ysz,

omów je z uczestnikami.

Celem tego æwiczenia nie jest ustalenie, kto wylosowa³ najtrudniejsz¹ do zaakceptowania ce-

chê, lecz spojrzenia na dyskryminowane grupy mniejszoœciowe z perspektywy wybranych cech,

które mog¹ zdeterminowaæ czyjeœ ¿ycie i zadecydowaæ o czyimœ przeznaczeniu. Æwiczenie to

pokazuje równie¿, ¿e dyskryminacja jest czêsto skutkiem strachu i niewiedzy i mo¿e mieæ przykre

konsekwencje.
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Materiał pomocniczy nr 1

PROPOZYCJE „KART PRZEZNACZENIA”

— kobieta/mê¿czyzna (zamiana p³ci)

— osoba homoseksualna

— osoba heteroseksualna

— dziecko

— Rom

— Rosjanin

— muzu³manin

— buddysta

— Chiñczyk

— osoba bez pracy

— bezdomny

— osoba staraj¹ca siê o status uchodŸcy

— kryminalista

— osoba zaka¿ona HIV

— osoba uzale¿niona od narkotyków

— osoba uzale¿niona od alkoholu

— osoba niepe³nosprawna, poruszaj¹ca siê na wózku inwalidzkim

— bia³y/czarnoskóry

— imigrant

W Y D A W N I C T W A C O D N W A R S Z A W A 2 0 0 5

80



A N T Y D Y S K R Y M I N A C J A | S C E N A R I U S Z : T O R B A P R Z E Z N A C Z E N I A

Materiał pomocniczy nr 2

TORBA PRZEZNACZENIA Karta zadañ

WyobraŸ sobie, ¿e budzisz siê jutro rano, a cecha przedstawiona na kartce staje siê czêœci¹

twojej to¿samoœci. Wszystko inne pozostaje bez zmian.

WyobraŸ sobie, jak mog³oby teraz wygl¹daæ twoje ¿ycie i jak mog³oby siê potoczyæ. Pomyœl

o tym co musia³byœ/musia³abyœ zmieniæ i jak inni zareagowaliby na tê zmianê.

Spróbuj wyczerpująco i uczciwie odpowiedzieć na podane poniżej pytania:

Jak zmieni³oby siê twoje ¿ycie z twoj¹ now¹ to¿samoœci¹? Wymieñ przynajmniej piêæ zmian.

Czy i jak zmieni³yby siê twoje postawy lub zachowanie?

Spróbuj przewidzieæ, jak inni zareagowaliby na twoj¹ now¹ to¿samoœæ. Rozwa¿ w szczególnoœci

reakcje twojej rodziny, przyjació³, kolegów z pracy i reszty spo³eczeñstwa.

Czy uwa¿asz, ¿e twoja pozycja w pracy i spo³eczeñstwie by³aby wy¿sza czy ni¿sza?

Czy jest coœ, co jako nowa osoba móg³byœ/mog³abyœ zaoferowaæ spo³eczeñstwu; coœ, czego

nie by³eœ/by³aœ w stanie zaoferowaæ wczeœniej?

Czy oczekujesz/potrzebujesz czegoœ od innych; czegoœ, czego nie potrzebowa³eœ/potrzebowa³aœ

wczeœniej?

Czy bêdzie ci ³atwiej, czy trudniej mieszkaæ w wybranym przez ciebie miejscu w porównaniu

z sytuacj¹, której doœwiadcza³eœ/doœwiadcza³aœ wczeœniej?

Czy myœlisz, ¿e móg³byœ/mog³abyœ byæ szczêœliwy/a w swoim nowym ¿yciu?
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Cele
— refleksja nad natur¹ ludzkich uprzedzeñ i ich wp³ywie na relacje miêdzy-

ludzkie,

— wzrost zrozumienia dla ludzkiej ró¿norodnoœci.

Czas
20–30 minut (w zale¿noœci od wielkoœci grupy)

Miejsce
sala, krzes³a ustawione w kr¹g

Metody
praca w grupach, dyskusja

▼ Przebieg zajęć

Powiedz uczestnikom, ¿eby dobrali siê w pary.

Poproœ, by ka¿dy pomyœla³ o grupie, z któr¹ siê identyfikuje (mo¿na odwo³aæ siê do æwiczenia

„Fragmenty mojej to¿samoœci”). Niczego nie sugeruj. W razie problemów mo¿esz podsun¹æ

nastêpuj¹ce propozycje:

— kobieta/mê¿czyzna

— osoba homoseksualna/osoba heteroseksualna

— Rom

— osoba bez pracy

— pracownik socjalny

— Polak

— osoba staraj¹ca siê o status uchodŸcy

— osoba zaka¿ona HIV

— osoba uzale¿niona od narkotyków

— osoba uzale¿niona od alkoholu

— osoba niepe³nosprawna, poruszaj¹ca siê na wózku inwalidzkim

— bia³y/czarnoskóry

— imigrant

Dla przyk³adu: jeœli w parze s¹ dwie Polki, jedna mo¿e wybraæ „kobietê” (osoba A), a druga

„Polkê” (osoba B).
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Osoba A ma dwie minuty na to, aby powiedzieæ osobie B, czego nie chcia³aby ju¿ nigdy wiêcej

us³yszeæ na temat grupy, z któr¹ siê identyfikuje. Ka¿de zdanie powinno siê rozpoczynaæ od s³ów:

„Nigdy wiêcej nie chcê s³yszeæ, ¿e... (np. kobiety s¹ ca³kowicie zale¿ne od mê¿czyzn)”.

Nastêpnie osoba B robi dok³adnie to samo, wypowiadaj¹c siê na temat wybranej przez siebie

grupy, np. „Nigdy wiêcej nie chcê s³yszeæ, ¿e ... (np. Polacy kradn¹ samochody)”.

Poproœ uczestników, aby ka¿da osoba w parze wypowiada³a siê przez dwie minuty.

W swoich wypowiedziach uczestnicy mog¹ przedstawiaæ swoje lub zas³yszane opinie, z którymi

niekoniecznie siê musz¹ siê zgadzaæ.

▼ Omówienie ćwiczenia i ewaluacja

Æwiczenie zakoñcz krótk¹ dyskusj¹ podsumowuj¹c¹ refleksje uczestników.

Proponowane pytania do dyskusji:

— Jakie grupy wybraliœcie?

— Jakie stereotypy przychodzi³y wam do g³owy?

— Czy cenzurowaliœcie w³asne myœli lub wypowiedzi?

— Czy wymienialiœcie opinie, z którymi sami spotkaliœcie siê w codziennym ¿yciu?

— Jakie emocje towarzyszy³y wam podczas rozmowy w parach?

— Jak odbieramy uprzedzenia innych w stosunku do nas?

— Jak nasze uprzedzenia wp³ywaj¹ na stosunki z innymi?
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P O R O Z M A W I A J M Y
O S E K S I E

Cele
— analiza zagadnieñ i praw zwi¹zanych z ludzk¹ seksualnoœci¹ i orientacj¹

seksualn¹,

— analiza ró¿nych postaw wobec ludzkiej seksualnoœci,

— refleksja nad w³asna seksualnoœci¹,

— refleksja nad normami powszechnie obowi¹zuj¹cymi w spo³eczeñstwie,

— prze³amywanie nieœmia³oœci/lêku zwi¹zanego z publicznym wypowiada-

niem siê na tematy zwi¹zane z ludzk¹ seksualnoœci¹,

— promowanie wartoœci tolerancji i empatii.

Czas
60–80 minut

Materiały
3 krzes³a, tablica, markery, ma³e kartki papieru, d³ugopisy, kapelusz lub jakiœ

pojemnik

Miejsce
sala — na tyle du¿a, ¿eby uczestnicy mogli poruszaæ siê swobodnie, krzes³a

ustawione w pó³okr¹g

Metody
burz mózgów, dyskusja — technika „akwarium”

▼ Przebieg zajęć

Dokonaj krótkiego wprowadzenia. Wyt³umacz, ¿e wolnoœæ od dyskryminacji wynikaj¹cej z orien-

tacji seksualnej jest podstawowym prawem cz³owieka, chronionym przez prawo w wiêkszoœci

pañstw europejskich. Æwiczenie to stwarza szansê na przyjrzenie siê ró¿nym postawom doty-

cz¹cym seksualnoœci, a w szczególnoœci orientacji homoseksualnej.

▼ Czêœæ 1 (burza mózgów, praca indywidualna, 10 min)

Zrób ma³¹ „rozgrzewkê” wprowadzaj¹c burzê mózgów na temat s³ynnych ludzi, którzy otwarcie

mówili o swojej seksualnoœci.

Rozdaj uczestnikom ma³e kartki papieru oraz d³ugopisy i poproœ, aby napisali na nich pyta-

nia dotycz¹ce homoseksualizmu lub seksualnoœci. Nastêpnie poproœ o wrzucenie karteczek do

kapelusza. Pytania powinny byæ zadane anonimowo. Wyt³umacz, ¿e æwiczenie ma na celu przyj-

rzenie siê postawom wobec ludzkiej seksualnoœci, a w szczególnoœci orientacji homoseksualnej.
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Ka¿dy ma prawo do wyra¿enia w³asnych opinii, zarówno tych konwencjonalnych, jak i takich,

które stanowi¹ wyzwanie dla ogólnie przyjêtych norm obowi¹zuj¹cych w spo³eczeñstwie.

▼ Czêœæ 2 („akwarium”, 20–40 min)

Krzes³a powinny byæ ustawione w pó³okr¹g. Na œrodku sali nale¿y umieœciæ trzy krzes³a, które

bêd¹ przeznaczone dla trzech rozmówców i bêd¹ stanowi³y tzw. akwarium. Pozostali uczestnicy

bêd¹ pe³niæ rolê obserwatorów.

Powiedz grupie, ¿e rozpoczniesz æwiczenie zapraszaj¹c dwóch ochotników, którzy usi¹d¹ obok

ciebie w „akwarium” i przy³¹cz¹ siê do rozmowy z tob¹. Pozostali uczestnicy s³uchaj¹ rozmowy.

Jeœli w którymœ momencie, ktoœ z obserwatorów bêdzie chcia³ przy³¹czyæ siê do rozmowy, mo¿e

to zrobiæ, zamieniaj¹c siê miejscami z jednym z rozmówców (w „akwarium” mog¹ przebywaæ

tylko trzy osoby). Obserwator powinien podejœæ do rozmówcy, którego chce wymieniæ, klepn¹æ

go delikatnie po ramieniu i usi¹œæ na jego miejscu. W tym momencie dotychczasowy rozmówca

staje siê obserwatorem — powinien wstaæ, zwolniæ miejsce w „akwarium” i usi¹œæ w pó³okrêgu.

Zachêcaj ludzi do wyra¿ania nie tylko swoich opinii, ale tak¿e tych, z którymi siê zetknêli, a sami

niekoniecznie je podzielaj¹. W ten sposób w dyskusji mog¹ pojawiæ siê ró¿ne kontrowersyjne,

„niepoprawne politycznie” i niewyobra¿alne opinie. Pozwoli to na przedyskutowanie poruszanych

zagadnieñ z ró¿nych punktów widzenia.

Przypomnij uczestnikom, ¿e zabronione s¹ opinie krzywdz¹ce i obra¿aj¹ce innych.

Poproœ jedn¹ osobê z grupy o wybranie jednej karteczki z kapelusza i przedstawienie jej treœci.

Rozpocznij dyskusjê na temat zapisany na karteczce z dwoma ochotnikami zaproszonymi do

„akwarium”. Powinna ona toczyæ siê do momentu wyczerpania tematu.

Nastêpnie poproœ kolejnych ochotników do „akwarium” i podobnie jak wczeœniej poproœ kogoœ

z grupy o wybranie jednej karteczki z kapelusza i przedstawienie jej treœci. Dyskusja powinna

przebiegaæ wed³ug takich samych zasad jak poprzednio.

Liczba pytañ, które bêd¹ podstaw¹ dyskusji powinna zale¿eæ od mo¿liwoœci czasowych i zainte-

resowañ uczestników.

Po zakoñczeniu dyskusji w „akwarium”, przed rozpoczêciem omówienia æwiczenia i ewaluacj¹,

zrób krótk¹ przerwê, aby uczestnicy mogli „wyjœæ z ról”. Jest to szczególnie istotne wówczas,

gdy dyskusja by³a gor¹ca.

▼ Omówienie ćwiczenia i ewaluacja (dyskusja; 10–20 min)

Zapytaj uczestników, jak siê czuli bêd¹c w rolach rozmówców i obserwatorów. Nastêpnie omów-

cie wspólnie ró¿ne opinie, które zosta³y wyra¿one w czasie dyskusji w „akwarium” oraz to, czego

uczestnicy nauczyli siê w czasie æwiczenia.

Proponowane pytania do dyskusji:

— Czy kogoœ zaszokowa³y lub zdziwi³y opinie, które siê pojawi³y? Jakie to by³y opinie? Dlaczego?

— Czy ludzie w twoim œrodowisku s¹ otwarci, gdy mowa o ludzkiej seksualnoœci?

— Czy któreœ grupy s¹ bardziej otwarte ni¿ inne? Dlaczego?
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— Jakie czynniki kszta³tuj¹ rozwój naszej seksualnoœci?

— Z jakich Ÿróde³ informacji korzystaj¹ ludzie poszukuj¹c wiadomoœci na temat ludzkiej seksu-

alnoœci?

— Czy wasze postawy wobec seksualnoœci ró¿ni¹ siê od tych, które prezentuj¹ wasi rodzice czy

dziadkowie? Jeœli tak, jakie s¹ te ró¿nice? Z czego one wynikaj¹?

— W niektórych krajach prawo i presja spo³eczna wyraŸnie stoj¹ w sprzecznoœci z prawem

ka¿dej jednostki do szacunku i godnoœci, do decydowania o wyborze partnera oraz o zawarciu

zwi¹zku ma³¿eñskiego itp. Jak mo¿na rozwi¹zaæ te problemy?

▼ Dodatkowe informacje

Œrodowisko oraz kontekst spo³eczny mog¹ mieæ bardzo istotny wp³yw na przebieg æwiczenia,

dlatego te¿ bardzo wa¿ne jest dostosowanie tego æwiczenia do potrzeb grupy, z któr¹ bêdzie

realizowane.

Wy sami, jako osoby prowadz¹ce æwiczenie, powinniœcie zastanowiæ siê nad wartoœciami i prze-

konaniami, które wyznajecie, które wyznaje wasza rodzina oraz inni ludzie. Wartoœci te odzwier-

ciedlone s¹ bowiem we wszystkim, co robicie lub mówicie oraz w tym, czego nie robicie lub nie

mówicie.

Wa¿ne jest, ¿ebyœcie zdali sobie sprawê z w³asnych wartoœci i uprzedzeñ, i zrozumieli, dlaczego

reprezentujecie tak¹ postawê. Uczestnicy w trakcie æwiczenia mog¹ zadawaæ ró¿ne pytania,

zastanawiaæ siê nad tym, z jakiego „Ÿród³a” pochodz¹ reprezentowane przez nich wartoœci.

Powinieneœ byæ przygotowany/a na udzielenie odpowiedzi na pytania, które mog¹ siê pojawiæ.

Oto niektóre z najczêœciej zadawanych pytañ i poruszanych kwestii:

— Co to jest homoseksualizm?

— Jakie s¹ ró¿nice pomiêdzy heteroseksualistami, homoseksualistami i biseksualistami?

— Czy homoseksualizm jest chorob¹?

— Jak cz³owiek staje siê homoseksualist¹?

— Co z ryzykiem zachorowania na AIDS?

S¹ to pytania, które wymagaj¹ od trenera rzetelnej wiedzy opartej na badaniach i obiektywnych

danych, odpowiedzi nie powinny prezentowaæ subiektywnych opinii i stanowisk.

Twoja rola podczas æwiczenia jest bardzo wa¿na i polega miêdzy innymi na tym, by nim odpo-

wiednio pokierowaæ. Dobrze jest zacz¹æ dyskusjê w „akwarium” z udzia³em dwóch osób wspó³-

prowadz¹cych æwiczenie. Dla przyk³adu: jedna osoba mo¿e rozpocz¹æ w nastêpuj¹cy sposób:

„S³ysza³eœ, ¿e Piotr niedawno oœwiadczy³, ¿e jest gejem?” Druga osoba mo¿e odpowiedzieæ:

„Nigdy bym nie pomyœla³. Przecie¿ on nie wygl¹da jak gej”. W ten sposób stworzycie wra¿e-

nie, ¿e dyskusja dotyczy waszego wspólnego przyjaciela, czyli waszego ¿ycia, a nie stanowi

teoretycznych rozwa¿añ na jakiœ temat. Pomaga to tak¿e w otwarciu dyskusji na temat tego,

co ludzie wiedz¹ o homoseksualizmie oraz jak¹ reprezentuj¹ postawê wobec tego zjawiska. Po

chwili, zgodnie z zasadami dyskusji w „akwarium”, ktoœ z obserwatorów mo¿e zast¹piæ jednego

z prowadz¹cych, itd. Pozwoli to na przejêcie i poprowadzenie dyskusji przez uczestników.
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Trener powinien jednak przez ca³y czas czuwaæ i braæ aktywny udzia³ w æwiczeniu, wchodz¹c

na przemian w rolê obserwatora lub rozmówcy. W ten sposób bêdzie móg³ delikatnie kierowaæ

dyskusj¹, modelowaæ poruszanie nowych zagadnieñ, problemów w „akwarium” oraz decydowaæ

o odsuniêciu od dyskusji uczestnika, który nie respektuje przyjêtych zasad.

W celu usprawnienia przebiegu æwiczenia i lepszego kontrolowania czasu mo¿na wprowadziæ

zasadê, ¿e okreœlony punkt widzenia mo¿e pojawiæ siê tylko raz podczas dyskusji w „akwarium”.

Pozwoli to unikn¹æ powtarzania popularnych uprzedzeñ i skupiania siê tylko na kilku wybranych

aspektach tematu.

▼ Orientacja seksualna

Orientacja seksualna jest to trwa³a sk³onnoœæ do odczuwania emocjonalnego, uczuciowego
i seksualnego poci¹gu wobec okreœlonej p³ci10.

O ludziach odczuwaj¹cych poci¹g do odmiennej p³ci mówi siê, ¿e maj¹ orientacjê heteroseksu-

aln¹. Natomiast tych, których poci¹gaj¹ osoby tej samej p³ci, okreœla siê mianem osób o orientacji

homoseksualnej. Granice miêdzy hetero — , bi — i homoseksualnoœci¹ s¹ p³ynne. Orientacja

seksualna tworzy continuum, które przebiega od wy³¹cznej homoseksualnoœci do wy³¹cznej he-

teroseksualnoœci. Osoby biseksualne mog¹ doœwiadczaæ poci¹gu seksualnego, uczuciowego

i emocjonalnego do osób obojga p³ci. Osoby o orientacji homoseksualnej nazywane s¹ czêsto

gejami (mê¿czyŸni) lub lesbijkami (kobiety).

Orientacja seksualna to coœ zupe³nie innego ni¿ zachowanie seksualne, poniewa¿ odnosi siê do

uczuæ i pojmowania samego siebie. Ludzie mog¹ wyra¿aæ swoj¹ orientacjê seksualn¹ w zacho-

waniach seksualnych lub jej nie wyra¿aæ. Mo¿na powstrzymywaæ siê od pewnych zachowañ,

a do innych zmuszaæ, jednak sama zmiana zachowañ nie oznacza zmiany orientacji seksualnej,

pozostaje ona wci¹¿ ta sama.

Istnieje wiele teorii wyjaœniaj¹cych pochodzenie orientacji seksualnej. Naukowcy s¹ dziœ zgodni

co to tego, ¿e orientacja seksualna jest wynikiem z³o¿onej interakcji czynników natury biologicz-

nej, œrodowiskowej i poznawczej. Istnieje prawdopodobnie wiele przyczyn rozwoju okreœlonej

orientacji seksualnej.

U wiêkszoœci ludzi orientacja seksualna kszta³tuje siê bardzo wczeœnie. Ostatnio pojawiaj¹ siê

dowody sugeruj¹ce, ¿e biologia, w³¹czaj¹c w to czynniki genetyczne i wrodzone czynniki hormo-

nalne, odgrywa znacz¹c¹ rolê w kszta³towaniu ludzkiej seksualnoœci.

Nikt nie wybiera sobie, jak¹ bêdzie mia³ orientacje seksualn¹ — po prostu ujawnia siê ona

w pewnym momencie ¿ycia. Z wiêkszoœci badañ naukowych wynika, ¿e osoby o innej ni¿ hete-

roseksualna orientacji stanowi¹ oko³o 5% populacji.

Psychologowie, psychiatrzy i inni specjaliœci s¹ zgodni co do tego, ¿e homoseksualizm nie jest

chorob¹. Najwiêksze i najbardziej presti¿owe organizacje naukowe ds. zdrowia11 odrzuci³y me-

dyczny model homoseksualizmu, który zosta³ zdemaskowany jako oparty na moralnym warto-

œciowaniu i wadliwych metodologicznie dowodach empirycznych12 i uzna³y wszystkie orientacje

10 American Psychological Association, 1998; American Psychiatric Association, 2000
11 Œwiatowa Organizacja Zdrowia (WHO), Amerykañskie Towarzystwo Psychiatryczne, Amerykañskie Towarzystwo
Psychologiczne
12 Gonsiorek 1991; Silverstein 1991; Haldeman 1991
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seksualne za naturalne warianty ludzkiej seksualnoœci, z których ¿aden nie jest ani lepszy, ani

gorszy.

W 1973 r. Amerykañskie Towarzystwo Psychiatryczne uzna³o znaczenie nowych badañ i wykre-

œli³o homoseksualizm z listy chorób i zaburzeñ psychicznych. Dwa lata póŸniej Amerykañskie

Towarzystwo Psychologiczne popar³o tê decyzjê. W 1991 roku Œwiatowa Organizacja Zdrowia

(WHO) podjê³a decyzjê o usuniêciu homoseksualizmu z miêdzynarodowej klasyfikacji chorób

i zaburzeñ.

Niektóre osoby o orientacji homoseksualnej lub biseksualnej mog¹ próbowaæ poszukiwaæ te-

rapii, która zmieni³aby ich orientacjê seksualn¹. Robi¹ to czasami pod presj¹ 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 odczuwaj¹ czêsto strach, czuj¹, ¿e s¹ inne i osamotnione.

Obawiaj¹ siê odtr¹cenia przez rodzinê, przyjació³, kolegów z pracy i wspó³wyznawców. W zale¿-

noœci od rodziny i miejsca, w jakim ¿yj¹, przynale¿noœci religijnej, bywa, ¿e czêsto s¹ nara¿one

na szkodliwe skutki uprzedzeñ i stereotypów — dyskryminacjê, agresjê i przemoc.

Badania przeprowadzone w Kalifornii w po³owie lat dziewiêædziesi¹tych pokaza³y, ¿e oko³o 1/4

badanych gejów i 1/5 lesbijek by³o ofiarami przestêpstw z nienawiœci — z powodu orientacji

seksualnej.

Psychologowie uwa¿aj¹, ¿e postawy negatywne w stosunku do osób homoseksualnych wynikaj¹

z uprzedzeñ, które nie maj¹ poparcia w doœwiadczeniu — tylko w stereotypach funkcjonuj¹cych

w spo³eczeñstwie.

Badania pokazuj¹, ¿e ludzie, którzy maj¹ pozytywny stosunek do osób homoseksualnych i bisek-

sualnych znaj¹ dobrze (przyjaŸni¹ siê lub razem pracuj¹) przynajmniej jedn¹ osobê homoseksu-

aln¹.

Edukacja na temat orientacji seksualnej i homoseksualizmu mo¿e znacznie zmniejszaæ uprzedze-

nia do osób homoseksualnych. W³aœciwa edukacja o homoseksualizmie jest niezwykle wa¿na,

szczególnie dla m³odych ludzi, którzy odkrywaj¹ swoj¹ seksualnoœæ i próbuj¹ j¹ zrozumieæ, bez

wzglêdu na to, czy jest to orientacja homoseksualna, heteroseksualna czy biseksualna. Argu-

menty, ¿e edukacja na temat homoseksualizmu mo¿e ukszta³towaæ lub zmieniæ czyj¹œ orientacjê

na homoseksualn¹, nie maj¹ ¿adnego uzasadnienia.

�ród³o:

Compass — A manual on Human Rights Education with Young People, Council of Europe

2002; Kompas — edukacja o prawach cz³owieka w pracy z m³odzie¿¹, CODN, Warszawa

2005; http://www.apa.org/pubinfo/answers.html
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DEFINICJA DYSKRYMINACJI

Zrozumienie definicji dyskryminacji jest elementem kluczowym w ka¿dym szkoleniu antydyskry-

minacyjnym. Warto zatem przed przyst¹pieniem do wykonania æwiczeñ przedstawionych w tej

czêœci, przeczytaæ informacje na temat dyskryminacji13. Mo¿e bowiem pojawiæ siê wiele pytañ

stawianych przez uczestników. Scenariusze umieszczone w tej czêœci pozwol¹ grupie na wy-

pracowanie definicji dyskryminacji oraz przedyskutowanie ró¿nych problemów zwi¹zanych z jej

tworzeniem.

„Drzewo dyskryminacji” to propozycja, która zmobilizuje uczestników do zastanowienia siê za-

równo nad przyczynami dyskryminacji, jak i jej przejawami. W scenariuszu „Cztery pozycje”,

uczestnicy bêd¹ mieæ szansê odwo³ania siê do w³asnych doœwiadczeñ, prze¿yæ, zachowañ zwi¹-

zanych z ró¿nymi przejawami dyskryminacji. Dla wielu uczestników mo¿e to byæ bardzo silne

prze¿ycie. Kolejne æwiczenie „Maszyna dyskryminacji” jest równie¿ bardzo kontrowersyjne, ale

pozwala uczestnikom na osobiste doœwiadczenie — „na w³asnej skórze”, jak powstaje dyskry-

minacja. Decyduj¹c siê na przeprowadzenie tego æwiczenia, trener powinien byæ przygotowany

na ró¿ne reakcje ze strony grupy, nawet na te bardzo negatywne.

Kolejny scenariusz, zaproponowany w tej czêœci, wykorzystuje metodê dramy w przedstawieniu

przez uczestników w³asnych doœwiadczeñ z dyskryminacj¹.

W tej czêœci znajduj¹ siê równie¿ dwie propozycje, odnosz¹ce siê do zagadnienia dyskrymina-

cji strukturalnej i instytucjonalnej. Czasami trenerzy maj¹ problemy, jak aktywnie zaanga¿owaæ

uczestników w dyskusjê na temat tego zjawiska, stanowi ona bowiem taki rodzaj dyskryminacji,

który jest czêsto niezauwa¿alny.

Scenariusz „Pozycje wyjœciowe” to propozycja bardzo anga¿uj¹ca emocjonalnie uczestników,

gdy¿ dotyczy ich prywatnego ¿ycia. Pozwala jednak na bardzo rzeczow¹ analizê zagadnienia

równych szans. Trener prowadz¹cy to æwiczenie, powinien byæ bardzo ostro¿ny i uwa¿nie obser-

wowaæ, co dzieje siê w grupie. Wskazana jest znajomoœæ grupy i jej cz³onków, poniewa¿ poczucie

bezpieczeñstwa i zaufanie do innych maj¹ tu du¿e znaczenie. Trener powinien równie¿ wzi¹æ pod

uwagê modyfikacjê zawartych w æwiczeniu zagadnieñ, byæ mo¿e nawet z czêœci z nich zrezy-

gnowaæ. Nie nale¿y baæ siê zrealizowania tego scenariusza z grup¹. Choæ ma charakter bardzo

osobisty, dostarcza du¿o materia³u do dyskusji.

Druga propozycja „Przybysz z obcej planety” pozwoli uczestnikom na analizê procesu wzmac-

niania stereotypów przez spo³eczeñstwo i media. Mo¿e ona pos³u¿yæ tak¿e do omówienia roli

mediów, ich wiarygodnoœci i solidnoœci w kszta³towaniu obrazu œwiata.

Realizacja æwiczeñ zawartych w tej czêœci wymaga od trenera wysokich umiejêtnoœci komuni-

kacyjnych i kompetencji psychologicznych. Decyzja o ich realizacji to decyzja o gotowoœci do

zmierzenia siê z ludzkimi emocjami, byæ mo¿e z³oœci¹, smutkiem, ¿alem. To tak¿e œwiadomoœæ

w³asnych mo¿liwoœci. Uczestnicy powinni mieæ poczucie „domkniêcia” sesji, nic nie powinno

pozostaæ rozpoczête i niedopowiedziane.

Efektem tych æwiczeñ ma byæ rozwój i wzrost œwiadomoœci, a nie blokada i wzbudzenie poczucia

winy.

13 Znajduj¹ siê one na CD do³¹czonym do pakietu oraz w rozdziale „Podstawowe informacje na temat dyskrymi-
nacji”
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D E F I N I C J A
D Y S K R Y M I N A C J I

Cele
— refleksja nad przyczynami i skutkami dyskryminacji,

— analiza „b³êdnego ko³a dyskryminacji”,

— refleksja nad znaczeniem s³owa „dyskryminacja”,

— stworzenie definicji dyskryminacji,

— prezentacja ró¿nych definicji dyskryminacji.

Czas
30–60 minut (w zale¿noœci od wielkoœci grupy)

Materiały
tablica lub du¿e arkusze papieru, markery

Miejsce
du¿a sala

Metody
burza mózgów, praca w grupach, dyskusja

▼ Przebieg zajęć

▼ Czêœæ 1 (praca w du¿ej grupie; 15 min)

Narysuj na tablicy lub du¿ym arkuszu papieru drzewo, a na jego pniu napisz s³owo „dyskrymi-

nacja”. Zaproponuj uczestnikom burzê mózgów dotycz¹c¹ przyczyn i skutków dyskryminacji.

Uczestnicy powinni sprecyzowaæ, czy podawana przez nich propozycja jest przyczyn¹ czy skut-

kiem dyskryminacji.

Zapisz propozycje uczestników na rysunku — przyczyny jako korzenie, a skutki jako ga³êzie.

Po zakoñczonej burzy mózgów odwróæ kartkê z rysunkiem drzewa o 180 stopni. Uczestnicy mog¹

siê teraz przekonaæ, ¿e dzia³a to tak¿e w odwrotn¹ stronê: skutki dyskryminacji staj¹ siê czêsto

przyczyn¹ nowych przejawów dyskryminacji.

Oznacza to, ¿e dyskryminacja stanowi swego rodzaju b³êdne ko³o, z którego osobie, bêd¹cej

ofiar¹ dyskryminacji, bardzo trudno siê wydostaæ.

▼ Czêœæ 2 (praca w grupach; 20 min)

Podziel uczestników na 4–5-osobowe grupy.

Zadaniem ka¿dej grupy jest stworzenie definicji s³owa dyskryminacja. Definicja powinna odzwier-

ciedlaæ opinie wszystkich cz³onków grupy (nawet gdy s¹ ró¿nice zdañ).
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Grupy maj¹ 20 minut na przedyskutowanie definicji i zapisanie ich na tablicy lub du¿ych arkuszach

papieru.

▼ Czêœæ 3 (prezentacje; 10–20 min, w zale¿noœci od wielkoœci grupy)

Wszystkie grupy prezentuj¹ wypracowane przez siebie definicje dyskryminacji. Po ka¿dej prezen-

tacji nastêpuje dyskusja nad zaproponowan¹ definicj¹.

Z³o¿onoœæ i d³ugoœæ dyskusji oraz zaanga¿owanie w ni¹ trenerów, zale¿eæ bêd¹ przede wszyst-

kim od tego, jakie zagadnienia bêd¹ poruszane w czasie warsztatu i jakie informacje na temat

dyskryminacji planujecie przekazaæ uczestnikom podczas ca³ego szkolenia.

▼ Wariantowo

Jeœli chcesz, po dyskusji mo¿esz zaprezentowaæ definicje wypracowane przez ekspertów —

naukowców lub prawników (znajdziesz je na CD oraz w s³owniczku). Zwróæ uwagê na formê

przekazu, by nie rozczarowaæ uczestników, poniewa¿ niektórzy mog¹ pomyœleæ, ¿e oznacza

to, ¿e ich definicje s¹ b³êdne. Zwykle definicje przygotowane przez uczestników s¹ poprawnie

sformu³owane i nie odbiegaj¹ od tych, które zosta³y wypracowane przez ekspertów.

▼ Omówienie ćwiczenia i ewaluacja (dyskusja)

Proponowane pytania do dyskusji:

— Czy mieliœcie trudnoœci z rozró¿nieniem co jest przyczyn¹, a co skutkiem dyskryminacji?

— Jakie s¹ przyczyny powstawania „b³êdnego ko³a dyskryminacji”?

— Co mo¿e zrobiæ ofiara dyskryminacji, ¿eby wydostaæ siê z „b³êdnego ko³a dyskryminacji”?

— Czy mieliœcie jakieœ trudnoœci ze sformu³owaniem definicji dyskryminacji? Czego one doty-

czy³y?

— Jakie kwestie braliœcie pod uwagê przy konstruowaniu definicji dyskryminacji?

— Jak przebiega³a praca w grupach?

— Jak radziliœcie sobie z ró¿nic¹ zdañ?

— Jak przebiega³ proces negocjacji przy ustalaniu grupowej definicji dyskryminacji?
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Cele
— refleksja na temat ró¿nych aspektów dyskryminacji,

— refleksja na temat tego, ¿e ka¿dy mo¿e staæ siê sprawc¹ lub ofiar¹ dyskry-

minacji,

— refleksja dotycz¹ca roli œwiadka dyskryminacji,

— zebranie i analiza ró¿nych przypadków dyskryminacji,

— przygotowanie do aktywnego przeciwdzia³ania dyskryminacji.

Czas
45–60 minut

Materiały
karta zadañ — materia³ pomocniczy nr 1

tablica lub du¿y arkusz papieru

Miejsce
du¿a sala z miejscami do pracy w mniejszych grupach

Metody
praca w grupach, dyskusja

▼ Przebieg zajęć

Scenariusz ten odwo³uje siê do osobistych doœwiadczeñ uczestników zwi¹zanych z dyskrymina-

cj¹ i brakiem równoœci.

▼ Czêœæ 1 (praca indywidualna; 15 min)

Poproœ uczestników, aby indywidualnie wype³nili karty zadañ. Powiedz, ¿e wype³nione karty nie

bêd¹ zbierane po zakoñczeniu æwiczenia, a informacje w nich zawarte pozostan¹ tylko do ich

dyspozycji — jako materia³ pomocniczy do dyskusji w grupach.

▼ Wariantowo

Mo¿esz zapytaæ uczestników, czy chcieli zachowaæ siê inaczej w opisanych przez nich sytuacjach;

jeœli tak, to jak?

▼ Czêœæ 2 (praca w grupach; 20 min)

Podziel uczestników na 4–5osobowe zespo³y. Poproœ, aby podzielili siê z innymi informacjami,

które napisali na kartkach.

▼ Omówienie ćwiczenia i ewaluacja (dyskusja; 10–20 min)

Zainicjuj dyskusjê. Poproœ uczestników, by opowiedzieli o problemach, które mieli przy odpowia-

daniu na pytania w karcie zadañ oraz o powtarzaj¹cych siê sytuacjach, opisanych przez nich.
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Proponowane pytania do dyskusji:

— Czy przedstawione przez was sytuacje powtarza³y siê u innych osób?

— Jakie emocje towarzyszy³y wam, kiedy przedstawialiœcie swoje odpowiedzi z karty zadañ

innym cz³onkom grupy?

— Czy ³atwiej/trudniej by³o opisaæ rolê sprawcy czy ofiary?

— Jakie okolicznoœci wp³ynê³y na to, ¿e bêd¹c œwiadkiem dyskryminacji, podj¹³eœ decyzjê o prze-

ciwstawieniu siê lub te¿ nie zareagowa³eœ na akt dyskryminacji?

— Jaka jest rola œwiadka dyskryminacji?

— Co to jest odwaga cywilna? Jakie ma ona znaczenie w kontekœcie spo³ecznym?

▼ Dodatkowe informacje

W sytuacji, kiedy jesteœmy œwiadkami dyskryminacji czêsto zadajemy sobie pytanie:

Jak poradziæ sobie ze z³ym zachowaniem innych, jeœli nie mamy odwagi zachowaæ siê w sposób,

w jaki chcia³bym/chcia³abym siê zachowaæ?

Na to pytanie nie ma jednej prostej odpowiedzi. Jest to zawsze osobista decyzja ka¿dej osoby,

uwarunkowana wieloma czynnikami — czujemy siê zak³opotani, nie chcemy wtr¹caæ siê w pry-

watne sprawy innych ludzi, obawiamy siê, ¿e agresja zostanie skierowana na nas, itp. Ka¿dy

odpowiada za swoje w³asne czyny i s³owa. Warto jednak pamiêtaæ o tym, ¿e jeœli ktoœ dzia³a

wbrew prawu karnemu, zawsze mamy prawo do interwencji. Pogwa³cenie prawa karnego (oka-

leczenie lub powa¿na zniewaga) sprawia, ¿e sprawa prywatna staje siê publiczna.

Istnieje wiele powodów, dla których warto podj¹æ decyzjê o dzia³aniu, na przyk³ad:

• bêdziesz dobrym przyk³adem — jeœli ktoœ wyra¿a sprzeciw, wiele osób zaczyna robiæ to samo,

• jeœli sprawca zauwa¿y sprzeciw, mo¿e zmieniæ swoje zachowanie,

• sami mo¿emy znaleŸæ siê kiedyœ w sytuacji ofiary i bêdziemy potrzebowaæ pomocy innych.

Interwencja, podjêcie dzia³ania czêsto wymaga du¿ej odwagi cywilnej. Zrozumia³e i ca³kiem

racjonalne jest, ¿e w wielu sytuacjach cz³owiek czuje siê wystraszony. Ale nawet jeœli nie mamy

odwagi zaanga¿owaæ siê bezpoœrednio, mo¿emy:

• wo³aæ o pomoc,

• zadzwoniæ po policjê,

• poprosiæ inn¹ osobê — œwiadka, aby razem z nami spróbowa³ pomóc.

Mo¿e siê zdarzyæ, ¿e mamy w¹tpliwoœci co do tego, czy zniewa¿ona osoba nas potrzebuje.

W takich sytuacjach nale¿y po prostu zapytaæ czy mo¿na w czymœ pomóc.

W wiêkszoœci sytuacji jednak doskonale wyczuwamy, ¿e ktoœ potrzebuje naszego wsparcia.
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Materiał pomocniczy nr 1

CZTERY PROPOZYCJE Karta zadañ

Opisz swoje doœwiadczenia.

Czy dziœ zachowa³byœ/zachowa³abyœ siê inaczej? Jeœli tak, to dlaczego i w jaki sposób?

Opisz jedn¹ sytuacjê, w której poczu³eœ/poczu³aœ
siê dyskryminowany/a lub potraktowany/a nie-
sprawiedliwie przez inn¹ osobê.

Opisz jedn¹ sytuacjê, w której ty zachowa-
³eœ/zachowa³aœ siê dyskryminuj¹co w stosunku
do innej osoby.

Opisz jedn¹ sytuacjê, w której by³eœ/by³aœ œwiad-
kiem aktu dyskryminacji i nic nie zrobi³eœ/zrobi-
³aœ, aby temu zapobiec czy przeciwdzia³aæ.

Opisz jedn¹ sytuacjê, w której by³eœ/by³aœ œwiad-
kiem aktu dyskryminacji i przeciwstawi³eœ/prze-
ciwstawi³aœ siê temu.

W Y D A W N I C T W A C O D N W A R S Z A W A 2 0 0 5

94



A N T Y D Y S K R Y M I N A C J A | S C E N A R I U S Z : M A S Z Y N A D Y S K R Y M I N A C J I

M A S Z Y N A
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Cele
— doœwiadczenie dyskryminacji i stygmatyzacji z powodu okreœlonej cechy,

— refleksja nad mechanizmami powstawania systemu dyskryminacyjnego,

— uœwiadomienie, ¿e powody dyskryminacji mog¹ byæ wybrane bardzo arbi-

tralnie.

Czas
60 minut

Miejsce
sala przygotowana do pracy w grupach

Metody
elementy dramy — eksperyment psychologiczny

▼ Przebieg zajęć

▼ Czêœæ 1 (przygotowanie; 5–10 min)

Æwiczenie najlepiej przeprowadziæ w momencie, gdy dyskutowany jest problem przyczyn dys-

kryminacji. Nie mów uczestnikom, ¿e jest to kolejne æwiczenie, w³¹cz siê w dyskusjê, zapytaj —

czy s³yszeli o ostatnich, bardzo interesuj¹cych badaniach dotycz¹cych dyskryminacji. Powiedz,

¿e chêtnie siê z nimi podzielisz informacjami na ten temat. Aby to lepiej zrozumieæ, zaproponuj im

udzia³ w pewnym eksperymencie, którego przebieg i rezultaty bêd¹ odwo³ywaæ siê do wyników

badañ, które przedstawisz.

Poproœ uczestników, aby z³o¿yli obie d³onie splataj¹c palce. Zapytaj ich, który kciuk maj¹ na górze

— kciuk lewej, czy prawej rêki? Nastêpnie zapytaj, czy wydaje im siê to istotne, który kciuk jest

na górze.

Zwykle uczestnicy s¹ zdziwieni i uwa¿aj¹, ¿e to bez znaczenia, ¿e ewentualn¹ przyczyn¹ mo¿e

byæ lateralizacja.

Poinformuj ich, ¿e jest to czêœci¹ ich „kultury osobistej”. Aby to bardziej podkreœliæ, poproœ,

aby z³o¿yli rêce, k³ad¹c drugi kciuk na górê. Zwracaj¹ wtedy uwagê na to, ¿e czuj¹ siê dziwnie

i nieswojo.

▼ Czêœæ 2 (podzia³; 5 min)

Poproœ uczestników, aby najpierw osoby z prawym kciukiem na górze podnios³y rêce, a nastêpnie

zrobi³y to samo osoby z lewym kciukiem na górze. Poproœ, aby obie grupy usiad³y osobno: osoby
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„lewokciukowe” po twojej lewej stronie, a „prawokciukowe” po prawej. Szybko i dyskretnie

przelicz uczestników w obu grupach, aby zorientowaæ siê, która grupa stanowi mniejszoœæ.

WyraŸnie zaznacz, ¿e jedna grupa stanowi wiêkszoœæ. Nastêpnie, wskazuj¹c na mniejszoœæ,

powiedz: Ci tutaj sk³adaj¹ rêce inaczej ni¿ pozosta³e osoby w grupie. Coœ zatem jest nie tak.

Czy ci¹gle uwa¿acie, ¿e nie ma to ¿adnego znaczenia?

Uczestnicy na tym etapie zazwyczaj nadal twierdz¹, ¿e nie ma to znaczenia.

▼ Czêœæ 3 (dyskryminacja; 20 min)

Przedstaw im nastêpuj¹c¹ historiê: Faktycznie jest to bardzo dziwne i do niedawna s¹dzono,

¿e nie ma to kompletnie ¿adnego znaczenia. W Stanach Zjednoczonych zrobiono jednak

badania, które dowodz¹ czegoœ zupe³nie innego. Badania przeprowadzone w 200 amery-

kañskich wiêzieniach pokazuj¹, ¿e oko³o 80% wiêŸniów p³ci mêskiej ma lewy/prawy (podaj

kciuk grupy, która jest w mniejszoœci) kciuk na górze po z³o¿eniu r¹k. Ta znacz¹ca liczba

spowodowa³a bardzo du¿e zainteresowanie uczonych tym zagadnieniem i postanowili oni

kontynuowaæ badania. Od tego czasu zebra³o siê ju¿ doœæ du¿o danych na ten temat.

Okaza³o siê, na przyk³ad, ¿e w badaniach przeprowadzonych w 100 najlepszych przedsiê-

biorstwach amerykañskich, niewiarygodna liczba — bo a¿ 96% osób, których lewy/prawy

(podaj kciuk grupy, która jest w wiêkszoœci) kciuk jest na górze — to pracownicy najwy¿szego

szczebla kierowniczego.

Po tej informacji uczestnicy zwykle zaczynaj¹ ci wierzyæ. Grupa, która jest w wiêkszoœci, zaczyna

czuæ siê swobodnie i bardzo dobrze, a grupa mniejszoœciowa zaczyna wierzyæ w z³y omen

i zaczyna kwestionowaæ wiarygodnoœæ badañ.

Mo¿na kontynuowaæ opowieœæ jeszcze przez parê minut, mówi¹c np., ¿e osoby z pra-

wym/lewym kciukiem na górze czêœciej u¿ywaj¹ przemocy, maj¹ niepowodzenia w szkole,

czêœciej zdradzaj¹ swoich partnerów, ³atwiej uzale¿niaj¹ siê od alkoholu i narkotyków, itp.

Powy¿sze argumenty powinny zawsze dotyczyæ grupy, która jest w mniejszoœci. Nie nale¿y

przesadzaæ, poniewa¿ osoby z grupy mniejszoœciowej mog¹ naprawdê poczuæ siê Ÿle w czasie

æwiczenia.

Jeœli do tej pory w grupie nie rozgorza³a dyskusja — to zapytaj uczestników, co o tym s¹dz¹ oraz

jakie jest ich zdanie na temat tego, ¿e w niektórych lepszych amerykañskich przedsiêbior-

stwach specjaliœci ds. zasobów ludzkich przy rekrutacji nowych pracowników bior¹ pod

uwagê, który kciuk znajduje siê na górze po z³o¿eniu r¹k.

W wiêkszoœci przypadków grupa mniejszoœciowa zaczyna w tym momencie kwestionowaæ to,

co zosta³o powiedziane i twierdzi, ¿e ca³e te badania to oszustwo i k³amstwa.

Natomiast grupa wiêkszoœciowa zazwyczaj nie przejawia ¿adnego oporu — osoby nale¿¹ce do

tej grupy zwykle zaczynaj¹ czuæ siê bardzo dobrze z powodu tego, ¿e znaleŸli siê po „w³aœciwej”

stronie sali. Pojawiaj¹ siê komentarze, które potwierdzaj¹ ich „wy¿szoœæ”, np., ¿e rzeczywiœcie

coœ w tym jest, ¿e to bardzo ciekawe, ¿e tym z grupy mniejszoœciowej od pocz¹tku „Ÿle patrzy³o

z oczu”, byli jacyœ tacy inni — no a teraz ju¿ wiadomo, co mo¿e byæ tego przyczyn¹.
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Postaraj siê prowadziæ æwiczenie jeszcze przez 5–10 minut — modeluj¹c dyskusjê. Nastêpnie wy-

jaœnij uczestnikom, ¿e wszystko, co powiedzia³aœ/eœ o znaczeniu uk³adania kciuków jest totaln¹

nieprawd¹.

▼ Omówienie ćwiczenia i ewaluacja (20–25 min)

Omówienie æwiczenia stanowi bardzo wa¿n¹ jego czêœæ. Zaproœ uczestników do dyskusji. Zapytaj

o ich odczucia i wra¿enia. Sytuacja, któr¹ zaaran¿owa³aœ/eœ by³a manipulacj¹, mog¹ pojawiæ siê

ró¿ne emocje, poczucie wykorzystania, nadu¿ycia zaufania.

Uczestnicy czasami sprzeciwiaj¹ siê pomys³owi rezygnacji z systemu, który dla nich stworzy-

³aœ/eœ, wyra¿aj¹ z³oœæ i zdenerwowanie. Osoby z grupy wiêkszoœciowej niechêtnie opuszczaj¹

swoj¹ uprzywilejowan¹ pozycjê, ale tak¿e grupie mniejszoœciowej nie jest ³atwo uwierzyæ w tak

proste rozwi¹zanie.

Przeznacz na omówienie æwiczenia ok. 30 minut i czêsto powtarzaj, ¿e nie ma powodu wierzyæ

w to, ¿e sposób uk³adania kciuków ma jakiekolwiek znaczenie dla charakteru cz³owieka.

W dyskusji z uczestnikami porusz kwestie stworzonego przez siebie systemu ró¿nicowania

i dyskryminacji oraz odczuæ, które towarzyszy³y im w czasie æwiczenia.

Powiedz, ¿e dziêki udzia³owi w tym eksperymencie mieli szansê dowiedzenia siê czegoœ nowego

o sobie samych. W tym przypadku by³o to na pocz¹tku coœ ca³kowicie nieistotnego — sposób

u³o¿enia r¹k, które zawsze sk³adamy tak samo, a próba z³o¿enia ich w inny sposób wywo³uje

poczucie dyskomfortu. Ten fakt spowodowa³, ¿e zaczêli ci wierzyæ i mog³aœ/eœ kontynuowaæ

æwiczenie.

Nastêpnie uczestnicy dowiedzieli siê, ¿e fakt sk³adania r¹k w okreœlony sposób ma zwi¹zek

z „kultur¹ osobist¹” i powoli zaczêli siê przekonywaæ, ¿e byæ mo¿e ma to jakiœ zwi¹zek z ich

¿yciem.

W celu stworzenia systemu, który mo¿na nazwaæ „ostrym apartheidem”, nadu¿y³aœ/eœ równie¿

wiarygodnoœci „amerykañskich naukowców”. Chc¹c to wzmocniæ, rozdzieli³aœ/eœ nawet grupy

wizualnie.

Jeœli grupa wiêkszoœciowa nie wyra¿a³a ¿adnego sprzeciwu w czasie æwiczenia — zwróæ na to

uwagê. Podkreœl równie¿, ¿e grupa mniejszoœciowa jest, w tym æwiczeniu, zawsze na przegranej

pozycji. Mo¿e bardzo mocno odczuwaæ brak akceptacji i odrzucenie przez innych (tzn. tych

znajduj¹cych siê w wiêkszoœci).

W czasie omawiania æwiczenia mo¿esz wykorzystaæ nastêpuj¹ce pytania:

— Jak czuliœcie siê podczas æwiczenia? Czy wasze odczucia zmienia³y siê?

— Jak czuliœcie siê bêd¹c w mniejszoœci/wiêkszoœci?

— Czy ktoœ z was od pocz¹tku do koñca nie wierzy³ w zasadnoœæ „amerykañskich badañ”? Czy

wyraziliœcie swój sprzeciw?

— Czy czuliœcie siê manipulowani?
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— Jak powstawa³ mechanizm dyskryminacji?

— Czy ludzie wierz¹ w fakty naukowe, nawet jeœli s¹ one dla nich niekorzystne? Czy ma to wp³yw

na postrzeganie innych?

— Niektórzy twierdz¹, ¿e dyskryminacja jest efektem d³ugotrwa³ego procesu popartego faktami

naukowymi, wychowaniem itp. Czy zgadzacie siê z tym twierdzeniem?

— Dlaczego dyskryminujemy innych? Czy mo¿na uzasadniæ podejmowanie dzia³añ dyskrymina-

cyjnych?

Na zakoñczenie zwróæ uwagê grupy na to, ¿e stworzenie sytuacji dyskryminacji zajê³o ci tylko

kilka minut, a systemy dyskryminacji ze wzglêdu na np. kolor skóry czy orientacjê seksualn¹

funkcjonuj¹ w spo³eczeñstwach od wieków.
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D Y S K R Y M I N A C J A :
Ć W I C Z E N I E
Z O D G R Y W A N I E M R Ó L

Cele
— analiza ró¿nych przypadków dyskryminacji,

— poznanie ró¿nych sposobów rozwi¹zywania problemów zwi¹zanych z dys-

kryminacj¹,

— rozwijanie umiejêtnoœci prezentowania w³asnych opinii,

— rozwijanie umiejêtnoœci twórczego myœlenia przy poszukiwaniu rozwi¹zañ

problemów zwi¹zanych z dyskryminacj¹.

Czas
60–100 minut (w zale¿noœci od wielkoœci grupy)

Miejsce
du¿a sala z miejscem do pracy w grupach i odegrania scenek

Metody
praca w grupach, odgrywanie ról, dyskusja

▼ Przebieg zajęć

▼ Czêœæ 1 (praca w grupach; 30–40 min)

Podziel uczestników na grupy 4–5 osobowe grupy i poinformuj, ¿e zadaniem wszystkich jest

zastanowienie siê nad przypadkami dyskryminacji, których sami doœwiadczyli lub o których s³y-

szeli (mog¹ odwo³aæ siê do kart zadañ ze scenariusza „Cczery pozycje”). Nastêpnie uczestnicy

powinni wybraæ najbardziej interesuj¹cy lub charakterystyczny przypadek w swojej grupie i przy-

gotowaæ na jego podstawie scenkê. Scenka powinna zawieraæ przynajmniej jedn¹ propozycjê

rozwi¹zania przedstawianej sytuacji i powinni w niej braæ udzia³ wszyscy cz³onkowie grupy.

▼ Czêœæ 2 (prezentacje scenek i dyskusja; 30–60 min)

Poproœ, aby grupy zaprezentowa³y przygotowane przez siebie scenki. Po ka¿dej prezentacji omów

z uczestnikami scenkê, zainicjuj krótk¹ dyskusjê na temat przedstawionej sytuacji, ról: ofiary

i sprawcy oraz potencjalnego œwiadka, a tak¿e zaproponowanego rozwi¹zania.
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▼ Wariantowo:

Æwiczenie to mo¿na zmodyfikowaæ i zaproponowaæ osobom z widowni wejœcie na scenê i zast¹-

pienie jednego z bohaterów — ofiary lub œwiadka — w celu poszukiwania lepszego lub innego

rozwi¹zania pokazanej sytuacji.

Proponuj¹c takie rozwi¹zanie trener powinien pamiêtaæ, aby w danym momencie pozwoliæ na

tak¹ zamianê tylko jednej osobie. Osoba, która chce wejœæ na scenê powinna krzykn¹æ „Stop”,

a po zajêciu przez ni¹ miejsca na scenie trener powinien daæ znak do kontynuowania scenki

poprzez krzykniêcie „Start”. Taka modyfikacja jest bardzo skuteczna, ale zabiera du¿o czasu,

poniewa¿ trzeba powtarzaæ scenkê kilka razy, aby daæ szansê ka¿demu, kto bêdzie chcia³ uczest-

niczyæ w æwiczeniu.

▼ Omówienie ćwiczenia i ewaluacja (dyskusja)

Proponowane pytania do dyskusji:

— Czy przedstawione scenki rzeczywiœcie ukazywa³y przyk³ady dyskryminacji?

— Jakie formy mo¿e przybieraæ dyskryminacja?

— Co s¹dzicie na temat przedstawionych rozwi¹zañ konkretnych problemów zwi¹zanych z ró¿-

nymi sytuacjami dyskryminacji? Czy s¹ to propozycje realistyczne?
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P R Z Y B Y S Z Z I N N E J
P L A N E T Y

Cele
— zwiêkszenie œwiadomoœci na temat sposobu tworzenia i wzmacniania ste-

reotypów,

— stworzenie mo¿liwoœci krytycznego spojrzenia na spo³eczeñstwo, w którym

¿yjemy,

— refleksja nad rol¹ mediów w naszym ¿yciu i si³¹ ich oddzia³ywania.

Czas
60 minut

Materiały
karta zadañ — materia³ pomocniczy nr 1

czasopisma (biznesowe lub z mod¹ — z du¿¹ iloœci¹ ilustracji) — po jednym

na grupê

tablica lub du¿e arkusze papieru

Metody
praca w grupach, dyskusja

▼ Przebieg zajęć

▼ Czêœæ 1 (praca w grupach, 20 min)

Przeczytaj instrukcjê umieszczon¹ w karcie zadañ, a nastêpnie daj ka¿dej grupie kartê zadañ

oraz jedno czasopismo. Poproœ aby rezultaty swojej pracy zapisali na tablicy (lub du¿ym arku-

szu papieru). W prezentacji mog¹ wykorzystaæ równie¿ ró¿ne ilustracje i przygotowaæ kola¿e.

Uczestnicy maj¹ na to 20 minut.

▼ Czêœæ 2 (dyskusja; 15–25 min)

Poproœ uczestników, aby pokazali swoje prezentacje. Jakie poczynili obserwacje?

Zwróæ uwagê na stwierdzenia typu:

— Wiêkszoœæ z nich to mê¿czyŸni o bia³ym kolorze skóry, w wieku oko³o 40 lat, nosz¹cy okulary

(szczególnie w czasopismach biznesowych)

— Kobiety maj¹ na sobie mniej ubrañ.

— Kobiety pomagaj¹ mê¿czyznom.

— Mê¿czyŸni o innym kolorze skóry pomagaj¹ mê¿czyznom.

— Niewielu tu ludzi o innym kolorze skóry.
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— Nie ma osób niepe³nosprawnych.

— Wszyscy ludzie s¹ bardzo chudzi, wygl¹daj¹ na zag³odzonych.

— Wszyscy s¹ szczêœliwi i siê uœmiechaj¹ (w czasopismach z mod¹).

Niektórzy uczestnicy mog¹ zakwalifikowaæ przedmioty takie jak samochody, domy czy kompu-

tery do mieszkañców planety, poniewa¿ fotografie tych¿e pojawiaj¹ siê bardzo czêsto w czaso-

pismach.

Niektóre z obserwacji mog¹ prowadziæ do bardzo krytycznego spojrzenia na spo³eczeñstwo,

w którym ¿yjemy. Zachêæ uczestników do uwa¿nego przyjrzenia siê reklamom oraz programom

telewizyjnym, itp.

Jeœli oka¿e siê, ¿e interpretacje uczestników s¹ twórcze i pe³ne fantazji, porozmawiaj z nimi

o tym, w jaki sposób bardzo ograniczone dane mog¹ kszta³towaæ obraz spo³eczeñstwa i to, ¿e

w wiêkszoœci przypadków obraz ten nie ma nic wspólnego z rzeczywistoœci¹.

▼ Omówienie ćwiczenia i ewaluacja (15 min)

Omów æwiczenie z uczestnikami i zapytaj o ich wra¿enia.

Proponowane pytania:

— Czego dowiedzieliœcie siê o w³asnym spo³eczeñstwie?

— Które grupy dominuj¹ w spo³eczeñstwie? Które grupy, obecne w realnym œwiecie, nie wystê-

puj¹ na obrazkach? Dlaczego?

— Czy jest jakaœ wyraŸna ró¿nica w portretowaniu p³ci?

— Kto mo¿e mieæ w³adzê? Co o tym œwiadczy?

— Czy s¹ jakieœ ró¿nice w obrazach przez was stworzonych — zaczerpniêtych z czasopism

biznesowych i czasopism o modzie?

— Czy czasopisma te ukazuj¹ szeroki czy ograniczony obraz spo³eczeñstwa?

— Czy czasopisma te przedstawiaj¹ realny obraz spo³eczeñstwa?

— Jaki by³ wed³ug was cel tego æwiczenia?

�ród³o:

O’Mara J., Diversity Activities and Training Designs, Pfeiffer and Company, San Diego/Califor-

nia, 1994, s. 201–203.
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Materiał pomocniczy nr 1

PRZYBYSZ Z INNEJ PLANETY Karta zadañ

Jesteœ przybyszem z innej planety.

Kwatera g³ówna wys³a³a ciê w³aœnie na nowo odkryt¹ planetê, zwan¹ Ziemia, w celu zebrania

informacji demograficznych o tej planecie.

Niespodziewanie wyl¹dowa³eœ w ma³ej jaskini bez wyjœcia, gdzie znalaz³eœ czasopismo le¿¹ce

na ziemi. A wiêc jedynym Ÿród³em informacji, jakie masz, jest w³aœnie to czasopismo.

Widzisz, ¿e jest coœ w nim napisane, ale nie jesteœ w stanie przeczytaæ i zrozumieæ dziwnych

liter.

Skupiasz swoj¹ uwagê tylko na zdjêciach w celu uzyskania jakichkolwiek informacji.

Na podstawie bardzo ograniczonych danych spróbuj przekazaæ wiadomoœci do kwatery g³ównej

na nastêpuj¹ce tematy:

Zaludnienie

Zró¿nicowanie populacji

Czy istniej¹ jakieœ gatunki lub grupy istot, które wydaj¹ siê pe³niæ ró¿ne role czy zawody? Jakie

to role i zawody? Jak te gatunki lub grupy wygl¹daj¹?

Jakie masz wyobra¿enie o ró¿nych gatunkach lub grupach istot zamieszkuj¹cych planetê?

Kto wed³ug ciebie ma w³adzê? Kto rz¹dzi?

Inne obserwacje
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Cele
— analiza zagadnienia równych szans,

— zwrócenie uwagi na czynniki utrudniaj¹ce osi¹gniêcie sukcesu ¿yciowego,

— uœwiadomienie istnienia wielu czynników niezale¿nych od jednostki, a de-

cyduj¹cych o jej pozycji i sukcesie ¿yciowym.

Czas
40–60 minut

Materiały
tabela z list¹ cech — materia³ pomocniczy nr 1

Miejsce
du¿a sala lub zajêcia na zewn¹trz budynku

Metody
drama — zajmowanie pozycji

▼ Przebieg zajęć

Poproœ uczestników, aby stanêli obok siebie w jednej linii i chwycili siê za rêce. Nastêpnie

powiedz, ¿e za chwilê bêdziesz wyczytywaæ ró¿ne kategorie wyodrêbnione ze wzglêdu na po-

siadanie okreœlonej cechy i poprosisz uczestników o wykonanie kroku do przodu lub do ty³u,

zgodnie z twoimi instrukcjami. Uczestnicy powinni zrobiæ wszystko, aby nie przerwaæ ³añcucha

r¹k.

WyraŸnie zaznacz, ¿e uczestnicy mog¹ sami zdecydowaæ o pozostaniu w miejscu, bez wykony-

wania kroku do przodu czy do ty³u, jeœli wymieniane przez ciebie kategorie s¹ dla nich samych

zbyt trudne emocjonalnie lub gdy nie chc¹ ujawniæ pewnych faktów.

W niektórych przypadkach powinieneœ nawet zrezygnowaæ z niektórych kategorii, poniewa¿

mog¹ byæ one zbyt obci¹¿aj¹ce emocjonalnie dla uczestników (s¹ one w tabeli zaznaczone kur-

syw¹). Na przyk³ad mówienie o orientacji seksualnej w pewnych grupach mo¿e byæ tematem

tabu. Pytania o przemoc w rodzinie lub uzale¿nienia mog¹ zdenerwowaæ uczestników i dopro-

wadziæ do napiêtej emocjonalnie sytuacji.

Rozpocznij odczytywanie kategorii:
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Pochodzenie, cechy osobiste Krok

Jesteœ mê¿czyzn¹ do przodu

Jesteœ kobiet¹ do ty³u

Urodzi³eœ/urodzi³aœ siê w Polsce do przodu

Twoi dziadkowie urodzili siê w Polsce do przodu

Twoim pierwszym jêzykiem jest jêzyk polski do przodu

Twoim pierwszym jêzykiem nie jest jêzyk europejski do ty³u

Pochodzisz ze wsi do ty³u

Pochodzisz z du¿ego miasta do przodu

Rodzina

W twojej rodzinie by³o wiêcej ni¿ troje dzieci do ty³u

W twoim domu zawsze by³o wiele ksi¹¿ek do przodu

Przynajmniej jedno z twoich rodziców ukoñczy³o szko³ê œredni¹ do przodu

Przynajmniej jedno z twoich rodziców ukoñczy³o studia do przodu

Jesteœ chrzeœcijaninem/chrzeœcijank¹ do przodu

Jesteœ ¯ydem/¯ydówk¹ do ty³u

Jesteœ ateist¹/ateistk¹ do ty³u

Twoi rodzice s¹ rozwiedzeni do ty³u

W twojej rodzinie wystêpowa³y problemy z alkoholem i/lub narkotykami do ty³u

W rodzinie by³ przypadek samobójstwa do ty³u

W rodzinie wystêpowa³a przemoc do ty³u

Sytuacja obecna

Jesteœ zamê¿na/¿onaty do przodu

Jesteœ rozwiedziony/a do ty³u

Nie masz sta³ego partnera/partnerki do ty³u

Masz dzieci do ty³u

Jesteœ osob¹ heteroseksualn¹ do przodu

Jesteœ osob¹ homoseksualn¹ do ty³u

Jesteœ osob¹ niepe³nosprawn¹/chorujesz na jak¹œ przewlek³¹ chorobê do ty³u

Masz problemy z alkoholem i/lub narkotykami do ty³u

Jesteœ lub przynajmniej raz by³eœ bezrobotny/a do ty³u

Wykształcenie

Ukoñczy³eœ/ukoñczy³aœ szko³ê œredni¹ do przodu

Ukoñczy³eœ/ukoñczy³aœ uczelniê wy¿sz¹ do przodu

Znasz jêzyk obcy do przodu

Znasz wiêcej ni¿ jeden jêzyk obcy do przodu

By³eœ/by³aœ przewodnicz¹cym/przewodnicz¹c¹ samorz¹du uczniowskiego w swojej klasie/szkole do przodu

W rezultacie uczestnicy bêd¹ stali w ró¿nych miejscach, a w wielu miejscach ³añcuch r¹k mo¿e

zostaæ przerwany. Poproœ uczestników, aby teraz dok³adnie siê rozejrzeli — kto stoi z przodu,

a kto zosta³ z ty³u.

▼ Wariantowo:

Powiedz uczestnikom, ¿e policzysz do trzech. W momencie zakoñczenia liczenia, uczestnicy

musz¹ pobiec do œciany znajduj¹cej siê przed nimi. Stanie siê jasne, ¿e ci, którzy byli na przedzie,

dobiegn¹ do œciany szybciej ni¿ ci, którzy byli w tyle.

WyraŸnie zaznacz, ¿e trudniej jest dobiec do œciany, tym osobom, które znajdowa³y siê w tyle,

ale nie jest to niemo¿liwe.
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▼ Omówienie ćwiczenia i ewaluacja

Omów æwiczenie z uczestnikami i zapytaj o ich wra¿enia.

Proponowane pytania:

— Jak siê czuj¹ siê ci, którzy staj¹ na przedzie grupy, a jak ci, którzy pozostaj¹ w tyle?

— Jak siê poczuliœcie, gdy niemo¿liwe sta³o siê trzymanie za rêkê osób, które sta³y obok was?

— Czy ktoœ dowiedzia³ siê czegoœ nowego o sobie samym?

— Co by³o najtrudniejsze w tym æwiczeniu?

— Z jakimi cechami kojarz¹ siê wam kategorie, które zosta³y odczytane?

— Czy cechy te maj¹ jakieœ odniesienie do rzeczywistoœci? Czy s¹ z ¿ycia wziête?

— Czy uwa¿acie, ¿e zawsze prosi³em/am was o wykonanie w³aœciwego ruchu (do przodu, do

ty³u)?

— Co wp³ywa na to, ¿e niektórzy ludzie maj¹ lepszy „start” w ¿yciu?

— Co to jest dyskryminacja strukturowa? Jak siê przejawia w ¿yciu?

▼ Dodatkowe informacje

Æwiczenie to jest jednym z najtrudniejszych w pakiecie — nie ze wszystkimi grupami mo¿na je

wykonaæ, wymaga bowiem zbudowania atmosfery zaufania i utrzymania dyscypliny w grupie.

Wiele poruszanych w nim kwestii dotyczy sfery prywatnoœci i intymnoœci, mo¿e wywo³ywaæ

silne emocje. Trener przed realizacj¹ tego æwiczenia powinien dokonaæ diagnozy grupy i pod jej

k¹tem wybraæ kategorie zawarte w tabeli. Podczas zajêæ powinien byæ bardzo ostro¿ny i uwa¿nie

obserwowaæ, co dzieje siê w grupie.

Realizacja tego scenariusza wymaga nie tylko gotowoœci i motywacji ze strony trenera, ale

równie¿ konkretnych kompetencji psychologicznych, szczególnie umiejêtnoœci radzenia sobie

w sytuacjach trudnych emocjonalnie (patrz: rozdzia³ 4.1. Kompetencje trenera). Wskazane jest,

aby trener zanim bêdzie prowadzi³ to æwiczenie z innymi, sam wzi¹³ udzia³ w takim doœwiadczeniu.
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Cele
— rozpoznawanie ró¿nych przejawów dyskryminacji,

— poszukiwanie prawnych rozwi¹zañ w ró¿nych przypadkach dyskryminacji,

— utrwalenie pojêæ: dyskryminacja bezpoœrednia, dyskryminacja poœrednia,

molestowanie, wiktymizacja i œrodki pozytywne.

Czas
60 minut

Materiały
Karty z opisami przypadków i pytaniami pomocniczymi — materia³ pomocniczy

nr 1

Miejsce
sala umo¿liwiaj¹ca pracê w piêciu mniejszych grupach

Metody
studium przypadku, dyskusja

▼ Przebieg zajęć

Æwiczenie to mo¿ne byæ wprowadzone po zajêciach poœwiêconych definiowaniu pojêæ i po

zapoznaniu uczestników z wiedz¹ prawn¹ na temat dyskryminacji. Wszystkie niezbêdne defini-

cje i zagadnienia prawne znajdziesz w materia³ach zapisanych na do³¹czonym do pakietu CD

oraz w rozdzia³ach „Podstawowe informacje na temat dyskryminacji” i „S³owniczek wybranych

terminów”.

▼ Czêœæ 1 (wprowadzenie; 5 min)

Poinformuj uczestników o celach æwiczenia. Przedstaw zasady wspólnej pracy. Powiedz, ¿e za

chwilê grupa zostanie podzielona na piêæ mniejszych zespo³ów. Ka¿dy zespó³ otrzyma opis

przypadku z pytaniami pomocniczymi. Opisy przypadków nie powtarzaj¹ siê, ka¿dy dotyczy

innych problemów. Zadaniem grup bêdzie dokonanie analizy otrzymanego przypadku zgodnie

z pytaniami znajduj¹cymi siê pod opisem.

▼ Czêœæ 2 (praca w grupach; 20 min)

Dokonaj podzia³u uczestników na piêæ grup. Przydziel losowo opisy przypadków — ka¿dy opis

powinien byæ przygotowany na osobnej kartce. Nastêpnie zaproœ do pracy i dyskusji w zespo³ach.
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▼ Czêœæ 3 (prezentacja i dyskusja; 25 min)

Poproœ poszczególne grupy o przedstawienie opisów i odpowiedzi na pytania, które znajdowa³y

siê pod tekstami. Po ka¿dej prezentacji zainicjuj krótk¹ dyskusjê nad okreœlonym przypadkiem

na forum ca³ej grupy.

▼ Omówienie ćwiczenia i ewaluacja (dyskusja; 10 min)

Podczas dyskusji podsumuj analizê studiów przypadków.

Proponowane pytania do dyskusji:

— Które przyk³ady by³y najbardziej oczywistymi przypadkami dyskryminacji?

— Które przyk³ady by³o trudno zidentyfikowaæ jako dyskryminacjê? Dlaczego?

— Jakie formy przyjmuje dyskryminacja i jakie szkody wyrz¹dza osobom na ni¹ nara¿onym?

— Dlaczego tak wa¿na jest ochrona przed dyskryminacj¹?

— Czy mo¿liwe jest stworzenie efektywnego systemu ochrony przed dyskryminacj¹?

— Dlaczego zawsze trzeba pamiêtaæ o ochronie osób trzecich, takich jak œwiadkowie?

▼ Dodatkowe informacje

Do realizacji tego æwiczenia trener powinien byæ dobrze przygotowany merytorycznie, posiadaæ

podstawow¹ wiedzê prawn¹ z zakresu przeciwdzia³ania dyskryminacji, znaæ i rozumieæ definicje

oraz umieæ podaæ ró¿ne przyk³ady z ¿ycia wziête dotycz¹ce dyskryminacji.

Opisy poszczególnych przypadków dotycz¹ ró¿nych form dyskryminacji:

Przypadek 1 — dyskryminacja bezpoœrednia

Przypadek 2 — dyskryminacja poœrednia

Przypadek 3 — molestowanie

Przypadek 4 — wiktymizacja

Przypadek 5 — œrodki pozytywne (tzw. dyskryminacja pozytywna)
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Materiał pomocniczy nr 1
▼ Przypadek 1

Pracownikom ochrony baru „Cztery Ró¿e” zaleca siê, aby nie wpuszczali Romów. W³aœciciel

lokalu, uzasadniaj¹c swoj¹ decyzjê stwierdzi³, ¿e w ostatnim czasie by³o wiele kradzie¿y w barze,

a on zobowi¹zany jest zapewniæ swoim goœciom bezpieczeñstwo.

Pytania:

— Czy jest to przypadek dyskryminacji?

— Czy w Polsce takie dzia³ania s¹ zakazane przez prawo?

— Jaka jest twoja opinia, czy dzia³ania takie powinny byæ zakazane czy nie?

▼ Przypadek 2

Og³oszenie w dziale „Nieruchomoœci”:

Mieszkanie do wynajêcia, 55 m2; 2 pokoje, balkon, kuchnia, wyremontowana ³azienka.

Tylko dla par ma³¿eñskich.

Pytania:

— Czy uwa¿asz, ¿e to og³oszenie kogoœ dyskryminuje?

— Jeœli tak, to z jakim rodzajem dyskryminacji mamy do czynienia?

— Czy w Polsce takie dzia³ania s¹ zakazane przez prawo?

— Jaka jest twoja opinia, czy dzia³ania takie powinny byæ zakazane czy nie?

▼ Przypadek 3

Pan Schulze, obywatel Niemiec, zosta³ wys³any do pracy w przedstawicielstwie swojej firmy

w Londynie. Od samego pocz¹tku by³ traktowany przez kolegów w nowym miejscu pracy w spo-

sób dla niego przykry. Po up³ywie dwóch tygodni dosz³o do tego, ¿e koledzy witali go s³owami

„Heil Hitler” i odpowiednio salutowali.

Pytania:

— Czy jest to przypadek dyskryminacji?

— Czy w Polsce takie dzia³ania s¹ zakazane przez prawo?

— Jaka jest twoja opinia, czy dzia³ania takie powinny byæ zakazane czy nie?

▼ Przypadek 4

Osoba pracuj¹ca w firmie ma dowody na to, ¿e jeden z kierowników prowadzi wywiady z osobami

staraj¹cymi siê o pracê w sposób dyskryminuj¹cy, pytaj¹c ich o orientacjê seksualn¹. Ujawnia

ten fakt zg³aszaj¹c go dyrekcji firmy. W kilka dni po tym zdarzeniu zostaje zwolniona z pracy bez

¿adnej wyraŸnej przyczyny.

Pytania:

— Czy jest to przypadek dyskryminacji?
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— Czy w Polsce takie dzia³ania s¹ zakazane przez prawo?

— Jaka jest twoja opinia, czy dzia³ania takie powinny byæ zakazane czy nie?

▼ Przypadek 5

Du¿e polskie przedsiêbiorstwo produkuj¹ce ¿arówki zamieœci³o nastêpuj¹ce og³oszenie:

Czy chcesz rozpocz¹æ swoj¹ karierê w przoduj¹cym przedsiêbiorstwie bran¿y elektrycznej?

Oferujemy praktyki dla m³odych ludzi, którzy chc¹ rozpocz¹æ pracê w szybko rozwijaj¹cej
siê firmie. Preferowani m³odzi ludzie ze œrodowisk romskich.

Pytania:

— Czy jest to przypadek dyskryminacji?

— Czy w Polsce takie dzia³ania s¹ zakazane przez prawo?

— Jaka jest twoja opinia na temat tego, czy dzia³ania takie powinny byæ zakazane, czy nie?
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P O D S T A W O W E
I N F O R M A C J E N A T E M A T
D Y S K R Y M I N A C J I

CZYM JEST DYSKRYMINACJA — POJĘCIE

Prawa cz³owieka ucz¹ nas w prosty i bezpoœredni sposób, ¿e jesteœmy jednoczeœnie identyczni

i ró¿ni14 , ¿e ludzie nale¿¹ do jednego gatunku, ale ka¿dy z nich jest inny. Jedn¹ z podstawowych

zasad praw cz³owieka jest równość wszystkich ludzi wobec prawa. Oznacza ona, ¿e choæ

jesteœmy ró¿ni, przez prawo i instytucje publiczne powinniœmy byæ traktowani jednakowo, bez

wzglêdu na to jakiej jesteœmy p³ci, religii, koloru skóry czy pochodzenia. Zasada ta uznawana jest

za podstawê sprawiedliwego porz¹dku prawnego i znajduje swoje odzwierciedlenie w niemal¿e

wszystkich konstytucjach wspó³czesnych pañstw demokratycznych.

Zakazuje ona nierównego traktowania, nie maj¹cego uzasadnienia ani obiektywnego wyt³uma-

czenia, a którego przyczyn¹ s¹ cechy cz³owieka, na które zazwyczaj nie ma on wp³ywu, takie

jak: p³eæ, rasa, kolor skóry, jêzyk, religia, stopieñ sprawnoœci, orientacja seksualna, wiek, prze-

konania polityczne i inne, pochodzenie narodowe lub spo³eczne, przynale¿noœæ do mniejszoœci

narodowej, maj¹tek czy urodzenie. Takie nieuzasadnione różnicowanie czyjejœ sytuacji albo

praw jest powszechnie okreœlane jako dyskryminacja.

Dyskryminacj¹ jest nieuzasadnione zró¿nicowanie, wy³¹czenie, ograniczenie lub uprzywilejo-

wanie w korzystaniu z praw cz³owieka na warunkach równoœci.

Wystêpowanie tak rozumianej dyskryminacji mo¿na wspó³czeœnie zaobserwowaæ w prawie ka¿-

dej dziedzinie ¿ycia spo³ecznego, np. w kontaktach jednostki z w³adz¹ publiczn¹, na rynku pracy,

w edukacji czy opiece zdrowotnej. W zale¿noœci od przyjêtej terminologii i stosowanych katego-

rii, mo¿emy wiêc mówiæ np. o dyskryminacji instytucjonalnej, zawodowej, ekonomicznej
lub politycznej15.

14 Deklaracja Wiedeñska i Program Dzia³ania Œwiatowej Konferencji Praw Cz³owieka, Wiedeñ, czerwiec 1993
Przemówienie inauguracyjne Sekretarza Generalnego ONZ Boutrosa Boutros-Ghali, wyg³oszone na Œwiatowej
Konferencji Praw Cz³owieka w Wiedniu 14 czerwca 1993 r.: Prawa Cz³owieka — wspólny jêzyk ludzkoœci, INP PAN,
Poznañskie Centrum Praw Cz³owieka, Poznañ 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 spo³ecznej — Pi¹ty ramowy
program Unii Europejskiej realizowanego przez Instytut Polityki Spo³ecznej Uniwersytetu Warszawskiego, s. 30.
Tekst na: http://www.ips.uw.edu.pl/xenophob/
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Warto jednak pamiêtaæ, ¿e nie ka¿de nierówne traktowanie jest dyskryminacj¹. „Przepis zabrania-

j¹cy niewidomemu prowadzenia samochodu nie by³by dyskryminacj¹, jest bowiem racjonalnie

uzasadniony, natomiast zakaz wydawania prawa jazdy blondynkom lub Cyganom by³by z pew-

noœci¹ przejawem dyskryminacji”16. Dyskryminacj¹ nie jest tak¿e czasowe uprzywilejowanie

niektórych grup spo³ecznych, które s³u¿yæ ma zmniejszeniu doœwiadczanych przez nie nierów-

noœci — tzw. dyskryminacja pozytywna, inaczej zwana te¿ działaniami pozytywnymi. Ta-

kie œrodki preferencyjne zastosowane w celu wyrównania sytuacji i przeciwdzia³ania faktycznej

dyskryminacji, mimo ¿e prowadz¹ przecie¿ do zró¿nicowanego traktowania, s¹ jednak zgodne

z prawem17.

Przyk³adem takich dzia³añ jest stosowany w niektórych pañstwach europejskich (np. Austria,

Belgia, Francja, Niemcy, W³ochy, Irlandia, Hiszpania, Szwecja) system zagwarantowania kobie-

tom okreœlonego procentu miejsc na listach wyborczych partii politycznych. Zosta³ on tak¿e

zastosowany w Polsce przy konstruowaniu list kandydatów do Sejmu i Senatu w wyborach par-

lamentarnych w 2001 r. W wyniku tych dzia³añ nieco ponad 20% sk³adu Sejmu i 23% Senatu

stanowi¹ kobiety, co stanowi znaczny wzrost w porównaniu z wczeœniejsz¹ kadencj¹18. Innym

przyk³adem dzia³añ pozytywnych jest stosowane w polskiej ordynacji wyborczej do Sejmu RP

zwolnienie komitetów wyborczych mniejszoœci narodowych z wymogu przekroczenia 5% progu

wyborczego. Dziêki temu rozwi¹zaniu w ³awach poselskich zasiada obecnie dwóch pos³ów re-

prezentuj¹cych mniejszoœæ niemieck¹, którzy w innym wypadku prawdopodobnie nie mieliby

szans na wejœcie do parlamentu.

JAK ROZPOZNAĆ DYSKRYMINACJĘ — PRZEJAWY I FORMY

Dyskryminacj¹ jest w zasadzie ka¿de nieuzasadnione zró¿nicowanie w korzystaniu z praw cz³o-

wieka na warunkach równoœci. Ponadto za dyskryminacjê uznaje siê tak¿e polecenie dyskrymi-

nacji, czyli dzia³anie polegaj¹ce na zachêcaniu kogoœ — czêsto podw³adnego — do naruszania

zasady równego traktowania. Dzieje siê tak gdy np. osoby prowadz¹ce rekrutacjê pracowników

otrzymuj¹ polecenie, by nie zatrudniaæ osób powy¿ej okreœlonego wieku lub okreœlonego koloru

skóry. Dyskryminacj¹ jest równie¿ molestowanie seksualne, to znaczy poni¿enie, upokorze-

nie albo naruszenie godnoœci pracownika wynikaj¹ce z zachowania o charakterze seksualnym

prze³o¿onego albo wspó³pracowników. Zachowanie to mo¿e mieæ cechy fizyczne, werbalne lub

pozawerbalne. Przyk³adem mog¹ byæ zaczepki, komentarze czy uwagi szefa lub kolegów z pracy

dotycz¹ce wygl¹du ¿eñskiej czêœci personelu, która np. zgodnie z regulaminem pracy nosi krótkie

spódniczki jako czêœæ stroju s³u¿bowego.

16 M. Nowicki, Co to s¹ prawa cz³owieka, [w:] „Szko³a Praw Cz³owieka”, teksty wyk³adów, Zeszyt 1, Helsiñska
Fundacja Praw Cz³owieka, Warszawa 1998, s. 13.
17 Patrz: Uwagi ogólne Komitetu Praw Cz³owieka ONZ, uchwalone 9 listopada 1989 r. do Miêdzynarodowego Paktu
Praw Obywatelskich i Politycznych, za A. Michalska, Komitet Praw Cz³owieka — kompetencje, funkcjonowanie,
orzecznictwo, Helsiñska Fundacja Praw Cz³owieka, Warszawa 1994, s. 109.
18 Na podstawie Informacji o sytuacji kobiet w Polsce, przedstawionej w Sejmie 5 marca 2004 r. przez Pe³nomocnika
Rz¹du do Spraw Równego Statusu Kobiet i Mê¿czyzn. Tekst na: www.rownystatus.gov.pl
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Dyskryminacja mo¿e mieæ ró¿ne formy. Kiedy ktoœ ze wzglêdu na np. swoj¹ p³eæ, rasê, reli-

giê, orientacjê seksualn¹, wiek lub niepe³nosprawnoœæ jest traktowany mniej korzystnie ni¿ inna

osoba znajduj¹ca siê w porównywalnej sytuacji, mamy do czynienia z dyskryminacją bezpo-
średnią. Mo¿e ona mieæ miejsce, gdy np. obs³uga restauracji, dyskoteki lub banku wyprasza

grupê Romów t³umacz¹c, ¿e „Romów siê nie obs³uguje”. Innym przyk³adem jest umieszczenie

w prasie lub internecie og³oszenia „Zatrudniê pani¹ do lat 30 na stanowisku asystentki”. Taka

treœæ oferty pracy dyskryminuje zarówno mê¿czyzn, którzy obowi¹zki asystenta wykonuj¹ równie

dobrze jak kobiety, jak i osoby starsze. Zachodzi tu wiêc przypadek dyskryminacji bezpoœredniej

z wiêcej ni¿ jednej przyczyny. Mê¿czyzna w wieku przedemerytalnym z za³o¿enia nie mia³by

bowiem szans na zatrudnienie na podstawie takiego og³oszenia, choæby mia³ wieloletnie do-

œwiadczenie w pracy biurowej i kompetencje do objêcia posady asystenta. Przeszkod¹ by³yby

jego p³eæ i wiek.

Natomiast inny charakter ma dyskryminacja pośrednia. Oznacza ona, ¿e niezale¿nie od tego,

¿e jakiœ przepis, kryterium albo praktyka, z pozoru dla wszystkich powoduj¹ takie same skutki,

to jednak w stosunku do niektórych osób mog¹ doprowadziæ do szczególnie niekorzystnej sytu-

acji. Ze wzglêdu na to, ¿e taka dyskryminacja jest „ukryta” — trudniej j¹ rozpoznaæ i udowodniæ.

Przyk³adem dyskryminacji poœredniej jest sytuacja, gdy zabrania siê komuœ wstêpu do klubu,

kawiarni czy dyskoteki, bo nie ma karty cz³onkowskiej. Jednak kiedy chce j¹ otrzymaæ okazuje

siê, ¿e z przyczyny np. swojej niepe³nosprawnoœci, koloru skóry, p³ci czy wieku nie mo¿e tego

zrobiæ. Uzale¿nienie wstêpu do okreœlonego miejsca od posiadania karty cz³onkowskiej gene-

ralnie nie narusza zasady równego traktowania. Dopiero arbitralne okreœlenie krêgu osób, które

mog¹ j¹ nabyæ mo¿e byæ dyskryminuj¹ce. Innym przyk³adem mo¿e byæ przyznawanie przez firmê

okreœlonych przywilejów socjalnych (np. wykupienie prywatnej opieki zdrowotnej albo dofinan-

sowywanie letniego wypoczynku) pracownikom i ich ma³¿onkom, ale ju¿ nie pracownikom, którzy

¿yj¹ w sta³ych, pozama³¿eñskich zwi¹zkach. Choæ sama idea rozszerzonego pakietu socjalnego

jest niew¹tpliwie korzystna dla wiêkszoœci pracowników, to jednak wy³¹czenie z krêgu osób

uprawnionych do korzystania ze œwiadczeñ osób ¿yj¹cych w partnerskich zwi¹zkach, poœrednio

dyskryminuje osoby o orientacji homoseksualnej. Zgodnie z polskim prawem osoby homosek-

sualne nawet gdyby chcia³y, nie mog¹ bowiem zawrzeæ ma³¿eñstwa. Osoby heteroseksualne

natomiast maj¹ mo¿liwoœæ zawarcia ma³¿eñstwa, a w konsekwencji tak¿e skorzystania z propo-

nowanych œwiadczeñ — pozostawia siê to ich decyzji. Jednak osoby homoseksualne nie mog¹

— z przyczyn ca³kowicie od nich niezale¿nych — skorzystaæ z przywilejów oferowanych innym

pracownikom.
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CO ZROBIĆ W PRZYPADKU DYSKRYMINACJI — OCHRONA PRAWNA
I POMOC INSTYTUCJONALNA

Dyskryminacja jest zabroniona przez prawo. Zakazuje jej zarówno wewnêtrzne prawo polskie,

jak i prawo Unii Europejskiej.

System ochrony praw cz³owieka w Unii Europejskiej, opiera siê w du¿ej mierze na osi¹gniêciach

ONZ i Rady Europy, wszystkie pañstwa cz³onkowskie Unii Europejskiej s¹ bowiem sygnatariu-

szami Powszechnej Deklaracji Praw Cz³owieka, Konwencji ONZ w sprawie eliminacji wszelkich

form dyskryminacji kobiet, Konwencji ONZ w sprawie eliminacji wszelkich form dyskryminacji ra-

sowej, Miêdzynarodowego Paktu Praw Obywatelskich i Politycznych, Miêdzynarodowego Paktu

Praw Gospodarczych, Spo³ecznych i Kulturalnych oraz Europejskiej Konwencji o ochronie praw

cz³owieka i podstawowych wolnoœci.

Traktat Amsterdamski wprowadzi³, do czêœci I Traktatu ustanawiaj¹cego Wspólnotê Europejsk¹,

zatytu³owanej „Zasady”, artyku³ 13, który stwarza mo¿liwoœci dzia³añ wspólnotowych kierowa-

nych na zwalczanie dyskryminacji.

Zgodnie z artyku³em 13 Wspólnota mo¿e podj¹æ œrodki niezbêdne do zwalczania wszelkiej dyskry-

minacji ze wzglêdu na p³eæ, rasê, pochodzenie etniczne, religiê, przekonania, niepe³nosprawnoœæ,

wiek lub orientacjê seksualn¹.

Aby wprowadziæ w ¿ycie postanowienia artyku³u 13, Unia Europejska przyjê³a dwie dyrektywy

proponuj¹ce minimalne standardy prawnej ochrony przed dyskryminacj¹ w UE:

— Dyrektywê Rady 2000/43/EC z 29 czerwca 2000 r., wprowadzaj¹c¹ w ¿ycie zasadê równego

traktowania osób bez wzglêdu na pochodzenie rasowe lub etniczne (tzw. dyrektywê rasow¹)

— Dyrektywê Rady 2000/78/EC z 27 listopada 2000 r., ustanawiaj¹c¹ ogólne warunki ramowe

równego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (tzw. dyrektywê ramow¹)

oraz

— Wspólnotowy Program Dzia³añ na Rzecz Zwalczania Dyskryminacji (2001–2006).

Obie dyrektywy powinny byæ implementowane przez pañstwa cz³onkowskie Unii Europejskiej

w 2003 r., a przez nowe pañstwa cz³onkowskie w dniu ich przyst¹pienia do UE. Jednak czêœæ

pañstw cz³onkowskich ma w tym zakresie znaczne opóŸnienia.

Polska jest te¿ stron¹ wielu ró¿nych umów miêdzynarodowych, które zabraniaj¹ dyskryminacji.

W przypadku naruszenia zakazu dyskryminacji prawo umo¿liwia ofiarom dyskryminacji skorzy-

stanie z ró¿nych œrodków, które s³u¿¹ ochronie jej praw cz³owieka. Tak¹ mo¿liwoœæ przewiduje

ju¿ Konstytucja RP, która przyznaje ka¿demu, czyje konstytucyjne wolnoœci lub prawa zosta³y

naruszone, prawo wniesienia skargi do Trybunału Konstytucyjnego. Inne œrodki przewiduje

prawo cywilne (z³o¿enie pozwu do s¹du okrêgowego o naruszenie dóbr osobistych), prawo
karne (z³o¿enie na policjê lub do prokuratury zawiadomienia o pope³nieniu przestêpstwa z arty-

ku³ów 118, 119, 256 lub 257 kodeksu karnego) i prawo pracy (skarga do Pañstwowej Inspekcji

Pracy, która zapewniaj¹c anonimowoœæ przeprowadzi odpowiedni¹ kontrolê albo z³o¿enie skargi
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do s¹du pracy, w którym postêpowanie jest bezp³atne, a tak¿e ¿¹danie wszczêcia postêpowania

pojednawczego przed komisj¹ pojednawcz¹).

Najwiêcej spraw o naruszenie zasady równego traktowania dotyczy³o jak dot¹d w³aœnie sfery

prawa pracy. W celu unikniêcia zawierania przez pracodawców umów dyskryminuj¹cych pra-

cownika, kodeks pracy stanowi, ¿e umowy o pracê, które naruszaj¹ zasadê równego traktowania

w zatrudnieniu s¹ niewa¿ne. Przewiduje te¿ wiele œrodków prawnych, z których pracownik mo¿e

skorzystaæ, jeœli zdecyduje siê wnieœæ skargê do s¹du pracy. Ze wzglêdu na to, ¿e charakter

spraw o naruszenie zasad równego traktowania jest szczególny, bo opiera siê w znacznej mie-

rze na odczuciach i subiektywnym przekonaniu ofiary dyskryminacji, sama dyskryminacja jest

bardzo trudna do udowodnienia, a w postêpowaniu pracownik jest najczêœciej s³absz¹ stron¹

ni¿ pracodawca, prawo pracy przewiduje rozwi¹zania, które maj¹ zrównowa¿yæ tê niekorzystn¹

sytuacjê. Podczas gdy generaln¹ zasad¹ jest, ¿e obowi¹zek udowodnienia faktów spoczywa na

stronie, która skar¿y, nie zaœ na tej, która siê broni, w sprawach dotycz¹cych dyskryminacji w za-

trudnieniu jest odwrotnie. Osoba, która uwa¿a siê za ofiarê dyskryminacji nie musi udowodniæ,

¿e rzeczywiœcie mia³a miejsce dyskryminacja — wystarczy, ¿e przedstawi fakty, na podstawie

których twierdzi, ¿e jest lub by³a dyskryminowana. Ciężar udowodnienia, ¿e zró¿nicowanie

sytuacji nie mia³o charakteru dyskryminuj¹cego, spoczywa na pracodawcy, nie na pracowniku.

Ponadto ze wzglêdu na to, ¿e istnieje ryzyko, ¿e pracodawca bêdzie chcia³ zwolniæ pracownika,

który wniós³ przeciwko niemu skargê za naruszenie zasady równego traktowania, prawo pracy

ustanawia szczególn¹ ochronê i zabrania pracodawcy stosowania jakichkolwiek represji na takim

pracowniku. Jest to tzw. zakaz wiktymizacji.

W ka¿dym pañstwie cz³onkowskim Unii Europejskiej, konkretn¹ i rzeczywist¹ pomoc jednost-

kom w dochodzeniu roszczeñ dotycz¹cych dyskryminacji powinny œwiadczyæ wyspecjalizowane

instytucje. W Polsce nie powo³ano dotychczas jednej instytucji, która odpowiedzialna by³aby za

realizacjê ca³oœciowej polityki antydyskryminacyjnej. Kompetencje te s¹ rozproszone pomiêdzy

kilka instytucji. Oto najwa¿niejsze.

1. Rzecznik Praw Obywatelskich jest jednym z organów kontroli pañstwowej i ochrony prawa

wymienionych w Konstytucji RP. Jego szczegó³owe kompetencje i sposób dzia³ania zosta³y 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 stra¿y wolnoœci i praw cz³owieka i obywatela okreœlonych

w Konstytucji RP oraz w innych aktach normatywnych. W sprawach o ochronê wolnoœci i praw

cz³owieka i obywatela rzecznik bada, czy wskutek dzia³ania lub zaniechania organów, organiza-

cji i instytucji, obowi¹zanych do przestrzegania i realizacji tych wolnoœci i praw, nie nast¹pi³o

naruszenie prawa, a tak¿e zasad wspó³¿ycia i sprawiedliwoœci spo³ecznej. Rzecznik podejmuje

czynnoœci przewidziane w ustawie, je¿eli przeka¿e mu siê wiadomoœæ wskazuj¹c¹ na naruszenie

wolnoœci i praw cz³owieka i obywatela.

Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich

Al. Solidarnoœci 77; 00-090 Warszawa

tel. (22) 551 77 00; fax. (22) 827 64 53; www.brpo.gov.pl

2. Rzecznik Praw Dziecka zosta³ ustanowiony ustaw¹ z dnia 6 stycznia 2000 r. (Dz. U. z 2000 r. Nr

6, poz. 69). Stoi na stra¿y praw dziecka okreœlonych w Konstytucji RP, Konwencji ONZ o prawach
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dziecka i innych przepisach prawa, z poszanowaniem odpowiedzialnoœci, praw i obowi¹zków

rodziców.

Biuro Rzecznika Praw Dziecka

ul. Œniadeckich 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 Wewnętrznych i Administracji, w zwi¹zku z decyzj¹ Rady Mini-

strów z dnia 6 stycznia 2004 r. jest instytucj¹ odpowiedzialn¹ za kontakty z Europejskim Centrum

Monitorowania Rasizmu i Ksenofobii w Wiedniu (EUMC). Zgodnie z ustaw¹ o mniejszoœciach

narodowych i etnicznych oraz o jêzyku regionalnym, minister w³aœciwy do spraw wyznañ reli-

gijnych oraz mniejszoœci narodowych i etnicznych sprzyja realizacji praw i potrzeb mniejszoœci

przez m. in. podejmowanie dzia³añ na rzecz mniejszoœci i inicjowanie programów dotycz¹cych

realizacji zasady równego traktowania osób bez wzglêdu na pochodzenie etniczne.

Od listopada 2004 r. w strukturze Departamentu Wyznañ Religijnych oraz Mniejszoœci Naro-

dowych i Etnicznych funkcjonuje Zespó³ do Spraw Monitorowania Rasizmu i Ksenofobii. Do

g³ównych zadañ Zespo³u nale¿y m. in.

• prowadzenie bazy danych o zjawiskach dyskryminacji etnicznej, rasizmu i ksenofobii;

• opracowanie i wdro¿enie we wspó³pracy z innymi urzêdami administracji rz¹dowej systemu

gromadzenia i analizowania danych spo³eczno–demograficznych w celu monitorowania zja-

wisk rasizmu, dyskryminacji rasowej i ksenofobii;

• opracowywanie, a nastêpnie aktualizowanie materia³ów dydaktycznych dla Policji, Stra¿y

Granicznej i organów rz¹dowej administracji, kszta³tuj¹cych postawy antyrasistowskie oraz

przeciwdzia³aj¹cych ksenofobii i nietolerancji;

• prowadzenie analizy i sporz¹dzanie raportów na temat wystêpuj¹cych w Polsce zjawisk rasi-

zmu, dyskryminacji rasowej i ksenofobii.

Zespó³ do Spraw Monitorowania Rasizmu i Ksenofobii

Departament Wyznañ Religijnych oraz Mniejszoœci 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. Pełnomocnik Rządu do Spraw Równego Statusu Kobiet i Mężczyzn zosta³ ustanowiony

w 2001 r. Od 25 czerwca 2002 r. Rada Ministrów (Dz.U. z 2002 r. Nr 96, poz. 849) poszerzy³a jego

kompetencje m.in. o przygotowanie utworzenia urzêdu do spraw przeciwdzia³ania dyskryminacji

z przes³anek: rasy, pochodzenia etnicznego, religii, przekonañ, wieku oraz orientacji seksualnej;

promowanie, inicjowanie, realizowanie albo koordynowanie realizacji rz¹dowych programów

maj¹cych na celu przeciwdzia³anie dyskryminacji z ww. przes³anek, a tak¿e upowa¿ni³a pe³no-

mocnika do przystêpowania do programów wspólnotowych maj¹cych na celu przeciwdzia³anie

wystêpowaniu dyskryminacji.

Sekretariat Pe³nomocnika Rz¹du do Spraw Równego Statusu Kobiet i Mê¿czyzn

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. Pełnomocnik Rządu do Spraw Osób Niepełnosprawnych powo³any ustaw¹ z dnia 27

sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spo³ecznej oraz zatrudnianiu osób niepe³nosprawnych

(Dz. U. z 1997 r., Nr 123, poz. 776). Do zadañ Pe³nomocnika nale¿y m.in.: opracowywanie projek-

tów programów rz¹dowych dotycz¹cych poprawy warunków ¿ycia spo³ecznego i zawodowego

osób niepe³nosprawnych, inicjowanie i koordynowanie dzia³añ zmierzaj¹cych do ograniczania

skutków niepe³nosprawnoœci i likwidowania barier utrudniaj¹cych osobom niepe³nosprawnym

funkcjonowanie w spo³eczeñstwie, opracowywanie albo opiniowanie projektów aktów norma-

tywnych dotycz¹cych zatrudnienia, rehabilitacji oraz warunków ¿ycia osób niepe³nosprawnych,

wspó³praca z organizacjami pozarz¹dowymi i fundacjami dzia³aj¹cymi na rzecz osób niepe³no-

sprawnych.

Biuro Pe³nomocnika Rz¹du do Spraw Osób Niepe³nosprawnych

ul. Ga³czyñskiego 4; 00-362 Warszawa

tel. (22) 826 96 73; fax.(22) 826 51 46; www.mpips.gov.pl/_osobyniepelnosprawne.php

PYTANIA I ODPOWIEDZI DOTYCZĄCE DYSKRYMINACJI

Z podanymi poni¿ej pytaniami mo¿ecie czêsto spotkaæ siê jako trenerzy prowadz¹cy szkolenia na

temat przeciwdzia³ania dyskryminacji. Nie jest to oczywiœcie lista wyczerpuj¹ca, zazwyczaj treœæ

pytañ odzwierciedla aktualne problemy spo³eczne, ekonomiczne, polityczne oraz zainteresowa-

nia lub preferencje zawodowe poszczególnych grup odbiorców. Na wiele z tych pytañ mo¿na

udzieliæ ró¿nych odpowiedzi, nie musicie te¿ znaæ odpowiedzi na wszystkie pytania. Trener te¿

jest osob¹ ucz¹c¹ siê, warto wiêc wszelkie pytania potraktowaæ jako inspiracjê do dalszego

rozwoju. Dlatego podane poni¿ej odpowiedzi nale¿y rozpatrywaæ tylko jako propozycje.

— Czy dyskryminacjê mo¿na zwalczyæ prawem? Nie ma lepszych œrodków, jak np. eduka-
cja?

W prawie zawieraj¹ siê podstawowe wartoœci spo³eczne. Dlatego te¿ wprowadzenie antydy-

skryminacyjnych przepisów prawa ma ogromn¹ wartoœæ symboliczn¹. Takie przepisy istniej¹ nie

tylko w prawie miêdzynarodowym, ale tak¿e w prawie polskim, konstytucyjnym oraz — bardziej

szczegó³owe regulacje — w prawie pracy.

Ale to nie wystarczy. Wartoœci te bowiem powinny byæ przekazywane przez media, instytucje

edukacyjne. Obywatele i organizacje pozarz¹dowe powinny domagaæ siê ich respektowania,

a s¹dy powinny je zapewniaæ w przypadkach indywidualnych.

Innymi s³owy, prawo jest potrzebne, aby zapewniæ równe szanse i aby zwalczaæ dyskryminacjê,

ale jest to tylko jeden poziom dzia³añ.

— Czy prawo antydyskryminacyjne nie stanowi zagro¿enia dla wolnoœci wyra¿ania opinii?

Dyrektywy (Dyrektywa 2000/78 oraz Dyrektywa 2000/43), które stanowi¹ swego rodzaju ramy

zwalczania dyskryminacji, dotycz¹ dostêpu do zatrudnienia oraz dostêpu do towarów i us³ug.
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Ich pierwotnym celem nie jest zajmowanie siê s³owem mówionym czy pisanym. Nie godz¹ wiêc

w wolnoœæ wyra¿ania opinii. Ka¿dy ma prawo do zachowania swoich praw podstawowych.

— Dlaczego w artykule 13 Traktatu ustanawiaj¹cego Wspólnotê Europejsk¹ zabrania siê
dyskryminacji tylko ze wzglêdu na kilka przes³anek? Dyskryminacja z przes³anek takich
jak ubóstwo, niskie wykszta³cenie, przynale¿noœæ do partii czy zwi¹zków jest tak¿e bardzo
powszechna.

Postanowienia artyku³u 13 Traktatu ustanawiaj¹cego Wspólnotê Europejsk¹19, który wymienia

przes³anki dyskryminacji, odnosz¹ siê do szerokiego wachlarza zachowañ dyskryminuj¹cych,

z którymi spotykamy siê w Europie. Inne przes³anki dyskryminacji s¹ jednakowo wa¿ne. Artyku³

13 Traktatu ustanawiaj¹cego Wspólnotê Europejsk¹ i dwie Dyrektywy (Dyrektywa 2000/78 oraz

Dyrektywa 2000/43) stanowi¹ tylko niezbêdne minimum. Ka¿de pañstwo cz³onkowskie mo¿e

dodaæ inne powody dyskryminacji do swojego prawodawstwa.

— Jak mo¿na zdefiniowaæ pojêcia: rasa i pochodzenie etniczne?

Powszechnie rozumie siê, ¿e nie ma ras ludzkich, jest ludzkoœæ. Zosta³o to ustanowione m.in.

w Deklaracji w sprawie rasy i uprzedzeñ rasowych przyjêtej przez Konferencjê Ogóln¹ UNESCO

27 listopada 1978 r.

Niemniej jednak wiele dokumentów miêdzynarodowych i krajowych u¿ywa pojêæ takich jak „rasa”

czy „rasizm”.

Mo¿na wydzieliæ cztery nurty krytyki zwi¹zanej z u¿ywaniem tych pojêæ:

• Jeœli nie ma ras, dalsze u¿ywanie terminu „rasa” jest myl¹ce.

• „Rasa” jest terminem niejasnym. Ró¿nice genetyczne w obrêbie jednej grupy (etnicznej czy

fenotypowej) mog¹ byæ wiêksze ni¿ miêdzy cz³onkami wielu grup.

• W niektórych jêzykach (np. w niemieckim) „rasa” jest u¿ywana w znaczeniu stricte biolo-

gicznym i historycznie powi¹zana z ideologi¹ narodowego socjalizmu i eksterminacj¹ ¯ydów

i Romów.

• Pos³ugiwanie siê terminem „rasa” jest problematyczne, poniewa¿ by³ on historycznie u¿ywany

do stwierdzenia istnienia ró¿nic w nastroju i charakterze ró¿nych grup i stworzenia systemu

hierarchicznego w spo³eczeñstwie.

Nie nale¿y jednak pomijaæ wielu przyczyn, dla których termin ten jest wci¹¿ u¿ywany, szczególnie

w aktach prawnych:

• Nawet jeœli nie ma ludzkich ras, ich nieistnienie jest czêsto kwestionowane. Do momentu,

gdy istnieje dyskryminacja z przyczyn tak zwanej rasy (co mo¿e oznaczaæ kolor skóry, jêzyk,

kulturê, itd.), terminu tego powinno siê u¿ywaæ w dokumentach prawnych.

• Dyskusja na temat tego, czy istniej¹ rasy, jest obecna w naukach humanistycznych i biologicz-

nych. Mo¿na wiêc uzyskaæ ró¿ne odpowiedzi na pytanie o istnienie ludzkich ras. Powinniœmy

19 Artykuł 13

1. Bez uszczerbku dla innych postanowieñ niniejszego Traktatu i w granicach kompetencji, które Traktat powierza
Wspólnocie, Rada, stanowi¹c jednomyœlnie na wniosek Komisji i po konsultacji z Parlamentem Europejskim,
mo¿e podj¹æ œrodki niezbêdne w celu zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze wzglêdu na p³eæ, rasê lub pocho-
dzenie etniczne, religiê lub œwiatopogl¹d, niepe³nosprawnoœæ, wiek lub orientacjê seksualn¹. (...).
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jednak¿e pamiêtaæ, ¿e ró¿nicowania ludzi ze wzglêdu na przynale¿noœæ do ró¿nych grup nie

mo¿na uzasadniæ w ¿aden sposób.

• W niektórych jêzykach (np. w angielskim) „rasa” u¿ywana jest w szerszym znaczeniu. Opisuje

ona grupy spo³eczne, a nie tylko znaczenie biologiczne.

• Kraje afrykañskie i karaibskie s¹ za u¿ywaniem pojêæ „rasa” i „rasizm”, poniewa¿ w ich mnie-

maniu pojêcia te zwi¹zane s¹ z kolonializmem europejskim. Pozbycie siê pojêcia „rasa” ozna-

cza dla nich ignorowanie szkód, które kolonializm wyrz¹dzi³ w wielu regionach œwiata, oraz

ignorowanie faktu, ¿e rasizm ci¹gle istnieje.

• Jeœli pañstwa chc¹ wprowadziæ dzia³ania pozytywne s³u¿¹ce dyskryminowanym grupom,

najpierw trzeba te grupy okreœliæ.

Ta dyskusja ci¹gnie siê ju¿ przez lata i niemo¿liwie wydaje siê stworzenie klarownych i czytelnych

definicji w najbli¿szej przysz³oœci.

Podobne problemy pojawiaj¹ siê w zdefiniowaniu „etnicznoœci” albo „pochodzenia etnicznego”

— termin ten nie jest u¿ywany w œciœle biologicznym znaczeniu

Mo¿liwa do przyjêcia jest definicja zaproponowana przez Martina Bulmera:

„Grupa etniczna to kolektyw istniej¹cy w ramach wiêkszej populacji, posiadaj¹cy prawdziwych

lub domniemanych przodków, wspomnienia wspólnej przesz³oœci i orientacjê kulturow¹ na je-

den lub kilka elementów symbolicznych, które sk³adaj¹ siê na definicje to¿samoœci grupowej,

takie jak: pokrewieñstwo, religia, jêzyk, wspólne terytorium, narodowoœæ czy wygl¹d fizyczny.

Cz³onkowie grupy etnicznej s¹ œwiadomi przynale¿noœci do niej”.

(�ród³o: http://qb.soc.surrey.ac.uk/topics/ethnicity/ethnicintro.htm-one)

Brytyjska Ustawa o stosunkach rasowych wymienia siedem cech grupy, któr¹ mo¿na uznaæ za

grupê etniczn¹: d³uga wspólna historia, w³asne tradycje kulturowe, wspólny jêzyk, literatura,

religia, wspólne pochodzenie geograficzne, bycie mniejszoœci¹ lub grup¹ uciskan¹ w wiêkszej

wspólnocie.

— Jak brzmi definicja religii?

Religia to zorganizowany zestaw wierzeñ koduj¹cych postawy indywidualne lub grupowe w sto-

sunku do natury rzeczywistoœci i jej rozumienie. Ma ona daæ szansê na uzyskanie odpowiedzi

na pytanie, co jest dobre a co z³e. Co wiêcej, wymagane jest istnienie instytucji danej religii,

natomiast nie jest wymagane uznanie spo³eczne.

Religia jest czêœci¹ kultury w szerszym znaczeniu. Jest bowiem zwi¹zana ze zwyczajami, konwe-

nansami i tradycjami. Z tego te¿ powodu religia i przekonania mog¹ byæ czêœciami sk³adowymi

„pochodzenia etnicznego” — o czym warto wspomnieæ, poniewa¿ obie dyrektywy antydyskry-

minacyjne zapewniaj¹ lepsz¹ ochronê przed dyskryminacj¹ ze wzglêdu na pochodzenie etniczne

ni¿ na religiê.
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— Czy dyskryminacja naprawdê istnieje w Polsce?

Istnieje wiele raportów potwierdzaj¹cych wystêpowanie dyskryminacji wymierzonej przeciwko

takim grupom, jak homoseksualiœci, niepe³nosprawni czy spo³ecznoœæ romska20.

— W Polsce nie mamy przestêpstw przeciwko przedstawicielom mniejszoœci — czy w takim
razie potrzebujemy prawa antydyskryminacyjnego?

Zgodnie z raportami organizacji pozarz¹dowych, a tak¿e skargami wp³ywaj¹cymi do organów

administracji publicznej takie przestêpstwa maj¹ miejsce.

Prawodawstwo antydyskryminacyjne nie dotyczy przestêpstw, dotyczy dyskryminacji. Przestêp-

stwa takie, jak mowa nienawiœci czy okaleczanie s¹ ju¿ zakazane w prawie karnym. Choæ kwestie

te niew¹tpliwie s¹ ze sob¹ powi¹zane, to podczas gdy nawo³ywanie do nienawiœci rasowej jest

uznane za przestêpstwo, tak dyskryminacja polegaj¹ca na ró¿nicy w traktowaniu — nie podlega

prawu karnemu. Przejawia siê ona przede wszystkim w stosunkach cywilnoprawnych — takich

jak sprzeda¿ towarów, us³ug, najem mieszkañ — i stosunkach pracy — jak dostêp do zatrudnienia,

szkolenia zawodowego itp. Takie rozró¿nienia zdarzaj¹ siê nawet czasem przypadkowo, np. w sy-

tuacji dyskryminacji poœredniej. Jeœli wiêc cz³onek mniejszoœci narodowej lub etnicznej bêdzie

ofiar¹ przestêpstwa polegaj¹cego na zniewa¿eniu z przyczyny jego narodowoœci, to zniewa¿anie

takie bêdzie podlega³o prawu karnemu, bo kodeks karny uznaje je za przestêpstwo. Jeœli jednak

nie zostanie z przyczyny swojej narodowoœci zatrudniony, to jako ofiara dyskryminacji, bêdzie

móg³ skorzystaæ z ochrony, przewidzianej przez prawo pracy.

— W Polsce prawie w ogóle nie ma osób czarnoskórych. Po co nam wiêc prawo antydy-
skryminacyjne?

Prawodawstwo antydyskryminacyjne nie dotyczy tylko koloru skóry, ale tak¿e orientacji seksu-

alnej, religii i przekonañ, wieku, niepe³nosprawnoœci, pochodzenia etnicznego i p³ci. Warto przy

tym pamiêtaæ, ¿e s¹ to jedynie przyk³adowe przes³anki, z których wynika, ¿e dyskryminacja

jest zakazana. Zarówno polska Konstytucja, jak i ratyfikowane umowy miêdzynarodowe bêd¹ce

przecie¿ w Polsce Ÿród³em prawa, stanowi¹, ¿e dyskryminacja zakazana jest zarówno z tych,

jak i ró¿nych innych przyczyn. Ponadto po wst¹pieniu do Unii Europejskiej nale¿y zak³adaæ, ¿e

w Polsce zwiêkszy siê liczba migrantów i uchodŸców, których dyskryminowanie narusza prawa

cz³owieka. Ochrona przed takim traktowaniem jest wiêc potrzebna.

— W Polsce obowi¹zuj¹ ogólnie przyjête wartoœci. Czy chcecie je obaliæ?

Antydyskryminacja i równe szanse to wartoœci wspólne zarówno dla wszystkich Europejczy-

ków, jak i mieszkañców innych kontynentów. Nawet przed wprowadzeniem artyku³u 13 do Trak-

tatu ustanawiaj¹cego Wspólnotê Europejsk¹, istnia³o ju¿ wiele traktatów miêdzynarodowych,

a w wiêkszoœci pañstw europejskich przepisów konstytucyjnych, które ustanawia³y równe trak-

towanie jako podstawow¹ zasadê. Które z ogólnie przyjêtych wartoœci mia³yby byæ zakwestio-

nowane przez politykê antydyskryminacyjn¹?

20 np. Raport Komisarza Praw Cz³owieka p. Alvaro Gil-Roblesa z wizyty w Polsce (18–22 listopada 2002 r.) dla
Komitetu Ministrów 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 dotycz¹ce Polski (1996, 1999, 2004).
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— Jaka jest rola organizacji pozarz¹dowych w zwalczaniu dyskryminacji?

Organizacje pozarz¹dowe s¹ zawsze „bli¿ej” ludzi, tak¿e w sensie terytorialnym — ³atwiej bo-

wiem dotrzeæ do organizacji pozarz¹dowej ni¿ instytucji centralnej mieszcz¹cej siê zwykle w sto-

licy kraju. Organizacje czêsto prowadz¹ swoj¹ dzia³alnoœæ w spo³ecznoœciach nara¿onych na

uprzedzenia innych.

Dla wielu osób organizacje pozarz¹dowe s¹ bardziej dostêpne ni¿ instytucje rz¹dowe, np. dla

uchodŸców, którzy mieli z³e doœwiadczenia z urzêdnikami w kraju pochodzenia.

Ofiary dyskryminacji uwa¿aj¹ czêsto organizacje pozarz¹dowe za bardziej godne zaufania, ni¿

instytucje rz¹dowe czy s¹dy, poniewa¿ reprezentuj¹ one postawê poparcia dla ich problemów

i czêsto stoj¹ ca³kowicie po stronie ofiar.

Organizacje pozarz¹dowe maj¹ du¿e doœwiadczenie w pracy z ró¿nymi formami dyskrymina-

cji. To w³aœnie one zajmowa³y siê lobbingiem na rzecz wprowadzenia przepisów antydyskry-

minacyjnych. Poza tym porady czy pomoc œwiadczona przez takie organizacje jest najczêœciej

nieodp³atna, co sprawia, ¿e wiêcej osób ma do nich rzeczywisty dostêp.

— Czym jest niezale¿noœæ i dlaczego jest tak wa¿na?

Niezale¿noœæ oznacza niezale¿noœæ od struktur administracji rz¹dowej. Instytucja taka powinna

pracowaæ i wydawaæ decyzje niezale¿nie od rz¹du, który, miêdzy innymi, powinien byæ przez ni¹

kontrolowany.

Dyrektywa 2000/43, tzw. rasowa nakazuje wyznaczenie niezale¿nych instytucji w celu promo-

wania równego traktowania wszystkich ludzi bez dyskryminacji ze wzglêdu na pochodzenie et-

niczne i rasê. Mog¹ one powstaæ w ramach ju¿ istniej¹cych instytucji odpowiedzialnych w kraju

za ochronê praw cz³owieka i zabezpieczenie praw jednostki.

— Czy powinna powstaæ jedna instytucja, czy kilka odpowiedzialnych za zwalczanie dys-

kryminacji z ró¿nych przes³anek?

Dyrektywa nakazuje wyznaczenie jednej lub kilku instytucji dla takich przyczyn dyskryminacji,

jak rasa i pochodzenie etniczne; jednak¿e w wielu krajach istniej¹ ju¿ instytucje zajmuj¹ce siê

tak¿e dyskryminacj¹ z innych przes³anek, np. p³ci¹. Jeœli takie instytucje uwa¿a siê za u¿yteczne,

powinny zaj¹æ siê tak¿e dyskryminacj¹ z innych przes³anek — nie ma bowiem podstaw do

tworzenia instytucji zajmuj¹cych siê np. tylko pochodzeniem etnicznym, a nie religi¹.

Je¿eli istnieje koniecznoœæ zajêcia siê dyskryminacj¹ z ró¿nych przes³anek i ró¿nymi jej przy-

czynami, nale¿y zdecydowaæ, czy powinno siê powo³aæ kilka odrêbnych instytucji dla ka¿dej

przyczyny dyskryminacji, czy powierzyæ kompetencje jednej instytucji, odpowiedzialnej za zwal-

czanie dyskryminacji z wiêkszoœci przes³anek.

Obie koncepcje maj¹ swoje mocne i s³abe strony i nie ma doskona³ego sposobu rozwi¹zania

tej kwestii. Niemniej jednak badania przeprowadzone przez Komisjê Europejsk¹ wskazuj¹, ¿e

instytucje posiadaj¹ce wiele kompetencji s¹ skuteczniejsze w gromadzeniu doœwiadczeñ, które

s¹ porównywalne w zakresie ogólnie rozumianej dyskryminacji.

— W których pañstwach europejskich istniej¹ ju¿ takie niezale¿ne instytucje?

Oto dwa przyk³ady europejskich instytucji niezale¿nych:

1. Komisja ds. Równoœci Rasowej (The Commission for Racial Equality) — Wielka Brytania
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Komisja ds. Równoœci Rasowej (CRE) jest instytucj¹ pozarz¹dow¹, finansowan¹ przez pañstwo,

utworzon¹ przez Ustawê o stosunkach rasowych (The Race Relations Act 1976) w celu zwalczania

dyskryminacji rasowej i promowania równoœci.

Prowadzi ona swoj¹ dzia³alnoœæ zarówno w sektorze publicznym, jak i prywatnym w celu zapew-

nienia równego traktowania i promowania równych szans dla wszystkich ludzi, bez wzglêdu na

rasê, kolor skóry, obywatelstwo, pochodzenie narodowe i etniczne.

Instytucja skupia siê na:

• dostarczaniu informacji i doradztwie dla osób, które uwa¿aj¹, ¿e sta³y siê ofiarami dyskrymi-

nacji rasowej lub molestowania,

• pracy z organami administracji publicznej, przedstawicielami œwiata biznesu oraz organiza-

cjami reprezentuj¹cymi ró¿ne sektory w celu promowania polityki i praktyki równego trakto-

wania,

• organizowaniu kampanii uœwiadamiaj¹cych i zachêcaj¹cych ró¿ne organizacje i osoby do

aktywnego uczestnictwa w tworzeniu sprawiedliwego spo³eczeñstwa,

• monitorowaniu powstaj¹cego prawa pod k¹tem uwzglêdniania w nim przepisów Ustawy

o stosunkach rasowych oraz jego zgodnoœci z zasad¹ niedyskryminacji.

Komisja posiada uprawnienia, przyznane jej przez znowelizowan¹ Ustawê o stosunkach raso-

wych, obejmuj¹ce miêdzy innymi:

• doradztwo i pomoc prawn¹ w sk³adaniu skarg dotycz¹cych dyskryminacji rasowej, molesto-

wania,

• prowadzenie dochodzenia w firmach i organizacjach, w których pojawiaj¹ siê przypadki dys-

kryminacji. Jeœli dochodzenie udowodni fakt dyskryminacji, Komisja mo¿e nakazaæ organizacji

zmianê sposobu jej funkcjonowania,

• podejmowanie dzia³añ prawnych przeciwko publikacji rasistowskich reklam oraz przeciwko

organizacjom, które próbuj¹ wywieraæ nacisk i instruowaæ innych, co w konsekwencji dopro-

wadza do dyskryminacji, np. gdy pracodawcy polecaj¹ agencjom poœrednictwa pracy, by nie

przysy³a³y im podañ pochodz¹cych od przedstawicieli mniejszoœci etnicznych lub gdy firmy

instruuj¹ swoich pracowników odnoœnie sprzeda¿y towarów i us³ug w taki sposób, aby by³o

to dyskryminuj¹ce;

• pomoc osobom, które chc¹ uzyskaæ wgl¹d w decyzje instytucji publicznych w celu zaskar¿e-

nia tych decyzji.

Komisja dzia³a w sk³adzie 15 osób, zwanych komisarzami (w³¹czaj¹c w to przewodnicz¹cego),

mianowanych przez ministra spraw wewnêtrznych. Kieruj¹ oni prac¹ oko³o 200 pracowników,

zatrudnionych w biurach w Londynie, Birmingham, Leeds, Manchesterze, Edynburgu i Cardiff.

(�ród³o: http://www.cre.gov.uk)

2. Urz¹d ds. Równoœci (The Equality Authority) — Irlandia

Urz¹d ds. Równoœci jest instytucj¹ niezale¿n¹ ustanowion¹ na mocy Ustawy o równoœci w za-

trudnieniu (The Employment Equality Act 1998) w dniu 18 paŸdziernika 1999 r.
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Instytucja ta zast¹pi³a wczeœniej istniej¹c¹ Agencjê ds. równoœci w zatrudnieniu (The Employ-

ment Equality Agency) i otrzyma³a znacznie szersze kompetencje i funkcje. Ustawa o równoœci

w zatrudnieniu (1998) i Ustawa o równym statusie (2000) uznaj¹ za nielegaln¹ dyskryminacjê

w zatrudnieniu, szkoleniu, reklamie, porozumieniach zbiorowych, dostarczaniu us³ug i towarów

oraz w innych dziedzinach, otwartych dla ca³ego spo³eczeñstwa. Ustawy wyró¿niaj¹ 9 przyczyn,

z powodu których dyskryminacja jest zakazana: p³eæ, stan cywilny, status rodzinny, wiek, niepe³-

nosprawnoœæ, rasa, orientacja seksualna, religia przynale¿noœæ do tzw. spo³ecznoœci wêdrowców

(ludzie nie posiadaj¹cy sta³ego miejsca zamieszkania, ci¹gle przemieszczaj¹cy siê z miejsca na

miejsce).

Urz¹d ds. Równoœci dzia³a na rzecz pozytywnych zmian w sytuacji osób, które doœwiadczaj¹

nierównoœci spo³ecznej. Instytucja stara siê promowaæ i zapewniaæ przestrzeganie praw wyni-

kaj¹cych z regulacji antydyskryminacyjnych oraz zapewniaæ pomoc w:

• poszerzaniu œwiadomoœci w zakresie problematyki dotycz¹cej równoœci

• promowaniu w spo³eczeñstwie irlandzkim pozytywnych wartoœci wynikaj¹cych z ró¿norod-

noœci,

• wprowadzaniu i upowszechnianiu zasad równoœci we wszystkich sektorach ¿ycia spo³ecz-

nego.

Urz¹d ds. Równoœci œwiadczy us³ugi w zakresie: informacji, doradztwa prawnego, promocji

równoœci w miejscu pracy, prowadzenia badañ.

(�ród³o: http://www.equality.ie)
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S Ł O W N I C Z E K W Y B R A N Y C H
T E R M I N Ó W

Dyrektywa ramowa Dyrektywa Rady Unii Europejskiej 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r.
w sprawie ustanowienia ogólnych ram w zakresie równego traktowania w za-
trudnieniu i pracy, zakazuje dyskryminacji z przyczyn rasy, pochodzenia etnicz-
nego, religii, przekonañ, wieku, niepe³nosprawnoœci i orientacji seksualnej.

Dyrektywa rasowa Dyrektywa Rady Unii Europejskiej 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r.,
dotycz¹ca realizacji zasady równego traktowania bez wzglêdu na rasê i po-
chodzenie etniczne w takich dziedzinach ¿ycia spo³ecznego, jak m.in. opieka
spo³eczna, ³¹cznie z zabezpieczeniem spo³ecznym i opiek¹ zdrowotn¹, eduka-
cj¹ i dostêpem do dóbr i us³ug oferowanych publicznie, w tym do mieszkañ.

Dyskryminacja Dyskryminacja oznacza nierówne, gorsze traktowanie kogoœ na przyk³ad z po-
wodu jego odmiennej rasy lub pochodzenia etnicznego, religii, przekonañ,
p³ci, niepe³nosprawnoœci lub orientacji seksualnej, gdy takiego traktowania
nie mo¿na ani usprawiedliwiæ, ani obiektywnie wyt³umaczyæ.

a) dyskryminacja bezpośrednia oznacza, ¿e ktoœ jest traktowany mniej ko-
rzystnie ni¿ inna osoba znajduj¹ca siê w porównywalnej sytuacji jest b¹dŸ
by³a kiedyœ lub by³aby traktowana w przysz³oœci;

Np. odmawia siê przyjêcia kogoœ do pracy, awansowania czy podwy¿ki z przy-
czyny np. jego rasy lub pochodzenia etnicznego, wieku lub orientacji seksu-
alnej.

b) dyskryminacja pośrednia oznacza, ¿e postanowienie, kryterium lub prak-
tyka, które pozornie dla wszystkich powoduj¹ takie same skutki, niektóre
osoby lub grupy stawiaj¹ jednak w gorszej sytuacji, chyba ¿e takie posta-
nowienie, kryterium lub praktyka s¹ usprawiedliwione s³usznym celem,
oraz ¿e œrodki do osi¹gniêcia takiego celu s¹ w³aœciwe i konieczne.

Np. zabrania siê komuœ wstêpu do restauracji czy dyskoteki, bo nie ma karty
cz³onkowskiej. Jednak kiedy chce j¹ nabyæ okazuje siê, ¿e z przyczyny np.
swojej rasy lub pochodzenia etnicznego, wieku lub orientacji seksualnej nie
mo¿e tego zrobiæ.

Za dyskryminację uznaje siê równie¿ polecenie dyskryminacji wobec osób
ze wzglêdu na ich pochodzenie rasowe lub etniczne21.

Dzia³ania
pozytywne

Czasowe uprzywilejowanie niektórych grup spo³ecznych polegaj¹ce na wpro-
wadzeniu przez pañstwo rozwi¹zañ lub œrodków prawnych, w celu wyrów-
nania sytuacji i zmniejszenia faktycznych nierównoœci, których doœwiadczaj¹
te grupy np. z powodu swojego pochodzenia etnicznego, religii, przekonañ,
wieku, niepe³nosprawnoœci czy orientacji seksualnej.

Takie dzia³ania nie s¹ uwa¿ane za dyskryminacjê22.

Zwane s¹ te¿ czêsto dzia³aniami afirmatywnymi lub dyskryminacj¹ pozytywn¹.

21 Na podstawie Dyrektywy Rady Unii Europejskiej 2000/43/WE, Dyrektywy Rady Unii Europejskiej 2000/78/WE.
22 Na podstawie art. 141 § 4 Traktatu ustanawiaj¹cego Wspólnotê Europejsk¹ oraz art. art. 18 3b § 3 Kodeksu
pracy (Dz. U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94).
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Efekt pierwszego
wra¿enia

Zjawisko polegaj¹ce na tym, ¿e pierwsze informacje uzyskane o drugiej oso-
bie (np. jej wygl¹d) wywieraj¹ najsilniejszy wp³yw na wyobra¿enia i s¹dy o tej
osobie. Na podstawie pierwszego zetkniêcia siê z jak¹œ osob¹ tworz¹ siê tzw.
s¹dy migawkowe — automatyczne, proste, nasycone emocjami (pozytyw-
nymi lub negatywnymi) s¹dy, których podstawê stanowi¹ widoczne, ³atwo
zauwa¿alne fizyczne cechy (np. kolor skóry, p³eæ, ubiór, itp.)

Etykietowanie Kategoryzowanie, automatyczne klasyfikowanie osób do okreœlonych grup
lub kategorii spo³ecznych na podstawie w³asnych, czêsto stereotypowych
o nich wyobra¿eniach.

Podstawowy podzia³ reprezentowany w ludzkim umyœle, to podzia³ na grupy
w³asne i grupy obce.

Kategoryzacja spo³eczna jest wynikiem naturalnej tendencji umys³u do po-
rz¹dkowania i upraszczania œwiata oraz sposobem budowania przez jednostki
pozytywnego obrazu korzystaj¹c z wizerunku grupy, do których nale¿¹.

Grupy rasistowskie
i ksenofobiczne

Grupy, których dzia³alnoœæ skierowana jest na:

— dokonywanie lub pod¿eganie do aktów nienawiœci rasowej lub przemocy
na tle rasowym lub etnicznym;

— stosowanie groŸby bezprawnej o pod³o¿u rasistowskim lub ksenofobicz-
nym, skierowanej do jednostek lub grup;

— publiczne rozprowadzanie materia³ów zawieraj¹cych treœci rasistowskie
lub ksenofobiczne23.

Homofobia Nieuzasadniony lêk i wrogoœæ wobec osób o orientacji homoseksualnej oraz
czasami osób kojarzonych lub sprzyjaj¹cych ruchom gejowskim i lesbijskim.

Ksenofobia Nieuzasadniony lêk i wrogoœæ wobec obcych24.

Mobbing Dzia³ania lub zachowania dotycz¹ce pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegaj¹ce na uporczywym i d³ugotrwa³ym nêkaniu lub zastra-
szaniu pracownika, wywo³uj¹ce u niego zani¿on¹ ocenê przydatnoœci zawodo-
wej, powoduj¹ce lub maj¹ce na celu poni¿enie lub oœmieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespo³u pracowników25.

Molestowanie Niepo¿¹dane zachowanie, którego celem lub skutkiem jest pogwa³cenie god-
noœci danej osoby lub naruszenie praw cz³owieka oraz stworzenie atmosfery
zastraszenia, wrogoœci, poni¿enia, obra¿enia lub upokorzenia26. Molestowa-
nie uwa¿ane jest za przejaw dyskryminacji.

Molestowanie seksualne oznacza ka¿de nieakceptowane zachowanie o cha-
rakterze seksualnym lub odnosz¹ce siê do p³ci, którego celem lub skutkiem
jest naruszenie godnoœci, poni¿enie lub upokorzenie. Na zachowanie to mog¹
siê sk³adaæ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy27.

Mowa nienawiœci Wypowiedzi o charakterze l¿¹cym, wyszydzaj¹cym lub poni¿aj¹cym grupy lub
jednostki z powodów ca³kowicie lub czêœciowo od nich niezale¿nych, jak np.
rasa, pochodzenie etniczne, orientacja seksualna, p³eæ, niepe³nosprawnoœæ
itp.28.

23 Krajowy Program Przeciwdzia³ania Dyskryminacji Rasowej, Ksenofobii i Zwi¹zanej z Nimi Nietolerancji 2004–
–2009, przyjêty przez Radê Ministrów w dniu 18 maja 2004 r.
24 Krajowy Program Przeciwdzia³ania Dyskryminacji Rasowej, Ksenofobii i Zwi¹zanej z Nimi Nietolerancji 2004–
–2009, przyjêty przez Radê Ministrów w dniu 18 maja 2004 r.
25 Na podstawie art. 943 Kodeksu pracy (Dz. U. z 1998 r. 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. z 1998 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 nienawiœci, wyd. W.A.B., Warszawa
2002
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Nietolerancja Brak szacunku dla cudzych praktyk i przekonañ. Objawia siê niedopuszcza-
niem do zachowañ czy pogl¹dów ró¿ni¹cych siê od w³asnych. Le¿y u podstaw
dyskryminacji rasowej i ksenofobii29.

Orientacja
seksualna

Bêd¹ca pochodn¹ to¿samoœci seksualnej, sta³a tendencja doœwiadczania ero-
tycznych i uczuciowych reakcji w stosunku do kobiet, mê¿czyzn lub kobiet
i mê¿czyzn. Orientacja seksualna jest co do zasady klasyfikowana jako he-
teroseksualna, biseksualna lub homoseksualna. Podzia³ ten nie jest jednak
kategoryczny, gdy¿ orientacjê seksualn¹ traktuje siê raczej jako kontinuum od
wy³¹cznie heteroseksualnej do wy³¹cznie homoseksualnej.

Postawy Pogl¹d (s¹d, opinia) na jak¹œ sprawê, poparty stosunkiem emocjonalnym (po-
zytywnym lub negatywnym) i wywo³uj¹cy gotowoœæ do pewnych zachowañ,
decyzji i dzia³añ.

Wzglêdnie trwa³e przekonania jednostki, które pozwalaj¹ jej na ocenê pew-
nych sytuacji, przedmiotów czy aspektów jej œwiata w sposób przychylny lub
nieprzychylny30.

Przestêpstwa
pope³niane
na tle rasowym

Przestêpstwa dotycz¹ce m. in. eksterminacji grupy narodowej, etnicznej, ra-
sowej, politycznej, wyznaniowej lub grupy o okreœlonym œwiatopogl¹dzie (art.
118 Kodeksu karnego), stosowania przemocy lub groźby wobec grupy osób
lub osoby z powodu jej przynale¿noœci narodowej, etnicznej, rasowej, poli-
tycznej, wyznaniowej lub z powodu jej bezwyznaniowoœci (art. 119 Kodeksu
karnego), nawoływania do nienawiści na tle ró¿nic narodowoœciowych, et-
nicznych, rasowych, wyznaniowych albo ze wzglêdu na bezwyznaniowoœæ,
propagowanie faszystowskiego lub innego totalitarnego ustroju pañstwa (art.
256 Kodeksu karnego), znieważenia grupy lub osoby z powodu jej przynale¿-
noœci narodowej, etnicznej, rasowej, politycznej, wyznaniowej lub z powodu
jej bezwyznaniowoœci (art. 257 Kodeksu karnego).

Rasizm Teoria g³osz¹ca, ¿e istnieje zwi¹zek przyczynowy pomiêdzy cechami fizycz-
nymi (somatycznymi, np. budowa cia³a, kolor skóry, kszta³t g³owy) a pewnymi
cechami psychicznymi (np. cechami intelektu, osobowoœci), co oznacza, ¿e
pewne rasy dominuj¹ nad innymi, i jako bardziej pe³nowartoœciowe s¹ prze-
znaczone do panowania nad rasami ni¿szymi31.

Samospe³niaj¹ce
siê proroctwo

Zjawisko zachodz¹ce w relacjach miêdzyludzkich, polegaj¹ce na tym, ¿e ktoœ
fa³szywie postrzega jak¹œ sytuacjê, a nastêpnie tak siê zachowuje, ¿e jego
zachowania prowokuj¹ potwierdzenie „prawdziwoœci” tego pocz¹tkowo fa³-
szywego sposobu widzenia sytuacji.

Samoœwiadomoœæ Poczucie, ¿e jest siê odrêbn¹, integraln¹, samosterowaln¹ osob¹; znajomoœæ
swoich mo¿liwoœci, zasobów i ograniczeñ oraz swojego miejsca w otoczeniu
spo³ecznym; zdolnoœæ rozumienia siebie (emocji, potrzeb, wyborów, dzia³añ,
itp.) w swoim doœwiadczeniu ¿yciowym.

Stereotypy Charakterystyki przypisane czy kojarzone z cz³onkami danej grupy spo³ecznej
lub kategorii32. Przyjête z góry wyobra¿enia, nierzadko tendencyjne, na te-
mat wygl¹du, zachowañ i cech przedstawicieli okreœlonej grupy lub kategorii
spo³ecznej (np. osób nale¿¹cych do mniejszoœci narodowej, osób o orientacji
homoseksualnej, itp.), a utworzone w wyniku uogólnieñ opartych na fa³szy-
wych, niekompletnych lub niesprawdzonych informacjach.

Gdy to wyobra¿enie jest powszechnie podzielane przez wiêksz¹ grupê ludzi,
mówimy o stereotypie spo³ecznym.

29 Krajowy Program Przeciwdzia³ania Dyskryminacji Rasowej, Ksenofobii i Zwi¹zanej z Nimi Nietolerancji 2004–
–2009, przyjêty przez Radê Ministrów w dniu 18 maja 2004 r.
30 Na podstawie: Cencini A., Maneti A., Psychologia a formacja — struktura i dynamika, Wyd. WAM, Kraków
2002.
31 Has³o: rasizm (w:) Leksykon politologii, A. Antoszewski, A. R. Herbut (red.), Wroc³aw 2002, s. 373
32 B. Weigl, Stereotypy i uprzedzenia etniczne u dzieci i m³odzie¿y, 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 ró¿ni¹cych siê w jakiœ sposób od nas, uznaj¹ca
prawo do tej odmiennoœci. Tolerancja przejawia siê w nienarzucaniu mniej-
szoœci perspektywy grupy dominuj¹cej oraz w szacunku dla ró¿nych form
samookreœlania siê i posiadania ró¿nych od naszych preferencji i wartoœci.

To¿samoœæ Sfera autoidentyfikacji, zbiór wyobra¿eñ i przekonañ o sobie. Identyfikacje
mog¹ dotyczyæ wa¿nych kontekstów: narodu, grupy etnicznej, p³ci, zawodu,
stanu materialnego. Naukowcy rozró¿niaj¹ to¿samoœci narodowe, to¿samoœci
ruchów spo³ecznych, to¿samoœæ zbiorow¹ czyli „wspólnotê pamiêci”.

Uprzedzenia Przekonania, wartoœci i postawy wobec innych, które s¹ ukszta³towane na
podstawie niekompletnych informacji; wzglêdnie niewra¿liwe na niezgodne
z nimi informacje; w kategoryczny sposób przypisuj¹ jednostki do pewnych
klas lub grup, które zwykle s¹ okreœlane negatywnie.

Jest to zatem gotowoœæ do reagowania w tendencyjny sposób na cz³onków
pewnych grup33.

Tendencyjna i uogólniona ocena jednostek lub grup, oparta na ich rzeczywi-
stych lub wyobra¿onych w³aœciwoœciach lub cechach. Istotnym sk³adnikiem
uprzedzenia jest komponent emocjonalny, który czêsto motywuje do agresji
i dzia³añ dyskryminuj¹cych.

Wiktymizacja Represje stosowane wobec osoby, która czuj¹c siê ofiar¹ dyskryminacji pod-
jê³a dzia³ania maj¹ce na celu przywrócenie poszanowania jej prawa do rów-
nego traktowania34.

33 B. Weigl, Stereotypy i uprzedzenia etniczne u dzieci i m³odzie¿y, Wydawnictwo Instytutu Psychologii PAN,
Warszawa 1999, za Zimbardo P. G., Ruch F. L. Psychologia i ¿ycie, Warszawa 1988, Pañstwowe Wydawnictwo
Naukowe.
34 Na podstawie art. 18 3e Kodeksu pracy (Dz. U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94).
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SPIS PROPONOWANEJ LITERATURY
W JĘZYKU ANGIELSKIM I NIEMIECKIM

Interkulturelles Lernen/ Interkulturelles Training, red. K. Gotz, Rainer Hampp Verlag, München–

–Mering 2003

Kohls, Robert L., Knight, John M., Developing Intercultural Awareness. A Cross-Cultural
Training Handbook, Intercultural Press, Inc., Yarmouth–Maine 1981

International Network: Education for Democracy, Human Rights und Tolerance, F. M. We-

nzel, M. Seberich (red.), The Power of Language. Bertelsmann Stiftung, Gütersloh 2001

Lambert J., Myers S., 50 Activities for Diversity Training, Human Resource Development Press,

Inc., Amherst — Massachusetts 1994

O’Mara J., Diversity Activities and Training Designs, Pfeiffer and Company, San Diego/California

1994

Rademacher H., Wilhelm M., Spiele und Übungen zum interkulturellen Lernen, Verlag für

Wissenschaft und Bildung, Berlin 1991

Rainer B., Reif E., Du schwarz?! Ich weiß!, Gesellschaft für bedrohte Völker, Wien 2001

Rasmussen T., The ASTD Trainer’s Sourcebook. Diversity, Mc Graw-Hill, Inc., New York 1996

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

smann Stiftung, Gütersloh 2000

www.coe.int/compass

COMPASS — A Manual on Human Rights Education with Young People, Council of Europe

2002. Zbiór æwiczeñ na temat edukacji o prawach cz³owieka, informacje ogólne o prawach

cz³owieka, edukacji o prawach cz³owieka. Mo¿liwoœæ zakupu w formie ksi¹¿kowej. Dostêpna

wersja internetowa.

www.hrea.org Strona internetowa stowarzyszenia The Human Rights Education Associates,

miêdzynarodowej organizacji pozarz¹dowej wspieraj¹cej dzia³ania na rzecz edukacji o prawach

cz³owieka. Wiele ciekawych materia³ów, kalendarz szkoleñ i dzia³añ edukacyjnych, bie¿¹ce infor-

macje dotycz¹ce praw cz³owieka.

Niektóre stwierdzenia zaczerpniêto z: Wenzel, Florian M./ Seberich, Michael (red.), The Power
of Language, Bertelsmann Stiftung, Gütersloh, 2001
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F. Glasl, Konfliktmanagement. Ein Handbuch für Führungskräfte, Beraterinnen und Berater,

Bern: Paul Haupt Verlag 1997.

F. Schulz von Thun, Miteinander reden. Störungen und Klärungen; Psychologie der zwi-
schenmenschlichen Kommunikation, Reinbek, Rowohlt 1985.

SPIS PROPONOWANEJ LITERATURY W JĘZYKU POLSKIM

1 Aronson E., Wilson T.D., Akert M., Psychologia spo³eczna, Wyd. Zysk i S-ka, Poznañ 1997

2 Bohner G., Wanke M., Postawy i zmiana postaw, Gdañskie Wydawnictwo Psychologiczne,

Gdañsk 2004

3 Chlewiñski Z., Kurcz I., Uprzedzenia i stereotypy, Wyd. Instytutu Psychologii PAN, Warszawa

1992

4 Homofobia po polsku, red. Z. Sypniewski, B. Markocki, Wyd. Sic!, Warszawa 2004

5 Kowalski S., Tulli M., Zamiast procesu. Raport o mowie nienawiœci, Wyd. W.A.B., Warszawa

2002

6 Krajowy Program Dzia³añ na rzecz Kobiet, Sekretariat Pe³nomocnika Rz¹du ds. Równego

Statutu Kobiet i Mê¿czyzn

7 Kompas — edukacja o prawach cz³owieka w pracy z m³odzie¿¹, wyd. CODN i Stowarzy-

szenie Dzieci i M³odzie¿y „Szansa”, Warszawa 2005

8 Krajowy Program Przeciwdzia³ania Dyskryminacji Rasowej, Ksenofobii i Zwi¹zanej z nimi
Nietolerancji, Sekretariat Pe³nomocnika Rz¹du ds. Równego Statutu Kobiet i Mê¿czyzn

9 Kurcz I., Zmiennoœæ i nieuchronnoœæ stereotypów, Wyd. Instytutu Psychologii PAN, War-

szawa 1995

10 Macrae C.N., Stangor C., Hewstone M., Stereotypy i uprzedzenia. Najnowsze ujêcie, Gdañ-

skie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdañsk 1999

11 Nelson T.D., Psychologia uprzedzeñ, Gdañskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdañsk 2003

12 Nietolerancja. Rasizm. Ksenofobia, Biuro Informacji Rady Europy, biuletyn 1/1999

13 Prawa cz³owieka. Poradnik nauczyciela, red. K. Koszewska, Wyd. CODN, Warszawa 2002

14 Stephen W.G., Stephen C.W., Wywieranie wp³ywu przez grupy. Psychologia relacji, Gdañ-

skie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdañsk 2000

15 Tolerancja, przeciwdzia³anie rasizmowi i ksenofobii. Wyzwania jednocz¹cej siê Europy,

Biuro Informacji Rady Europy, biuletyn 1/2001

16 Weigl B., Stereotypy i uprzedzenia etniczne u dzieci i m³odzie¿y, Wyd. Instytutu Psychologii

PAN, Warszawa 1999

17 Zimbardo P.G., Psychologia i ¿ycie, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1999
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P R O P O Z Y C J A F O R M U L A R Z A
A P L I K A C Y J N E G O D O
U D Z I A Ł U W S Z K O L E N I A C H

Szkolenie „Przeciwdziałanie dyskryminacji” dla trenerów

(wpisaæ w³aœciw¹ grupê odbiorców)

realizowane przez Sekretariat Pełnomocnika Rządu ds. Równego Statusu Kobiet
i Mężczyzn

(wpisaæ w³aœciw¹ nazwê instytucji lub organizacji)

APLIKACJA

Prosimy o wypełnienie poniższej aplikacji i odesłanie jej pocztą elektroniczną lub
listem do . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

pod adresem . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

do dnia . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

W szkoleniu mog¹ uczestniczyæ:

— trenerzy pracuj¹cy czynnie w organizacjach pozarz¹dowych, instytucjach publicznych i innych

instytucjach zajmuj¹cych siê dzia³alnoœci¹ szkoleniow¹ i edukacyjn¹,

— trenerzy maj¹cy doœwiadczenie w pracy szkoleniowej z ró¿nymi grupami odbiorców (np. na-

uczyciele, wizytatorzy, liderzy organizacji pozarz¹dowych, prawnicy, pracownicy policji, pra-

cownicy administracji publicznej, inspektorzy pracy),

— trenerzy zainteresowani rozwijaniem umiejêtnoœci szkoleniowych zwi¹zanych z problematyk¹

przeciwdzia³ania i zwalczania dyskryminacji

1. Dane osobowe

Imiê i nazwisko:

Wiek:
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2. Dane adresowe

Adres korespondencyjny: (ulica, numer domu, kod, miejscowoœæ, województwo)

Telefon:

Fax:

Telefon kom.:

E-mail:

3. Miejsce pracy

Nazwa instytucji:

Adres: (ulica, numer domu, kod, miejscowoœæ, województwo)

Telefon:

Fax:

E-mail:

Zajmowane stanowisko:

4. Doświadczenie w pracy trenerskiej:

Prosimy wymienić 2 ostatnie szkolenia, które Pan/Pani prowadził/a:

a) Temat szkolenia:

Cele szkolenia:

Grupa, do której szkolenie by³o adresowane:

Czas trwania szkolenia:

Organizator szkolenia (nazwa, adres i telefon):

b) Temat szkolenia:

Cele szkolenia:

Grupa, do której szkolenie by³o adresowane:

Czas trwania szkolenia:

Organizator szkolenia (nazwa, adres i telefon):
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5. Motywacja

Dlaczego chce Pan/Pani uczestniczyć w treningu dla trenerów?

6. Inne

Po ukończeniu treningu byłbym/byłabym zainteresowany/a szkoleniem następują-
cych grup zawodowych:

❏ sêdziowie

❏ adwokaci

❏ inspektorzy pracy

❏ pracownicy administracji publicznej

❏ policjanci

❏ pracownicy oœwiaty

❏ organizacje pozarz¹dowe

Niniejsza ankieta s³u¿y optymalnemu doborowi sk³adu tej grupy i udostêpniona bêdzie wy³¹cznie

osobom prowadz¹cym zajêcia i kwalifikuj¹cym do uczestnictwa w zespole trenerów.

Oœwiadczam, 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 póŸn. zmianami) wyra¿am zgodê na przetwarzanie moich danych osobowych,

tj.:

imienia i nazwiska

adresu do korespondencji

aktualnego miejsca pracy

przez Biuro Pe³nomocnika Rz¹du ds. Równego Statusu Kobiet i Mê¿czyzn

Data Podpis
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P R O P O Z Y C J A A N K I E T Y
E W A L U A C Y J N E J D L A
U C Z E S T N I K Ó W S Z K O L E N I A

Ankieta ewaluacyjna

1. Jak ogólnie oceniasz szkolenie? Do jakiego stopnia spe³ni³o twoje oczekiwania?

0% 25% 50% 75% 100%

Uwagi:

2. Które elementy programu uwa¿asz za najbardziej przydatne w twojej pracy?

3. Które elementy programu by³y mniej przydatne w twojej pracy?

4. Jakie kompetencje (wiedza, umiejêtnoœci, postawy) zdoby³eœ/zdoby³aœ w czasie szkolenia?

5. Co zmieni³byœ/zmieni³abyœ, gdyby podobne szkolenie by³o organizowane kolejny raz?

6. Co s¹dzisz na temat pracy zespo³u trenerów?
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7. Inne uwagi

Imiê i nazwisko (nieobowi¹zkowe) . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

Dziêkujemy

Organizatorzy i trenerzy
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S P I S M A T E R I A Ł Ó W
N A C D

1. Miêdzynarodowa Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji rasowej

2. Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet

3. Protokó³ Dodatkowy do Konwencji w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet

4. DYREKTYWA 2000/43/EC Rady Unii Europejskiej wprowadzaj¹ca zasadê równego traktowa-

nia osób bez wzglêdu na rasê i pochodzenie etniczne

5. DYREKTYWA RADY NR 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 roku w sprawie ustanowienia

ogólnych ram równego traktowania przy zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu

6. Wspólnotowy Program Dzia³añ na rzecz zwalczania dyskryminacji 2001–2006 w Polsce

7. Krajowy Program Przeciwdzia³ania Dyskryminacji Rasowej, Ksenofobii i Zwi¹zanej z Nimi

Nietolerancji 2004–2009

8. Przeciwdzia³anie dyskryminacji w Polsce. Aspekty prawne i instytucjonalne. Publikacja

powsta³a w Sekretariacie Pe³nomocnika Rz¹du do Spraw Równego Statusu Kobiet i Mê¿czyzn

w ramach projektu „Wdra¿anie wspólnotowego prawa antydyskryminacyjnego w Polsce”,

Warszawa 2004

9. Przeciwdzia³anie dyskryminacji w Polsce. Jak broniæ swoich praw. Publikacja powsta³a

w Sekretariacie Pe³nomocnika Rz¹du do Spraw Równego Statusu Kobiet i Mê¿czyzn w ramach

projektu „Wdra¿anie wspólnotowego prawa antydyskryminacyjnego w Polsce”, Warszawa

2004

10. Prawne i instytucjonalne aspekty przeciwdzia³ania dyskryminacji w Polsce. Publikacja

wydana w ramach projektu PHARE 2002 „Wzmacnianie polityki antydyskryminacyjnej”
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